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ABSTRACT
Keywords: The purpose of this study was to determine the mediating effect of job
Empowerment; satisfaction on the influence of empowerment on employee loyalty. This
Employee study uses the point of view of social learning theory. There are 4 (four)

Loyalty; Social v otheses in this study. The population in this study were employees of PT
Learning Theory  gpp gank BAPAS 69. The sampling technique in this study used purposive
sampling. The criteria are that employees work for at least 1 (one) year and
are part of frontliners and marketing. The number of samples in this study
were 70 respondents. The analytical tool in this study uses SEM with Warp-
PLS software. The results of this study are discussed in depth in the paper.

ABSTRAK
Kata Kunci: Tujuan penelitian ini dilakukan untuk mengetahui efek mediasi kepuasan
Pemberdayaan;  kerja pada pengaruh pemberdayaan terhadap loyalitas karyawan. Penelitian
Loyalitas; ini menggunakan sudut pandang social learning theory. Ada 4 (empat)
Kepuasan; hipotesis dalam penelitian ini. Populasi dalam penelitian ini yaitu karyawan

?ﬁce:loarlyLearnmg PT BPR Bank BAPAS 69. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan purposive sampling. Adapun kriterianya yaitu karyawan
bekerja minimal 1 (satu) tahun dan bagian frontliner serta marketing.
Jumlah sampel penelitian ini sebanyak 70 responden. Alat analisis dalam
penelitian ini menggunakan SEM dengan software Warp-PLS. Hasil
penelitian ini didiskusikan secara mendalam pada paper.

PENDAHULUAN

Loyalitas karyawan sangat penting di dalam sebuah perusahaan, karena
perusahaan membutuhkan kerjasama yang optimal dalam mencapai tujuan. Karyawan
merupakan salah satu faktor yang memengaruhi keberhasilan perusahaan. Ketika sebuah
perusahaan memiliki karyawan yang loyal, maka perusahaan akan semakin efektif dan
kompetitif. Hal tersebut berdasarkan pada cara perusahaan dalam mengelola
karyawannya. Salah satu caranya dibutuhkan strategi untuk mempertahankan karyawan
dengan menerapkan kebijakan yang baik untuk menciptakan efek positif pada loyalitas
karyawan.

Menurut Hasibuan (2016) loyalitas karyawan merupakan berbagai bentuk peran
serta anggota dalam menggunakan tenaga dan pikiran serta waktunya dalam mewujudkan
tujuan perusahaan. Loyalitas karyawan dapat meningkatkan produktivitas perusahaan
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adalah perilaku yang mengarah kepada hal-hal positif atau loyalitas karyawan. Loyalitas
mengakibatkan beberapa perilaku seperti kesediaan menjaga dan membela perusahaan di
dalam maupun di luar pekerjaan. Dengan adanya loyalitas karyawan yang tinggi akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, maka tujuan perusahaan juga akan terwujud
dengan baik.

Loyalitas karyawan dipengaruhi oleh pemberdayaan karyawan. Pemberdayaan
karyawan disebut sebagai upaya perusahaan dalam mendorong atau membantu karyawan
untuk memiliki kepercayaan dalam menyelesaikan tugas dengan penuh tanggung jawab.
Menurut Nyoman dkk. (2021) pemberdayaan karyawan dapat dilakukan pada karyawan
yang memiliki kemampuan sesuai dengan posisi dan jobdesk yang diberikan akan
menghasilkan pekerjaan secara maksimal. Berbeda jika karyawan merasa kurang percaya
diri dengan kemampuan yang dimiliki maka hasilnya kurang maksimal. Pemberdayaan
karyawan dapat dimanfaatkan karyawan untuk melihat dan memanfaatkan peluang
sehingga mampu mengambil keputusan dengan tepat.

