
Volume 7 Nomor 2 Edisi Juli  Tahun 2021  P-ISSN : 2615-7284 

  E-ISSN : 2460-1012 
 

JURNAL ILMU MANAJEMEN  43 
 

Peranan Pemberdayaan Dan Kepemimpinan Tehadap Kinerja Melalui 

Motivasi Kerja Di Kecamatan Gadingrejo 
 

Eny Puji Lestari 

Program Pascasarjana Universitas Widyagama Malang 

 

Arief Purwanto 

Program Pascasarjana Universitas Widyagama Malang 

Email: ariefpurwanto@widyagama.ac.id 

 

Kuncoro 

Program Pascasarjana Universitas Widyagama Malang 

 

Sodik  

Program Pascasarjana Universitas Widyagama Malang 

  

ABSTRACT 

This research aims to analyze the Role of Empowerment and Leadership towards 

Performance through Work Motivation in Gadingrejo District.  The population and sample of 

this research were all employees in Gadingrejo District of Pasuruan City which numbered 45 

people. The sampling technique in this research was total sampling. The reason for taking 

total sampling was because the population was less than 100. Thus, the entire population was 

sample of the research. The sample taken from this research was 45 people. The instrument 

used in the study was intended to produce accurate data using a likert scale with a 

questionnaire as a research instrument. The research used Partial Least Square (PLS) ranging 

from model measurements (outer models), model structures (inner models) and hypothesis 

testing. 

The results showed that empowerment played a role in increasing work motivation. 

Leadership played a role in increasing work motivation. In addition, empowerment played no 

role in improving performance. Leadership played no role in improving performance. Work 

motivation played a role in improving performance. Work motivation played a role in 

mediating empowerment with performance. Work motivation played a role in mediating 

leadership with performance.  

Keywords: Empowerment, Leadership, Work Motivation, Performance. 

 

ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis Peranan Pemberdayaan dan 

Kepemimpinan Terhadap Kinerja Melalui Motivasi Kerja di Kecamatan Gadingrejo.  

Populasi dan sampel penelitian ini adalah seluruh pegawai di Kecamatan Gadingrejo Kota 

Pasuruan yang berjumlah 45 orang. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah 

total sampling. Alasan mengambil total sampling karena jumlah populasi yang kurang dari 

100, sehingga seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Sampel yang diambil dari 

penelitian ini adalah 45 orang. Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini dimaksudkan 

untuk menghasilkan data yang akurat yaitu dengan menggunakan skala likert dengan 

kuesioner sebagai instrumen penelitian. Penelitian ini menggunakan Partial Least Square 

(PLS) mulai dari pengukuran model (outer model), struktur model (inner model) dan 

pengujian hipotesis. 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemberdayaan berperan dalam meningkatkan 

motivasi kerja. Kepemimpinan berperan dalam meningkatkan motivasi kerja. Pemberdayaan 

tidak berperan dalam meningkatkan kinerja. Kepemimpinan tidak berperan dalam 

meningkatkan kinerja. Motivasi kerja berperan dalam meningkatkan kinerja. Motivasi kerja 

berperan dalam memediasi pemberdayaan dengan kinerja. Motivasi kerja berperan dalam 

memediasi kepemimpinan dengan kinerja. 

Kata kunci: Pemberdayaan, Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Kinerja. 

Pendahuluan 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan kebijakan dan praktik 

menentukan aspek manusia atau sumber daya manusia dalam posisi manajemen, termasuk 

merekrut, menyaring, melatih, memberi penghargaan, dan penilaian (Dessler, 2011). Sumber 

Daya Manusia (SDM) merupakan aset yang paling berharga bagi sebuah organisasi, tanpa 

adanya sumber daya manusia, organisasi akan sulit mencapai tujuan karena penggerak yang 

paling utama adalah manusia itu sendiri. Kualitas sumber daya manusia akan terlihat pada 

keberhasilan organisasi. 

Era kompetitif saat ini menuntut organisasi untuk dapat mengelola sumber daya 

manusia agar mampu bersaing. Menurut Carlzon (1987) dalam Melhem (2004) 

pemberdayaan membebaskan seseorang dari kontrol ketat oleh instruksi, kebijakan, dan 

perintah, serta memberikan kebebasan kepada karyawan tersebut untuk bertanggung jawab 

atas gagasan, keputusan, dan tindakannya. Sumber daya manusia yang diberdayakan akan 

memiliki rasa kepercayaan yang tinggi dalam melakukan aktivitas yang melibatkan 

dirinya.Menurut Randolph dan Sashkin (2002) dalam Melhem (2004) pemberdayaan adalah 

mengenali dan membagikan kekuatan pada suatu organisasi dalam memberikan pengetahuan 

dan pengalaman yang bermanfaat. Karyawan yang diberdayakan dapat melakukan pekerjaan 

melebihi tanggung jawab yang diberikan kepada mereka. Pemberdayaan karyawan 

merupakan suatu proses untuk menjadikan seseorang menjadi lebih berdaya atau lebih 

berkemampuan untuk menyelesaikan masalahnya sendiri, dengan cara memberikan 

kepercayaan dan kewenangan sehingga menumbuhkan rasa tanggung jawab (Wibowo, 2016). 

Menurut Robbins (2003) dalam Wibowo (2016) menyatakan pemberdayaan sebagai 

menempatkan pekerja bertanggung jawab atas apa yang mereka kerjakan. Pemberdayaan 

memungkinkan orang membuat keputusan lebih besar dan lebih banyak tanpa harus mengacu 

pada seseorang yang lebih senior. Pemberdayaan memberikan kesempatan bagi setiap 

individu atau karyawan dalam berpartisipasi menuangkan ide dan masukan dengan upaya 

memberikan peningkatan kinerja bagi organisasi. 

Pemberdayaan karyawan merupakan suatu teknik motivasi yang dirancang untuk 

meningkatkan kinerja jika dikelola dengan baik melalui peningkatan tingkat partisipasi dan 

penentuan nasib karyawannya itu sendiri (Meyerson, 2012 dalam Berraies, et al., 2014). 

Melalui suatu motivasi, sumber daya manusia dapat dimanfaatkan dengan sepenuhnya. 

Motivasi meningkatkan kesediaan para pekerja untuk bekerja, sehingga meningkatkan 

efektifitas organisasi. 

Menurut Robbins dan Judge (2016) motivasi adalah proses yang ikut menentukan 

intensitas, arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk mencapai tujuan. Setiap 

pencapaian tujuan yang terpenuhi maka akan menimbulkan kebutuhan baru yang mendorong 

seseorang untuk bekerja lebih giat lagi. Maslow dalam Robbins dan Judge (2016) manusia 

memiliki lima kebutuhan yang membentuk suatu tingkatan-tingkatan atau disebut juga hirarki 

dari yang paling penting hingga yang tidak penting dan dari yang mudah hingga yang sulit 

untuk dicapai atau didapat. Motivasi manusia sangat dipengaruhi oleh kebutuhan mendasar 

yang perlu dipenuhi. 

Motivasi adalah kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan untuk mencapai 

tujuan perusahaan. Pemberian motivasi merupakan suatu mata rantai yang dimulai dari 
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kebutuhan, menimbulkan keinginan, menimbulkan tindakan, dan menghasilkan keputusan 

(Mangkunegara, 2009). Organisasi juga menetapkan bahwa karyawan yang termotivasi lebih 

berorientasi pada otonomi dan lebih didorong oleh diri sendiri berbeda dengan karyawan 

yang kurang termotivasi. Karyawan yang termotivasi senang untuk terlibat dalam banyak 

pekerjaan dan bersedia untuk mengambil tanggung jawab secara luas (Kuvaas dan Dysvik, 

2009 dalam Shahzardi, et al., 2014). 

Menurut Chaudhary dan Sharma (2012) dalam Zameer, et al. (2014) menyatakan 

motivasi sebagai proses dimana organisasi memberikan dorongan kepada karyawan dalam 

bentuk penghargaan, bonus, dan lainnya sebagai upaya untuk mencapai tujuan organisasi. 

Pemberian motivasi yang sesuai dapat menghasilkan tingkat kinerja terbaik dari karyawan. 

Menurut Barber dan Bertz (2000) dalam Shahzardi, et al. (2014) mendefiniskan sistem 

motivasi karyawan membantu organisasi untuk menarik, menangkap, dan mempertahankan 

potensi sehingga mendapatkan tingkat kinerja yang tinggi. 

Kinerja merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat 

dinilai dari hasil kerjanya (Riniwati, 2011 dalam Arifin, et al., 2014).Penilaian hasil kerja 

yang baik dapat tercermin pada berhasilnya seorang karyawan dalam melaksanakan tugas 

yang dibebankan pada dirinya. Sementara itu, menurut Colquitt, et al. (2011) dalam Wibowo 

(2016) mengemukakan bahwa kinerja adalah nilai serangkaian perilaku pekerja yang 

memberikan kontribusi, baik secara positif maupun negatif pada penyelesaian organisasi. 

Pemberian kontribusi mendorong karyawan untuk mengeluarkan ide dan gagasan yang 

nantinya akan diterapkan untuk kemajuan organisasi. 

Kecamatan Gadingrejo Kota Pasuruan merupakan Instansi pemerintah yang 
mempunyai organisasi yang baik dan benar yang didukung oleh para pegawai yang 

melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya kemungkinan besar tidak 

akan mengalami hambatan-hambatan dalam mengerjakan tugasnya secara efektif (sebaiknya 

atau semaksimal mungkin). Pemberdayaan Sumber Daya Manusia merupakan suatu aktivitas 

yang dilaksanakan untuk meningkatkan kemampuan para pegawai. Pemberdayaan Sumber 

Daya Manusia dapat dilakukan melalui pendidikan dan pelatihan baik on the job site maupun 

off the job site, mutasi ataupun dengan cara promosi jabatan. Hal ini dapat dilakukan dengan 

atau tanpa melihat dari struktur organisasi. Kemauan, motivasi, dan kemampuan yang di 

miliki para pegawai dapat dikembangkan untuk kepentingan suatu instansi pemerintahan 

yang tentunya berkaitan dengan kinerja pegawai aparatur dalam melaksanakan tugas, pokok, 

dan fungsi yang di bebankan kepadanya.  Pegawai Kantor Kecamatan Gadingrejo kota 

Pasuruan sebagai sumber daya manusia secara teoritis mempunyai tiga peran penting, yaitu 

sebagai pengembangan misi organisasi, sebagai pimpinan organisasi, dan sebagai pekerja 

pada masing-masing peran tersebut setiap orang harus menyadari dimana seharusnya ia 

berdiri dan apa yang harus dilakukan.  Sumber Daya Manusia (SDM) adalah faktor yang 

mempengaruhi dalam suatu organisasi. Apapun bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat 

berdasarkan berbagai visi dan misi untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan 

misinya dikelola dan diurus oleh manusia agar tercapainya tujuan yang telah ditentukan. 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani berbagai masalah pada 

ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya untuk dapat 

menunjang aktifitas organisasi atau perusahaan demi mencapai tujuan yang telah ditentukan.  