Perusahaan dapat melihat perbuatan atau sikap karyawan yang mengarah pada
kemampuan dalam mengendalikan diri atas kepuasan yang dirasakan. Kepuasan kerja
yang dimiliki oleh karyawan menjadi bagian pening dari loyalitas karyawan. Kepuasan
kerja dianggap sebagai suatu nilai dari pengalaman yang dirasakan karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya. Dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan
karyawan dan hasil yang dirasakan terhadap pekerjaan yang dilakukan. Apabila seorang
karyawan memiliki kepuasan kerja yang cenderung tinggi dan positif, maka akan
berpengaruh positif terhadap produktivitas. Karyawan akan bersemangat dalam bekerja
dan juga memiliki kontribusi yang tinggi terhadap pekerjaannya. Menurut Waqas dkk.,
(2014) semakin karyawan merasa puas atas hasil kerjanya, maka mereka akan semakin
loyal terhadap organisasi. Hal ini menunjukkan dengan adanya tingkat kepuasan kerja
yang tinggi, maka akan dapat meningkatkan loyalitas karyawan.

Onsardi dkk., (2019) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif antara
pemberdayaan karyawan dengan loyalitas karyawan. Pemberdayaan karyawan yang
diciptakan akan memberikan pengaruh pada loyalitas karyawan, dapat dikatakan bahwa
semakin tinggi pemberdayaan karyawan maka loyalitas karyawan akan semakin
meningkat. Namun berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Rizana (2020) yang
menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh negatif terhadap loyalitas
karyawan. Artinya loyalitas karyawan hanya memuaskan pekerjaan untuk dapat
bertindak lebih bagi perusahaan ini tidak dipengaruhi oleh adanya pemberdayaan
karyawan yang dilakukan perusahaan.

Loyalitas menjadi salah satu unsur yang digunakan dalam penilaian karyawan
mencakup kesetiaan terhadap pekerjaan, jabatan dan perusahaan. Salah satunya adalah
Bank Perkreditan Rakyat Bank Bapas 69 Magelang yang menyediakan jasa perbankan
kepada masyarakat di wilayah Magelang. Karyawan Bank Bapas 69 dituntut untuk
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memiliki tanggung jawab, kepercayaan dan loyalitas karyawan yang dapat dilihat dari
pencapaian tergetnya. Berdasarkan informasi dari PT BPR Bank Bapas 69 Magelang
(PERSERODA) terdapat fenomena permasalahan yang muncul pada objek penelitian
yang dapat dilihat dari data pada Gambar 1:
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Gambar 1
Grafik Penilaian Kinerja Karyawan Bagian Marketing dan Frontliner PT BPR
Bank Bapas 69 Magelang (Januari-Maret 2022)
Sumber:PT BPR Bank Bapas 69 Magelang (2022) diolah kembali

Berdasarkan grafik penilaian kinerja karyawan bagian marketing dan frontliner
bulan Januari sampai Maret 2022, PT BPR Bank Bapas 69 Magelang terdapat 2 kategori
pencapaian yaitu penurunan kinerja dan kenaikan kinerja. Data kinerja di atas dikatakan
bahwa kinerja karyawan belum stabil, terlebih jika melihat penurunan Kinerja pada semua
bagian di bulan Februari menyebabkan para karyawan tidak produktif dalam melakukan
pekerjaannya. Hal tersebut berdampak pada penurunan loyalitas karyawan dalam
melaksanakan kewajiban dan kepercayaan yang diberikan oleh perusahaan.

Social Learning Theory

Social learning theory dicetuskan pertama kali oleh Albert Bandura pada tahun
1986 yang menekankan pada komponen kognitif dari pikiran, pemahaman dan evaluasi.
Menurut Bandura, orang belajar melalui pengalaman langsung atau pengamatan. Social
learning theory menjelaskan tingkah laku manusia karena adanya interaksi timbal-balik
yang berkelanjutan antara pengaruh kognitif, perilaku dan lingkungan. Tokoh lain yang
mencetuskan social learning theory adalah Julian Rotter. Rotter beragumen bahwa
perilaku manusia dapat diprediksikan melalui pemahaman dari interaksi antara manusia
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dengan lingkungan yang berarti untuk mereka. la menyimpulkan bahwa social learning
theory adalah teori yang berusaha menjelaskan sosialisasi dan pengaruhnya terhadap
perkembangan kepribadian. Menurut Rotter, social learning theory berlandaskan lima
hipotesis dasar yaitu: teori belajar social, kepribadian manusia bersifat dipelajari,
kepribadian mempunyai kesatuan mendasar, motivasi terarah berdasarkan tujuan dan
manusia mampu untuk mengantisipasi kejadian.