Pemberdayaan bertujuan menghapuskan hambatan-hambatan sebanyak mungkin guna 

membebaskan organisasi dan orang-orang yang berkerja didalamnya, melepaskan mereka 

dari halangan-halangan yang hanya memperlambat reaksi dan merintangi aksi mereka. 

Pemberdayaan sumber daya manusia merupakan suatu aktivitas atau kegiatan yang 

dilaksanakan agar sumber daya manusia didalam organisasi dapat digunakan secara objektif 

untuk mencapai tujuan organisasi, khususnya yang terkait dengan kinerja pegawai. Kinerja 

Pegawai mempunyai hubungan erat dengan masalah produktivitas/kinerja dan Sumber Daya 
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Manusia merupakan indikator dalam menentukan bagaimana berhasil atau tidaknya suatu 

kinerja pegawai tersebut. Setiap individu pasti mempunyai karakter yang berbeda-beda, oleh 

sebab itu mereka memiliki kinerja yang berbeda-beda pula sesuai dengan tingkat penilaian 

yang berlaku di dalam organisasi. Standar kinerja menjadi tolak ukur dalam mengadakan 

penilaian kinerja pegawai apakah pegawai tersebut bekerja sesuai dengan pekerjaan yang 

dibebankan, dan untuk mengadakan pertanggungjawaban terhadap apa yang telah dilakukan. 

Kinerja pegawai di organisasi pemerintahan yang bergerak di dalam pelayanan publik 

memerlukan pegawai dengan profesionalisme kerja yang baik karena kinerja pegawai akan 

mendapat penilaian langsung dari masyarakat itu sendiri. Karena kinerja pegawai yang 

rendah akan berdampak kepada kualitas pelayanan publik suatu instansi pemerintah publik 

yang tidak sesuai dengan harapan masyarakat.  

Mengacu tugas dan fungsi kecamatan sesuai Undang-undang Nomor 23 tahun 2014, 

Daerah untuk membentuk kecamatan dalam rangka meningkatkan koordinasi 

penyelenggaraan pemerintahan, pelayanan publik, dan pemberdayaan masyarakat desa. 

Dengan demikian secara garis besar SKPD Kecamatan mempunyai tugas dan fungsi 

koordinasi dalam rangka sinkronisasi perencanaan di bidang penyelenggaraan pemerintahan, 

pembinaan dan pengawasan penyelenggaraan pemerintahan desa, pelayanan administrasi 

kependudukan, pelayanan terkait proses perizinan yang menjadi ruang lingkup kecamatan, 

koordinasi dalam rangka ketentraman dan ketertiban umum, penanggulangan bencana, 

koordinasi pemberdayaan masyarakat, kebudayaan dan pemuda dan olah raga, koordinasi 

terkait sarana prasarana fasilitas umum, koordinasi di bidang ekonomi termasuk pertanian, 

serta koordinasi dalam rangka penanganan masalah kemiskinan.Selain melaksanakan tugas-

tugas tersebut, camat mendapatkan pelimpahan sebagian kewenangan walikota untuk 

melaksanakan sebagian urusan pemerintahan yang menjadi kewenangan daerah yang 

ditetapkan dengan keputusan walikota. 

Beberapa fenomena dan permasalahan secara umum di Kecamatan Gadingrejo kota 

Pasuruan dan secara khusus di Kecamatan Gadingrejo Kota Pasuruan, adalah sebagai berikut: 

Keterbatasan SDM Kecamatan dalam rangka menghadapi tuntutan publik akan adanya 

pelayanan terpadu Kecamatan (PATEN), yang benar-benar mampu memberikan pelayanan 

kepada masyarakat secara cepat, akurat, memiliki legalitas hukum dengan tetap mendasarkan 

pada prosedur serta pada tatanan atau aturan yang berlaku serta mampu menciptakan 

kepuasan dan mendorong berkembangnya dinamika aktifitas masyarakat. 

Terkait pengentasan kemiskinan permasalahan mendasar adalah belum terpadunya data 

dasar byname Gakin ( Keluarga Miskin ) yang akurat termasuk program/kegiatan apa saja 

yang diberikan kepada masing-masing gakin. Program dan kegiatan pengentasan kemiskinan 

yang dilakukan pemerintah maupun swasta sesungguhnya telah banyak, namun hal ini dirasa 

belum dapat menurunkan angka kemiskinan secara signifikan. 

Kebijakan pelimpahan sebagian kewenangan walikota kepada Camat untuk 

melaksanakan sebagian urusan pemerintahan yang menjadi kewenangan daerah, belum 

diimbangi dengan pemenuhan kebutuhan sumber daya manusia, baik kuantitas maupun 

kualitas/berkompeten serta sarana prasarana yang memadai sehingga diharapkan dapat 

berdampak pada posisi yang kuat dan strategis dalam mendayagunakan segenap potensi yang 

ada, baik potensi kelembagaan pemerintah, potensi kelembagaan non pemerintah, potensi 

wilayah, dan potensi masyarakat. Implementasi Undang-Undang Nomor 6 Tahun 2014 

Tentang Desa, menuntut lebih banyak peran Kecamatan dalam pembinaan dan pengawasan 

kepada Pemerintah Desa. 

Spreitzer (1995), Hasil penelitian. Mempertimbangkan analisis jalur yang dilakukan: 

pertama, timbalbalik kinerja dan reward basis kinerja tidak berhubungan signifikan dan 

positif dengan setiap dimensi pemberdayaan. Timbal balik kinerja berhubungan positif hanya 

dimensi dampak, sedangkan reward basis kinerja berhubungan negatif dengan 
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kompetensidan kebulatan tekat. Kedua, ditemukan motivasihanya dipengaruhi dimensi 

dampak pemberdayaan, sedangkan kompetensi dan kebulatan tekat tidak punya konsekuensi 

apapun. Kenneth, et al. (2009), Hasil penelitian ini menemukan bahwa pemberdayaan 

berhubungan dengan kinerja. Dari hasil penelitian tersebut di atas, menemukan bahwa 

pemberdayaan langsung memberikan kepuasan dari hasil kinerja kayawan.Selain peneliti 

tersebut di atas Ma. Regina, etal. (2006). Hasil penelitian pada karyawan. Spreitzer,(1995) 

mengungkapkan bahwa pemberdayaan, ketikadilaksanakan secara bersamaan, berpengaruh 

positif kepuasan kerja, produktivitas, kinerja dan kualitas layanan.Hamzah Uno (2008) 

kinerja adalah perilaku respons yang memberi hasil dengan mengacu pada apa yang di 

kerjakan ketika menghadapi suatu tugas. Kinerja menyangkut semua kegiatan atau tingkah 

laku yang dialami tenaga pengajar, jawaban yang mereka buat, untuk mencapai tujuan. 

Beberapa hasil penelitian tentang pemberdayaan sumber daya manusia mengungkapkan 

bahwa sumberdaya manusia telah mampu meningkatkan kinerjaorganisasi (Lashley, 2000; 

Jarar, 2002; D’Anunzio,et al, 1999; Setiwan., 2005). Penelitian Lashley ini dilanjutkan 

penelitian yang sama pada satu restouran yaitu TGI Friday dengan judul ”Empo-

wermentThrough Involvement: a Case of Study TLI Friday Restourant”. Variabel 

pemberdayaan terdiri atas dimensi tugas, alokasi tugas, power, komitmen serta budaya. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa dengan pemberdayaan karyawan maka tujuan organisasi 

berupa perbaikan kualitas layanan peningkatan produktivitas karyawan dan penurunan tenaga 

kerja bisa dicapai, kinerja perusahaan meningkat. 

Hasil penelitian yang menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan pemberdayaan 

sumber daya manusia terhadap kinerja organisasi adalah NormaD’Annuzio-Green dan John 
Macanrew (1999). Penelitian ini terdiri atas kominikasi, komitmen, kepemilikan/rasa 

memiliki, keterampilan, dan kompetensi dan keberlanjutan. Meteode penelitian kelompok 

yang berbeda dengan melakukan diskusi, maka hasil penelitian ini merupakan perbandingan 

dari kelompok-kelompok, dan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada perbedaan 

pandangan dari setiap kelompok terhadap pemberdayaan karyawan yang terdiri dari 

komunikasi, komitmen, kepemilikan keterampilan, dan kompetensi, kepemimpinan serta 

berkelanjutan mempunyai dampak terhadap kinerja karyawan 

Kajian Pustaka dan Hipotesis 

Suatu organisasi tidak dapat berjalan tanpa adanya faktor manusia atau aparatur yang 

merupakan aspek terpenting dalam organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Pencapaian tujuan ini dapat diraih dengan mengembangkan dan memperbaharui kemampuan 

dan keahlian pegawai demi tercapainya peningkatan kinerja pegawai dalam organisasi 

tersebut. Menurut Cook dalam Makmur (2007:65), tentang pemberdayaan merupakan, alat 

untuk memperbaiki kerja melalui proses-proses pemberdayaan, mulai dari tingkat 

pemimpinan tertinggi sampai kepada tingkat bawahan operasional dalam organisasi. menurut 

Adi (2003:70-75), dengan menekankan pada proses, maka pemberdayaan pun memiliki 

proses-proses sebagai berikut: persiapan, pengkajian, perencanaan, capacity building dan 

networking, pelaksanan dan evaluasi. Selanjutnya untuk mengetahui pemberdayaan itu 

berhasil atau tidaknya dalam meningkatkan kinerja harus melalui cara pengukuran tipe 

kriteria performance atau kinerja menurut Dharma (2003:355), mengatakan hampir semua 

cara pengukuran kinerja pegawai membertimbangkan hal berikut : kuantitas kerja, kualitas 

kerja dan ketepatan waktu. Hubungan pemberdayaan dengan kinerja Sebagaimana telah 

dijelaskan di atas bahwa tujuan organisasi/instansi akan dapat tercapai dengan baik apabila 

pegawai dapat menjalankan tugas-tugasnya denganefektif dan efisien. Cook dalam Makmur 

(2007:65), pemberdayaan merupakan alat untuk memperbaiki kerja melalui proses-proses 

pemberdayaan, mulai dari tingkat pemimpinan tertinggi sampai kepada tingkat bawahan 

operasional dalam organisasi. Sedangkan menurut Notoatmojo (1998,132), pemberdayaan 

yang dilakukan dapat meningkatkan produktivitas kinerja sehingga dapat mempercepat 
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tercapainya tujuan organisasi disamping dari peningkatan kinerja pegawai itu sendiri. Baik 

swasta maupun pemerintah yang berkeinginan untuk maju, tentunya mempunyai suatu 

kegiatan yang dapat membantu para pegawai untuk mendapatkan suatu keterampilan yang 

diperlukan oleh pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. Menurut sedarmayanti 