Masalah pokok dalam social learning theory adalah menentukan pandangan
dalam membentuk kepribadian individu sebagai respons atau stimulus sosial (Ainiyah,
2017). Teori ini menekankan bahwa identitas individu bukan hanya merupakan hasil alam
bawah sadarnya, melainkan juga karena respons individu tersebut atas ekspektasi-
ekspektasi orang lain. Perilaku dan sikap seseorang tumbuh karena dorongan atau
peneguhan dari orang-orang di sekitarnya.

Loyalitas Karyawan

Loyalitas karyawan menurut Chen, Chen, Tsui & Chiang (2016) dibentuk
berdasarkan keyakinan anggota pada perusahaan yang membimbing mereka terhadap
perilaku kolektif. Loyalitas karyawan dapat meningkatkan produktivitas perusahaan
adalah perilaku yang mengarah kepada hal-hal positif atau loyalitas karyawan. Menurut
Tende dan Amah (2021) loyalitas karyawan merupakan konsep yang mewakili
serangkaian emosi yang membuat karyawan merasa terikat dengan majikan
(manajemen), pekerjaan dan perusahaan yang membuat mereka mengerahkan minat,
waktu dan energi mereka demi perusahaan. Sikap ini banyak diharapkan perusahaan
untuk dimiliki karyawan, karena dianggap dapat menguntungkan perusahaan. Loyalitas
mengakibatkan beberapa perilaku seperti kesediaan menjaga dan membela perusahaan di
dalam maupun di luar pekerjaan. Dengan adanya loyalitas karyawan yang tinggi akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, maka tujuan perusahaan juga akan terwujud
dengan baik.

Menurut Jayanti & Wati (2020) karyawan yang memiliki loyalitas rendah
terhadap perusahaan dapat mengganggu kinerja perusahaan. Rendahnya loyalitas
karyawan juga berdampak pada penurunan produktivitas perusahaan, tingkat absen yang
tinggi, dan ketidak patuhan karyawan terhadap peraturan. Dampak lainnya adalah terjadi
kendala tercapainya visi dan tujuan perusahaan yang telah ditentukan. Sedangkan
menurut Siagian (2005) loyalitas adalah suatu kecenderungan karyawan untuk tidak
pindah ke perusahaan lain sebab loyalitas dapat memengaruhi pada kenyamanan
karyawan untuk bekerja pada suatu perusahaan. Melihat dari beberapa ahli yang
mengungkapkan mengenai loyalitas karyawan, maka peneliti menyimpulkan bahwa
loyalitas karyawan adalah tindakan yang menunjukkan kepatuhan dan dukungan kepada
perusahaan tempatnya bekerja.
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Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja diartikan sebagai sikap individu terhadap pekerjaannya dibalik
perasaan yang dirasakannya. Menurut Luthans (1997) dalam Setiyanto & Selvi (2018)
kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan
mereka memberikan hal yang dinilai penting. Menurut Handayani (2011) kepuasan kerja
adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan para pegawai
memandang pekerjaan mereka. Karyawan yang merasa senang terhadap pekerjaannya
akan lebih leluasa melakukan banyak hal di tempat kerja. Karyawan tersebut akan
mengalami keterikatan yang sangat erat terhadap pekerjaannya, sehingga mereka merasa
tidak ingin meninggalkan pekerjaannya.

Kepuasan kerja harus diciptakan agar sikap, dedikasi, kecintaan dan kedisiplinan
karyawan meningkat. Setiap karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-
beda. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan dapat memberikan pengaruh yang
baik bagi tiap individu dan organisasi di tempat individu tersebut berada. Hal ini
dikarenakan seseorang yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi akan berpengaruh
positif terhadap pekerjaannya. Sebaliknya, jika seseorang tidak puas terhadap
pekerjaannya maka akan menimbulkan sikap negatif terhadap pekerjaannya.