(2001:123), hubungan pemberdayaan dengan kinerja merupakan cara baru yang dilakukan 

untuk meningkatkan efisiensi dan menghemat biaya serta bertambahnya efektivitas juga 

dapat meningkatkan kinerja yang lebih baik lagi. Pemberdayaan juga bermanfaat untuk 

meningkatkan kecakapan-kecakapan yang penting, terutama pada masa sekarang ketika 

jaminan kerja semakin kurang didasarkan persyaratan-persyaratan awal dan lamanya bekerja, 

melainkan lebih pada kemampuan untuk mendapatkan dan memasarkan kecakapan-

kecakapan baru dalam pengalaman yang beraneka ragam, selain itu juga pemberdayaan 

bermanfaat untuk meningkatkan keahlian dan keterampilan yang disesuaikan dengan bidang 

pekerjaannya masing-masing.Menurut Sedermayanti (2009:286), pemberdayaan harus 

memperkuat potensi/daya yang dimiliki oleh setiap pegawai, agar lebih berkembang dan 

membangkitkan kesadaran akan potensi yang dimiliki serta berupaya untuk 

mengembangkannya, dan menggali terus semua kemampuan yang ada agar setiap 

pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan apa yang telah ditentukan, sehingga dapat 

meningkatkan kinerja pegawai yang berkualitas. Sedangkan menurut Wibowo (2008 : 117), 

mengemukakan bahwa, pemberdayaan meningkatkan percaya diri dalam melakukan sesuatu, 

yang pada waktu sebelumnya tidak pernah percaya, mungkin dilakukan karyawan bagi 

organisasi, pemberdayaan akan meningkatkan kinerja organisasi dan individu dapat 

mengemban bakatnya secara penuh”. Menurut Sedarmayanti (2009:86), untuk mencapai 

kinerja maksimal, maka suatu organisasi perlu dilakukan pemberdayaan kepada aparatur . 

Setelah mengetahui arti dari pemberdayaan dan kinerja, maka keduanya mempunyai 

hubungan yang saling berkaitan antara satu degan yang lainnya. Hal ini terlihat jika 

pemberdayaan merupakan salah satu cara untuk meningkatkan kinerja pegawai apabila 

program pemberdayaan dilakukan sesuai dengan proses prosesnya di dalam suatu 

organisasi/instansi maka dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

Beberapa hasil penelitian tentang pemberdayaan sumber daya manusia 

mengungkapkan bahwa sumberdaya manusia telah mampu meningkatkan kinerjaorganisasi 

(Lashley, 2000; Jarar, 2002; D’Anunzio,et al, 1999; Setiwan., 2005). Penelitian Lashley ini 

dilanjutkan penelitian yang sama pada satu restouran yaitu TGI Friday dengan judul ”Empo-

wermentThrough Involvement: a Case of Study TLI FridayRestourant”. Variabel 

pemberdayaan terdiri atas dimensi tugas, alokasi tugas, power, komitmen serta budaya. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa dengan pemberdayaan karyawan maka tujuan organisasi 

berupa perbaikan kualitas layanan peningkatan produktivitas karyawan dan penurunan tenaga 

kerjabisa dicapai, kinerja perusahaan meningkat. Hasil penelitian yang menunjukkan adanya 

pengaruh yang signifikan pemberdayaan sumber daya manusia terhadap kinerja organisasi 

adalah NormaD’Annuzio-Green dan John Macanrew (1999). Penelitian ini terdiri atas 

komunikasi, komitmen, kepemilikan/rasa memiliki, keterampilan, dan kompetensi dan 

keberlanjutan. Meteode penelitian kelompok yang berbeda dengan melakukan diskusi, maka 

hasil penelitian ini merupakan perbandingan dari kelompok-kelompok,dan hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa ada perbedaan pandangan dari setiap kelompok terhadap pemberdayaan 

yang terdiri dari komunikasi, komitmen, kepemilikan keterampilan, kompetensi, 

kepemimpinan serta berkelanjutan. 

Beberapa hasil penelitian terdahulu menyatakan bahwa kepemimpinan dan motivasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja Pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh 

Abbas dan Yaqoob, (2009) dan Riyadi (2011), Cahyono(2012), Hasbullah et al.,(2010), dan 

Putra, (2011), menemukan adanya hubungan yang positif dan signifikan antara 

kepemimpinan terhadap kinerja Pegawai. Selanjutnya, Riyadi (2011), Baskoro (2009), 
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Zameer et al., 2014), dan Cahyono, (2012) menemukan adanya hubungan yang positif dan 

signifikan antara motivasi terhadap kinerja Pegawai (2011). Berdasarkan fenomena yang ada 

dan hasil penelitian terdahulu dapat dibangun kerangka konseptual penelitian sebagai 

berikut.Abbas dan Yaqoob, (2009) dan Riyadi (2011), dalam penelitiannya menemukan 

adanya hubungan yang positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

Pegawai. Cahyono (2012), menemukan adanya pengaruh yang signifikan antara 

kepemimpinan dan kinerja dosen serta Pegawai universitas. Hasbullah et al.,(2010), dalam 

penelitiannya menemukan adanya hubungan langsung positif dan signifikan antara gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja Pegawai. Hasil yang sama juga ditemukan dalam penelitian 

yang dilakukan oleh Putra, (2011). Selanjutnya, Riyadi (2011), dalam penelitiannya 

menemukan adanya hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi terhadap kinerja 

Pegawai. Susanti dan Baskoro (2017) menemukan bawah motivasi dan kepemimpinan 

ditemukan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja dan kinerja Pegawai 

PLN Semarang.Motivasi ditemukan memiliki peran yang penting terhadap kinerja Pegawai 

industry di Pakistan (Zameer et al., 2014). Cahyono, (2012) menemukan adanya pengaruh 

yang signifikan antara motivasi dan kinerja dosen serta Pegawai universitas. Hasbullah et al., 

(2010), dalam penelitiannya menemukan adanya hubungan langsung antara kepemimpinan 

terhadap kinerja Pegawai. Hasil yang sama juga ditemukan dalam penelitian yang dilakukan 

oleh Putra, (2011). 