Pemberdayaan Karyawan

Pemberdayaan karyawan di dalam suatu perusahaan perlu diperhatikan karena
pemberdayaan karyawan memiliki pengaruh langsung terhadap karyawan.
Pemberdayaan karyawan yang diterapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan dan
sebaliknya jika pemberdayaan karyawan tidak diterapkan maka akan terjadi penurunan
produktivitas mereka. Pemberdayaan karyawan dikatakan baik apabila karyawan dapat
berpartisipasi dalam membuat keputusan dalam menjalankan pekerjaannya. Menurut
Arshad dkk., (2021) pemberdayaan karyawan merupakan akses yang dimiliki karyawan
di dalam tempat kerja yang memfasilitasi realisasi tujuan mereka.

Menurut Abdullah dkk., (2015) pemberdayaan karyawan dapat dilihat sebagai
cara untuk mendorong komitmen individu untuk perusahaan. Hal tersebut dapat
meningkatkan kesesuaian antara peran kerja dan kepercayaan diri dalam kemampuan
individu untuk melakukan pekerjaan dengan baik. Pemberdayaan karyawan merupakan
pemberian otoritas pengambilan keputusan dalam menjalankan tanggung jawab
pekerjaan mereka (Cobanoglu, 2021). Pemberdayaan juga diartikan oleh Ntwiga dkk.,
(2021) sebagai pemberian wewenang kepada karyawan untuk menilai dan membuat
keputusan tentang apa yang mereka anggap benar, untuk mengendalikan pekerjaan
sehari-hari, untuk mengambil risiko dan belajar dari kesalahan mereka. Pemberian
kekuasaan dapat mendorong karyawan untuk melakukan upaya lebih atas nama
perusahaan dan lebih berpartisipasi dalam pengambilan keputusan.
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Loyalitas karyawan pada perusahaan disebabkan oleh pemberdayaan karyawan.
Pemberdayaan karyawan merupakan salah satu penyebab karyawan setia dengan
perusahaan. Apabila karyawan mendapatkan pemberdayaan yang baik dari perusahaan,
maka karyawan akan mampu menetapkan tujuan kerja mereka sendiri, membuat
keputusan, menyelesaikan masalah dalam lingkup tanggung jawab dan wewenang
mereka. Semakin tinggi pemberdayaan yang dilakukan oleh perusahaan, maka loyalitas
karyawan juga akan semakin tinggi. Jika karyawan merasa perusahaan sudah melakukan
pemberdayaan, maka mereka akan merasakan rasa kepemilikan terhadap perusahaan.
Kemudian akan memunculkan loyalitas terhadap perusahaannya. Penelitian sebelumnya
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara pemberdayaan karyawan terhadap
loyalitas karyawan, yang artinya semakin tinggi pemberdayaan yang dilakukan oleh
perusahaan maka loyalitas karyawan juga akan semakin tinggi (Austyn dkk., 2017). Hal
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Widyati dkk (2018) yang juga terdapat
pengaruh positif antara pemberdayaan karyawan terhadap loyalitas karyawan.
Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan hipotesis sebagai berikut :

H1 : Loyalitas Karyawan berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan.

Jika karyawan memiliki kepercayaan interpersonal yang baik terhadap
perusahaan dan rekan kerjanya, maka karyawan akan merasa dirinya penting dan dapat
bekerja sama dalam tim maupun membantu perusahaan mencapai tujuannya. Apabila
karyawan memiliki rasa percaya terhadap rekan kerja maupun atasan, maka akan timbul
rasa memiliki terhadap satu sama lain yang akan berpengaruh pada loyalitas.
Kepercayaan memungkinkan perilaku kooperatif, mempromosikan bentuk-bentuk
perusahaan berbasis jaringan, mengurangi konflik, mengurangi biaya transaksi,
memfasilitasi perumusan cepat kelompok kerja ad hoc dan mempromosikan tanggapan
yang efektif terhadap krisis (Rousseaudkk., 1998) dalam (Matzler & Renzl, 2006).
Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara kepercayaan
interpersonal terhadap loyalitas karyawan, yang artinya semakin tinggi kepercayaan
interpersonal yang diberikan oleh perusahaan maka loyalitas karyawan juga akan
semakin tinggi (Matzler & Renzl, 2006). Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan
hipotesis sebagai berikut :