Metode Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di empat kelurahan, yaitu: Kelurahan Wirogunan, Kelurahan 

Tembokrejo, Kelurahan Sekargadung, dan Kelurahan Purworejo. Keempatnya berada di 
wilayah Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan. Pendekatan yang dilakukan dalam penelitian 

ini adalah pendekatan kuantitatif, yaitu untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian (Sugiyono, 2006). populasi penelitian 

ini relatif kecil, yaitu hanya 52 orang, maka metode pengambilan sampel yang digunakan 

adalah “sensus”, yaitu dengan mengambil populasi menjadi sampel. Definisi operasional 

variabel terdiri dari Transformational leadership (Puni, et al. 2018); Kepuasan Kerja 

(Robbins dan Judge, 2009); Komitmen Organisasi Lin & Chang (2015); OCB (Dyne, et.al., 

1994; dalam Fuad Mas’ud, 2004). Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS) dengan menggunakan solfware Smart 

PLS. 

 

 

Hasil Dan Pembahasan 

Hasil  
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Gambar 1  Hasil SEM-PLS (Inner Model) 

Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2020. 

 

 

Pengujian Hipotesis 
Tabel 1 Path Coefficients 

Hubungan Variabel Laten 
Original 

Samples 
T-Statistics P-Values 

Pemberdayaan Motivasi Kerja 0.576 3.308 0.001 

Kepemimpinan  Motivasi Kerja 0.406 2.352 0.019 

PemberdayaanKinerja 0.071 0.976 0.329 

Kepemimpinan Kinerja 0.055 0.776 0.438 

Motivasi Kerja  Kinerja 0.872 10.771 0.000 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

 

Tabel 2 Specific Indirect Effects 

Hubungan Variabel Laten 
Original 

Samples 
T-Statistics P-Values 

Pemberdayaan Motivasi Kerja Kinerja 0.502 3.137 0.002 

Kepemimpinan Motivasi Kerja Kinerja 0.354 2.290 0.022 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

 

Pembahasan 

Pengaruh Pemberdayaan Terhadap Motivasi Kerja 

Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa “pemberdayaan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi”. Hasil tersebut sesuai dengan hasil penelitian Fahlefi (2015) 

yang menyimpulkan bahwa pemberdayaan memiliki pengaruh positif terhadap motivasi. 

Begitu juga dengan hasil penelitian dari Fardilla &Murkhana (2018), yang menyatakan 

bahwa pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan tehadap motivasi.  
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Saat ini, pemberdayaan karyawan menjadi sangat peting, karena di dalam menghadapi 

persaingan dan juga pelayanan, dalam setiap organisasi harus mempunyai keunggulan yang 

komptitif dalam sumber daya manusianya. Pemberdayaan yang dilakukan oleh perusahaan 

dapat di gunakan sebagai sarana untuk memperkuat kapabilitas dan komitmen dari para 

pekerja. Tujuandi adakannya pemberdayaan yaitu untuk memunculkan potensi dan modalitas 

yang ada dalam diripara karyawan dan memaksimalkannya sehingga karyawan menjadi 

mandiri dan meningkatkan kinerjanya, yang pada akhirnya memberikan nilai yang 

bermanfaat bagi karyawan dan juga organisasi. 

Karyawan yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi merupakan salah satu faktor 

penting dari kesuksesan jangka panjang di banyak organisasi. Pemberdayaan karyawan 

merupakan salah satu cara yang dianjurkan oleh banyak peneliti akuntansi manajemen untuk 

meningkatkan motivasi prestasi karyawan (Drake et al., 2007). Studi dibidang manajemen 

juga memperlihatkan bahwa karyawan yang telah merasa diberdayakan akan mempunyai 

tingkat motivasi kerja yang lebih tinggi. 

Selanjutnya, tingkat motivasi kerja yang tinggi akan berhubungan dengan tingkat 

efektivitas dan kinerja kontekstual yang semakin tinggi pula. Kinerja atau perilaku di luar 

tugas atau disebut kinerja kontekstual yang merupakan aspek unik dari kegiatan individu di 

tempat kerja. Kegiatan ini berada di luar persyaratan formal dalam pekerjaan mereka, bersifat 

bebas dan tidak secara eksplisit berada dalam prosuder kerja dan sistem pemberian upah 

formal. 

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja 

Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa “kepemimpinan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi”. Hasil tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu yaitu 

Renat(2010) yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dansignifikan 

terhadap motivasi kerja.Disamping itu, dalam penelitian do Rêgoet al. (2017) menyebutkan 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. 

Kinerja karyawan tidak lepas dari peran pemimpinnya. Menutut Bass &Avolio 

(1990),peran kepemimpinan dalam memberikan kontribusi pada karyawan untuk pencapaian 

kinerja yang optimal dilakukan melalui lima cara, yaitu: (1) pemimpin mengklasifikasikan 

apa yang diharapkan dari karyawannya, secara khusus tujuan dan sasaran dari kinerja mereka, 

(2) pemimpin menjelaskan bagaimana mmenuhi harapan tersebut, (3) pemimpin 

mengemukakan kriteria dalam melakukan evaluasi darikinerja secara efektif, (4) pemimpin 

memberikan umpan balik ketika karyawan telah mencapai sasaran, dan (5) pemimpin 

mengalokasikan imbalan berdasarkan hasil yang telah mereka capai. Menurut Umar (2003), 

kinerja pegawai dapat dilihat dari dua sisi, yaitu internal (melalui penelaahan motivasi kerja 

dari pegawai itu sendiri) dan eksternal (ditelaah dari lingkungan kerja pegawai). 

Faktor kepemimpinan dalam suatu institusi memegang peranan penting karena 

pemimpin itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan institusi dalam mencapai tujuan 

dan sekaligus merupakan tugas yang tidak mudah, karena harus memahami setiap pribadi 

bawahan yang berbeda-beda. Bawahan dipengaruhi sedemikian rupa sehingga bias 

memberikan pengabdian dan partisipasi kepada institusi secara efektif dan efisien. Dengan 

kata lain, bawahan sukses tidaknya usaha pencapaian tujuan Institusi ditentukan olah kualitas 

kepemimpinan. Mengingat bahwa apa yang digerakan oleh seorang pemimpin bukan benda 

mati, tetapi manusia yang mempunyai perasan dan akal, serta beraneka ragam jenis dan 

sifatnya, maka masalah kepemimpinan tidak dapat dipandang mudah. Kemauan seorang 

pemimpin merupakan suatu sarana untuk mencapai tujuan. Hal ini berarti bawahan dalam 

memenuhi kebutuhannya tergantung pada ketrampilan dan kemampuan pemimpin (Sutrisno, 

2009). 

Pengaruh Pemberdayaan Terhadap Kinerja 



Volume x Nomor x Edisi Maret/Juli/November Tahun P-ISSN : 2615-7284 

  E-ISSN : 2460-1012 

52  ENY, ARIEF, KUNCORO, SODIK 
 

Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa “pemberdayaan berpengaruh positif namun tidak 

signifikan terhadap kinerja”. Hasil tersebut tidak sesuai dengan hasil penelitian terdahulu 

Melhem (2004) yang menunjukkan pengaruh positif dan signifikan hubungan antara 

pemberdayaan terhadap kinerja. Hasil tersebut juga tidak sesuai dengan penelitian terdahulu 

dari Heryanto (2011) yang menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja. 

Kalau dilihat dari analisis deskriptif bahwa, baik pemberdayaan maupun kinerja sama-

sama mempunyai nilai rata-rata yang termasuk kategori tinggi, namun pemberdayaan tidak 

cukup mampu meningkatkan kinerja. Sehingga secara langsung, pemberdayaan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Gadingrejo Kota 

Pasuruan. 

Selain pemberdayaan, masih banyak faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Menurut Ivancevich et al. (2010) terdapat beberapa faktoryang mempengaruhi 

kinerja karyawan. Faktor tersebut terdiri dari tiga kategori,yaitu variabel individu, variabel 

organisasional, dan variabel psikologis.Variabel individu adalah karyawan yang 

bersangkutan, misalnya kemampuan, kecakapan mental dan fisik, latar belakang keluarga, 

kelas sosial, pengalaman maupun faktor demografis.Variabel organisasi antara lain meliputi 

sumber daya organisasi, kepemimpinan, penghargaan, struktur dan deskripsi pekerjaan, dan 

lain-lain. Sedangkan variabel psikologis meliputi persepsi tentang pekerjaan, kepribadian, 

motivasi dan pembelajaran. Lebih lanjut dijelaskan bahwa ketiga variabel tersebut secara 

individual maupun bersama-sama akan mempengaruhi kinerja karyawan. 

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa “kepemimpinan berpengaruh positif namun tidak 

signifikan terhadap kinerja”. Hasil tersebut tidak sesuai dengan hasil penelitian terdahulu 

Marpaung (2014) yang menunjukkan terdapat pengaruh kepemimpinan yang kuat dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil tersebut juga tidak sesuai dengan penelitian 

terdahulu dari Partini dan Hartono (2013) yang menunjukkan kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Kalau dilihat dari analisis deskriptif bahwa, bahwa kepemimpinan mempunyai nilai 

rata-rata yang termasuk kategori sedang. Sementara itu, kinerja mempunyai nilai rata-rata 

yang termasuk kategori tinggi. Jadi jelaslah disini bahwa kepemimpinan tidak mampu 

meningkatkan kinerja. Sehingga secara langsung, kepemimpinan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Gadingrejo Kota Pasuruan. 

Selain kepemimpinan, masih banyak faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Menurut Mangkunegara (2005), faktor individual dan psikologister masuk dalam 

hasil dari atribut individu, yang menentukan kapasitas untuk mengerjakan sesuatu atau bisa 

disebut sebagai faktor yang berasal dari dalam diriseseorang (internal). Sedangkan faktor 

organisasi dapat dikategorikan sebagai hasil dari dukungan organisasi atau faktor yang 

berasal dari luar diri seseorang(eksternal). 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa “motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja”. Hasil tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu Suprapto 

(2009) yang mengatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi terhadap kinerja 

pegawai, serta penelitian Arifinet al.(2014) yang menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja. 