H2 : Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Karyawan yang merasa puas akan terus meningkatkan loyalitas kerja untuk
membantu pencapaian visi oraganisasi. Kepuasan kerja juga akan tercermin pada moral,
kedisiplinan, dan prestasi kerja yang mendukung adanya rasa loyalitas pada setiap
karyawan. McShane dan VVon Glinow dalam Citra & Fahmi (2019) memandang kepuasan
kerja sebagai evaluasi seseorang atas pekerjaannya dan konteks pekerjaan. Penelitian
sebelumnya menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan
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kerja terhadap loyalitas karyawan, artinya semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan
oleh karyawan maka loyalitas karyawan juga akan semakin tinggi (Nasution & Hidayat,
2019). Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Larastrini & Adnyani (2019)
juga terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap loyalitas
karyawan. Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan hipotesis sebagai berikut :

H3 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan.

Pemberdayaan yang baik juga akan menimbulkan rasa puas pada karyawan dan
berdampak positif terhadap loyalitas karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Onsardi dkk., (2019) dengan hasil pemberdayaan karyawan dan kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan. Berdasarkan hal tersebut dapat
disimpulkan hipotesis sebagai berikut :

H4 : Kepuasan kerja memediasi pemberdayaan karyawan terhadap loyalitas
karyawan.

Model Penelitian

Loyalitas karyawan diyakini menjadi salah satu faktor penting dalam efisiensi dan
efektivitas perusahaan. Loyalitas karyawan disebabkan oleh kepuasan kerja. Sedangkan
kepuasan kerja dipengaruhi oleh pemberdayaan karyawan. Berdasarkan konsep model
tersebut, maka model penelitian ditunjukkan pada gambar 2.

Kepuasan Kerja
(KK)

H2 H3
Pemberdayaan Loyalitas Karyawan
Karyawan (PK) (LK)

H1
Gambar 2.

Model Penelitian

METODE

Penelitian ini didasarkan pada penelitian sebelumnya, yaitu terkait loyalitas
karyawan, kepuasan kerja dan pemberdayaan karyawan. Hal ini dimaksudkan pada sektor
perbankan yang mempunyai tuntutan tinggi. Sehingga diperlukan adanya pemberdayaan
yang berdampak pada kepuasan kerja yang tinggi bahkan menumbuhkan rasa setia atau
loyal terhadap perusahaan. Penelitian ini pada karyawan PT Bank Bapas 69 Magelang.
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Metode pengambilan sampel pada penelitian ini berbentuk nonoprobability
sampling dengan tekik purposive sampling, yaitu teknik pengambilan sampel didasarkan
kriteria tertentu. Adapun kriteria pengambilan sampel ini yaitu karyawan PT Bank Bapas
6 Magelang yang memiliki masa kerja di atas 1 (satu) tahun. Kriteria tersebut diharapkan
karyawan sudah memiliki perencanaan untuk tetap atau tinggal di perusahaan tersebut
(Muhdiyanto & Mranani, 2018). Selain itu, karyawan yang bekerja pada bagian customer
service, marketing dan teller. Jumlah sampel yang diambil sebesar 70 karyawan pada
karyawan PT Bank Bapas 6 Magelang.

Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Instrument pada penelitian ini menggunakan literature sebagai referensi yang
dikembangkan peneliti-peneliti  sebelumnya.  Sehingga, intrumen ini dapat
dipertanggungjawabkan terkait dengan validitas dan reliabilitasnya. Ada 3 (tiga) variabel
dalam penelitian ini, yaitu Loyalitas Karyawan diadopsi dari Powers (2000), Kepuasan
Kerja didasarkan pada Celluci, Anthony J dan David | (1978) dan Pemberdayaan
Karyawan didasarkan pada Spreitzer (1995). Secara rinci dijabarkan sebagai berikut: (1)
Loyalitas karyawan yaitu loyalitas karyawan merupakan konsep yang mewakili
serangkaian emosi yang membuat karyawan merasa terikat dengan majikan
(manajemen), pekerjaan dan perusahaan yang membuat mereka mengerahkan minat,
waktu dan energi mereka demi perusahaan (Tende dan Amah, 2021). Loyalitas karyawan
diukur dengan 16 pertanyaan dan diukur dengan 5 skala likert. Contoh item pertanyaan
yaitu: “ Saya tetap bertahandalam perusahaan.” (2) Kepuasan kerja yaitu keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan para pegawai memandang
pekerjaan mereka (Handayani, 2011). Variabel ini diukur dengan 20 item pertanyaan dan
diukur dengan 5 skala likert. Contoh item pertanyaan yaitu: “Gaji saya sebanding dengan
tenggung jawab pekerjaan”. (3) Pemberdyaan karyawan yaitu pemberdayaan karyawan
merupakan akses yang dimiliki karyawan di dalam tempat kerja yang memfasilitasi
realisasi tujuan mereka (Arshad dkk., 2021). Variabel ini diukur dengan 12 item
pertanyaan dan diukur dengan 5 skala likert. Contoh item pertanyaan yaitu: “ Saya
memiliki banyak kesempatan untuk mandiri dan kebebasan dalam melaksanakan
pekerjaan.

Uji Kualitas Data

Pengujian kualitas data pada penelitian ini menggunakan uji validitas dan
reliabilitas. Uji validitas digunakan untuk menguji apakah item pertanyaan mengukur
kuesioner yang dipakai seacara cermat atau tidak (Muhdiyanto & Mranani, 2018). Item
kuesioner dikatakan valid, jika di atas 0,40 dan memiliki KMO Barlett test di atas 0,50
(Hair dkk, 2011). Uji validitas pada penelitian ini menggunakan confirmatory factor
analysis. Hal ini dimaksudkan untuk menguji hipotesis dan permasalahan yang ada (Hair
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dkk, 2011). Hasil pengujian validitas menunjukkan bahwa, variabel Loyalitas Karyawan
(LK), Kepuasan Kerja (KK) dan Pemberdayaan Karyawan (PK) memperlihatkan valid
dan factor loadingnya di atas 0,040, kecuali LK2, KK19, PK8, PK9, PK11, PK12 yaitu
sebesar 0,34; 0,329; 0,204; 0,388; 0,391 dan 0,327. Hasil ini menunjukkan bahwa sebuah
instrument dikatakan valid jika faktor loading di atas 0,40 (Hair dkk, 2011).

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur (Muhdiyanto &
Mranani, 2018). Lebih lanjut, uji reliabilitas juga merupakan syarat tercapainya validitas.
Variabel ini dikatakan reliabel jika Cronbach’s Alpha nya di atas 0,60 (Ghozali, 2018).
Hasil pengujiann menunjukkan bahwa, variabel Pemberdayaan Karyawan (PK),
Loyalitas Karyawan (LK) dan Kepuasan Kerja (KK) secara berturut-turut sebesar 0,916;
0,890 dan 0,915. Hasil pengujian instrumen pada penelitian ini dapat disimpulkan alat
pengukurannya reliabel, karena terletak diatas 0,6.

Uji Hipotesis

Penelitian ini menggunakan alat analisis Structural Equation Modeling (SEM).
SEM bisa terdapat di beberapa variabel endogenous (dependent) dan bisa juga sebagai
variabel independent bagi variabel independent lain. Software yang dipakai dalam
penelitian ini yaitu SEM-PLS khususnya WarpPLS. SEM PLS merupakan bentuk
pendekatan pemodelan kausal yang memaksimumkan variabel dari variabel laten. Selain
itu, pendekatan ini juga dapat bekerja secara efisien dengan ukuran sampel yang kecil.
Adapun goodness of fit model sebagai berikut: (1) Nilai average path coefisient (APC)
dan average R-Squared (ARS) < 0,05 (2) Nilai average variance inflation factor (AVIF)
> 5 (Sholihin, 2013).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengujiam Model