Motivasi dapat dipandang sebagai perubahan energi dalam diri seseorang yang ditandai 

dengan munculnya feeling,dan didahului dengan tanggapan terhadap adanya tujuan. Motivasi 

adalah dorongan dasar yang menggerakkan seseorang atau keinginan untuk mencurahkan 

segala tenaga karena adanya suatu tujuan. Seperti yang dikemukakan oleh Mangkunegara 

(2005) motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang 
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terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan.Sikap mental karyawan 

yang positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai 

kinerja yang maksismal. Tiga unsur yang merupakan kunci dari motivasi, yaitu upaya, tujuan 

organisasi,dan kebutuhan. Jadi motivasi dalam hal ini sebenarnya merupakan respons dari 

suatu aksi. Motivasi muncul dari dalam diri manusia karena dorongan oleh adanya unsur 

suatu tujuan. Tujuan ini menyangkut soal kebutuhan dapat dikatakan bahwa tidak akan ada 

suatu motivasi apabila tidak dirasakan adanya suatu kebutuhan. 

Dalam hal ini manusia mempunyai kecenderungan seperti yang diungkapkan oleh 

McGregor dalam Gomes (2003) bahwa manusia seperti teori X dan teori Y.Teori X yang 

pada dasarnya menyatakan bahwa manusia cenderung berperilaku negatif, sedangkan teori Y 

pada dasarnya manusia cenderung berperilaku positif, maka perlu adanya motivasi terhadap 

karyawannya. Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa manajer harus dapat 

memahami karakteristik karyawannya sebelum memberikan motivasi kepada para 

karyawannya. Dengan demikian manajer dapat memotivasi karyawannya dengan melihat 

karakteristik karyawannya yang satu dengan yang lain berbeda cara memotivasinya. 

Oleh karena, itu untuk mencapai kinerja yang diharapkan perusahaan dibutuhkan 

motivasi pada karyawan. Dengan adanya motivasi dan penilaian kinerja, tujuan organisasi 

dapat tercapai serta tercapai pula tujuan pribadi. Pemberian motivasi kepada seseorang 

merupakan suatu mata rantai yang dimulai dari kebutuhan, menimbulkan keinginan, 

menimbulkan tindakan, dan menghasilkan keputusan. Dari berbagai tahapan pemberian 

motivasi, faktor utama yaitu kebutuhan dan pengarahan perilaku. Pemberian motivasi 

haruslah diarahkan untuk pencapaian tujuan organaisasi. Hanya dengan kejelasan tujuan 
maka semua personal yang terlibat dalam organisasi dapat dengan mudah memahami dan 

melaksanakannya. 

Peran Motivasi Kerja Dalam Memediasi Hubungan Pemberdayaan Terhadap Kinerja 

Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa “pemberdayaan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening”. Dalam uji 

hipotesis penelitian ini diketahui bahwa hubungan pemberdayaan denga motivasi kerja adalah 

signifikan. Begitu juga hubungan motivasi kerja dengan kinerja adalah signifikan. Karena 

kedua jalur tersebut semuanya signifikan, maka motivasi kerja berperan dalam memediasi 

hubungan pemberdayaan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Gadingrejo Kota 

Pasuruan. Hal tersebut sesuai dengan pendapat Ghozali (2009) bahwa penentuan 

variabelintervening tergantung pada bentuk teoretiknya, misalnya pada model ABCdi 

mana jelas bahwa hubungan A ke C tidak langsung, harus melalui B, maka jikaA ke B 

signifikan, dan B ke C juga signifikan, maka B adalah intervening danhubungan A ke B tidak 

langsung melewati B. 

Peran Motivasi Kerja Dalam Memediasi Hubungan Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa “kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening”. Dalam uji 

hipotesis penelitian ini diketahui bahwa hubungan kepemimpinan denga motivasi kerja 

adalah signifikan. Begitu juga hubungan motivasi kerja dengan kinerja adalah signifikan. 

Karena kedua jalur tersebut semuanya signifikan, maka motivasi kerja berperan dalam 

memediasi hubungan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Gadingrejo 

Kota Pasuruan. Hal tersebut sesuai dengan pendapat Ghozali (2009) bahwa penentuan 

variabel intervening tergantung pada bentuk teoretiknya, misalnya pada model A  B  C 

di mana jelas bahwa hubungan A ke C tidak langsung, harus melalui B, maka jika A ke B 

signifikan, dan B ke C juga signifikan, maka B adalah intervening dan hubungan A ke B 

tidak langsung melewati B. 

Simpulan 
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Dari hasil pengujian hipotesis sebelumnya diketahui bahwa hubungan langsung 

pemberdayaan dengan kinerja tidak signifikan dan hubungan langsung kepemimpinan dengan 

kinerja juga tidak signifikan. Sementara itu, hubungan pemberdayaan dengan motivasi kerja 

signifikan dan hubungan kepemimpinan dengam motivasi kerja signifikan. Disamping itu, 

hubungan motivasi kerja dengan kinerja adalah signifikan. Artinya dalam hal ini, 

pemberdayaan dan kepemimpinan tidak mampu secara langsung berpengaruh terhadap 

kinerja, namun harus melalui motivasi kerja pegawai Kantor Kecamatan Gadingrejo Kota 

Pasuruan. Sehingga dalam kasus penelitian ini, motivasi kerja pegawai Kantor Kecamatan 

Gadingrejo Kota Pasuruan menjadi variabel yang berperan dalam memperkuat hubungan 

pemberdayaan dan kepemimpinan terhadap kinerja. Pada penelitian ini hanya meneiliti 

strategi model pemberdayaan sebagai perubahan kepemimpinan dan motivasi kerja tehadap 

kinerja. Sementara itu banyak faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja. 
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