Pengujian model menunjukkan hasil bahwa semua indikator model fit dan
terpenuhi, seperti APC dan ARS dengan nilai signifikansi < 0,01. Sedangkan nilai AVIF
sebesar 1,661 sehingga memenuhi syarat < 5. Secara rinci ditunjukkan data sebagai
berikut:
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Model fit and guality indices

Average path coefficient (apPC)=0.472, P<0.001

Average R-squared (ARS)=0.457, P<0.001

Average adjusted R-squared (A4aRsS)=0.445, P<0.001

Average block VIF (AVIF)=1.661, acceptable if <= 5, ideally == 3.3

Average full collinearity VIF (AFVIF)=1.973, acceptable if == 5, dideally <= 3.3
Tenenhaus GoF (GoF)=0.471, small == 0.1, medium >= 0.25%, large >= 0.36

sympson's paradox ratio (SPR)=1.000, acceptable if == 0.7, ideally =1

R-squared contribution ratio (RSCR)=1.000, acceptable if == 0.9, ideally =1
statistical suppression ratio (55R)=1.000, acceptable if == 0.7

Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR)=1.000, acceptable if >= 0.7

General model elements

Missing data imputation algorithm: arithmetic Mean Imputation
outer model analysis algorithm: PLS Regression
pefault inner model analysis a1?0rithm: wWarp3
Multiple inner model analysis algorithms used? No
resampling method used in the analysis: Stable3
Number of data resamples used: 100

Number of cases (rows) in model data: 70

Number of latent variables in model: 3

Number of indicators used in model: 42

Number of diterations to obtain estimates: 6

Range restriction variable type: None

Range restriction variable: None

rRange restriction variable min value: 0.000

Range restriction variable max value: 0.000

only ranked data used in analysis? No

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dititik beratkan pada nilai koefisien p-value, di mana untuk
mengetahui pengaruh variabel bebas pada terikat atau variabel terikat melalui variabel
mediasi. Penelitian ini menggunakan derajat kepercayaan sebesar 5% atau tingkat
signifikan kurang dari 0,05. Pengujian hipotesis didasarkan pada uji secara keseluruhan
seperti ditunjukkan gambar 3. Pengujian hipotesis pertama (H1), pengaruh pemberdayaan
karyawan terhadap loyalitas karyawan ditunjukkan data sebagai berikut:

LK o P
LK = . OO O, 014
[ =0 . 001

LK KK P KL
LK . 102 Q. 110
KK O, 009G
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Berdasarkan data tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 1 (H1) didukung. Hal ini
diperoleh Pemberdayaan Karyawan (PK) ke Loyalitas Karyawan (LK) nilai  sebesar
0,25 dan nilai p < 0,01 (signifikan). Secara skematis ditunjukkan gambar 3.

3=0.54
{P<.01)
R’=0.29

Gambar 3
Uji Direct

Hasil pengujian hipotesis dua (H2), pada pengaruh Pemberdayaan Karyawan
(PK) terhadap Kepuasan Kerja (KK) dan pada pengaruh Kepuasan Kerja (KK) terhadap
Loyalitas Karyawan (LK) ditunjukkan data sebagai berikut:

LK KK PE
LK 0.501 0.248
KK 0. 668
P values

LK KK PK
LK =0.001 0.014
KK <0, 001

Berdasarkan data tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 2 (H2) dan H3 juga
didukung dengan nilai  sebesar 0,67 dan B sebesar 0,50 serta nilai p < 0,01 (signifikan).
Secara rinci ditunjukkan gambar 4 sebagai berikut:

(P=0.01)

Gambar 4
Uji Indirect
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Hasil uji tidak langsung (efek mediasi) diperoleh dengan membandingkan uji
direct dan indirect yang ditunjukkan oleh gambar 3 dan 4. Hal ini diperoleh dengan path
analysis Pemberdayaan Karyawan (PK) ke Loyalitas Karyawan (LK) dengan nilai (3
sebesar 0,25 dengan nilai p < 0,01 (gambar 3). Sedangkan PK ke KK dengan nilai 8
sebesar 0,67 (p<0,01) dan KK ke LK dengan nilai 3 sebesar 0,50 (p<0,01) dan PK ke LK
dengan nilai B sebesar 0,25 (p=0,01) (gambar 4). Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan
kerja (KK) partial mediation, karena koefisien jalur mediasi (kepuasan kerja) nilainya
turun tetapi tetap signifikan atau dapat dikatakan bahwa efek variabel pemberdayaan
karyawan terhadap loyalitas karyawan menurun namun tidak sama dengan nol dengan
memasukkan kepuasan kerja sebagai mediator, maka terjadi mediasi parsial.

Pengaruh Pemberdayaan Karyawan pada Loyalitas Karyawan

Hasil pengujian pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap loyalitas karyawan
(H1) menunjukkan hasil yang signifikan. Hasil ini mendukung hasil penelitian Austyn
dkk., (2017) yang menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh terhadap
loyalitas karyawan. Semakin tinggi pemberdayaan yang dilakukan oleh perusahaan, maka
loyalitas karyawan juga akan semakin tinggi. Jika karyawan merasa diberdayakan, maka
mereka akan merasakan rasa kepemilikan terhadap perusahaan. Kemudian akan
memunculkan loyalitas terhadap perusahaannya. Oleh karena itu, pemberdayaan
karyawan sangat penting dilakukan pada karyawan perbankan yang memiliki tanggung
jawab dengan nasabah dan perusahaan.

Pengaruh Pemberdayaan Karyawan pada Kepuasan Kerja

Hasil pengujian pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan kerja (H2)
menunjukkan hasil yang juga signifikan. Hasil ini mendukung hasil penelitian (Lestari &
Siregar, 2021) yang menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Semakin tinggi pemberdayaan yang diberikan perusahaan terhadap
karyawan maka kepuasan kerja juga akan semakin tinggi. Pemberdayaan yang dilakukan
perusahaan dengan memberikan dan melepaskan kekuasaan serta memberikan karyawan
kebebasan, sumber daya, informasi dan keterampilan untuk membuat keputusan dalam
menyelesaikan pekerjaan secara efektif, tepat waktu. Hal tersebut akan mendorong
karyawan untuk berpartisipasi dan memberikan rasa puas terhadap karyawannya.

Pengaruh Kepuasan Kerja pada Loyalitas Karyawan

Hasil pengujian pengaruh kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan (H3) juga
menunjukkan hasil yang signifikan. Hasil ini mendukung hasil penelitian Nasution &
Hidayat, (2019) yang menunjukkan adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap loyalitas
karyawan. Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka loyalitas
karyawan juga akan semakin tinggi.
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Pengaruh Tidak Langsung Pemberdayaan Karyawan pada Loyalitas Karyawan
melalui Kepuasan Kerja

Hasil pengujian peran mediasi kepuasan kerja pada pengaruh pemberdayaan
karyawan terhadap loyalitas karyawan (H4) menunjukkan hasil yang signifikan dan
mediasi parsial. Hasil ini mendukung hasil penelitian (Onsardi dkk., 2019) yang
menunjukkan pemberdayaan karyawan dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
loyalitas karyawan. Jika pemberdayaan karyawan baik akan memengaruhi kepuasan kerja
dan memiliki dampak positif. Karyawan akan melakukan kewajibannya dengan sungguh-
sungguh. Pemberdayaan yang baik juga akan menimbulkan rasa puas pada karyawan dan
berdampak positif terhadap loyalitas karyawan.

KESIMPULAN

Penelitian ini menggunakan 4 (empat) hipotesis. Berdasarkan hasil pengujian
hipotesis tersebut, semua hipotesis didukung. Pertama, hasil penelitian menunjukkan
pengaruh positif pemberdayaan karyawan terhadap loyalitas karyawan. Kedua,
pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Ketiga, kepuasan
kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. Keempat, penelitian ini mendukung efek
mediasi kepuasan kerja pada pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap loyalitas
karyawan.
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