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ABSTRAK

Dalam iklim perekonomian yang sangat kompetitif saat ini, organisasi yang gagal berinovasi
pasti akan tertinggal. Motivasi kerja dan pemberdayaan karyawan merupakan dua aspek kunci
yang sangat mempengaruhi kinerja karyawan, yang dapat ditingkatkan melalui satu strategi.
Penelitian ini berupaya untuk mengkaji pengaruh komponen-komponen seperti
pemberdayaan pegawai dan motivasi kerja terhadap kapasitas inovatif dan kinerja pegawai
pada perusahaan mikro, kecil, dan menengah (UMKM) di Madura. Penelitian kuantitatif ini
melibatkan 85 karyawan UMKM di Madura. Peneliti menggunakan Structural Equation Model
(SEM) bersama dengan alat statistik PLS 4.0 untuk penelitian ini. Kemampuan berinovasi dan
kemauan bekerja keras dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh pemberdayaan
karyawan, menurut penelitian. sangat efektif dalam meningkatkan produktivitas di tempat
kerja, seperti mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif dan membuat perbedaan dalam
pekerjaan mereka.

Keywords : Pemberdayaan karyawan, Motivasi kerja, Kinerja karyawan, Kemampuan Inovasi.

1. Pendahuluan

Hal yang paling penting bagi pertumbuhan dan kemakmuran perusahaan adalah
kualitas tenaga kerjanya. Pada waktunya, para pekerja ini akan mengambil alih dan
menerapkan kebijakan baru. Igbal dan Kurniasih (2016) menemukan bahwa banyak pekerja
yang masih kurang memiliki semangat dan rasa percaya diri dalam bekerja. Namun sumber
daya manusia merupakan sumber utama bagi kemajuan dan peningkatan kinerja perusahaan.
Tingkat dedikasi, komitmen, dan kompetensi tenaga kerja suatu perusahaan atau UMKM
berbanding lurus dengan sejauh mana organisasi tersebut dapat meningkatkan kinerjanya.

Untuk konsisten di dunia persaingan dalam aktivitas business begitu kejam saat ini,
perusahaan harus terus berinovasi. Salah satu pendekatannya adalah dengan meningkatkan
kinerja karyawan, yang sangat dipengaruhi oleh dua faktor utama: motivasi kerja dan
pemberdayaan karyawan. Memberi pekerja lebih banyak kebebasan untuk bersuara dalam
melakukan pekerjaannya disebut dengan “pemberdayaan” (Spreitzer, 1995). Dengan
memberdayakan karyawan, organisasi tidak hanya meningkatkan rasa kepemilikan dan
tanggung jawab, tetapi juga mendorong kreativitas dan inovasi. Di sisi lain, motivasi kerja
merupakan dorongan yang mendorong individu untuk mencapai tujuan mereka dalam konteks
pekerjaan (Robbins & Judge, 2013). Karyawan yang termotivasi cenderung lebih berkomitmen
untuk memberikan performa terbaik dan berkontribusi dalam proses inovasi. Kedua konsep ini
ketika diintegrasikan dapat menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan inovatif.
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Inovasi kemampuan atau innovation capability menjadi jembatan antara employee
empowerment dan motivasi kerja dengan kinerja karyawan. Organisasi yang mampu
membangun budaya inovasi akan lebih siap menghadapi tantangan dan perubahan di pasar.
Menurut Chen et al. (2016), karyawan yang merasa diberdayakan dan termotivasi lebih
cenderung berkontribusi dengan ide-ide kreatif yang dapat meningkatkan kinerja
keseluruhan organisasi. Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi peran
employee empowerment dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui innovation
capability. Pemahaman yang mendalam mengenai hubungan ini diharapkan dapat
memberikan wawasan bagi manajer dan pemimpin organisasi dalam merancang strategi yang
efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan dan daya saing organisasi.

Mayoritas masyarakat Indonesia terlibat dalam aktivitas konsumen; daya beli
masyarakat Indonesia rata-rata tinggi, berkisar antara 90-96%. Namun produktivitas dan
penjualan tidak mengikuti sehingga menyebabkan ketidak seimbangan antara keduanya.
Pemerintah hendaknya memperhatikan besarnya animo masyarakat terhadap kegiatan jual
beli online agar UMKM dapat berkontribusi langsung. Jika melihat banyaknya unit usaha yang
mendominasi, tingginya serapan tenaga kerja, besarnya kontribusi terhadap penciptaan
produk domestik bruto (PDB) nasional, dan kontribusinya terhadap nilai ekspor, maka terlihat
jelas bahwa UMKM mempunyai peran dan kontribusi yang vital. signifikan terhadap
perekonomian nasional. Potensi kekuatan UMKM Indonesia, menurut Teten Masduki,
melampaui kontribusinya yang sebesar 60,23% terhadap PDB dan lebih dari 64 juta usaha yang
terlibat. Terkait dengan usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM), kebijkan daerah
mentargetkan pada tahun 2024 yaitu peningkatan nilai ekspor UMKM secara signifikan dari
14,5% menjadi 30%. Dalam hal ini, usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM) berpengaruh
signifikan bagi pertumbuhan perekonomian di tanah air dan juga perluasan kesempatan kerja
di negara ini.

Sejumlah UMKM yang bergerak di bidang kuliner dan fesyen menyebut Pulau Madura
yang terbagi menjadi empat kabupaten adalah kampung halamannya. Namun faktanya, inovasi
kompetitif belum menjangkau pelaku usaha UMKM, khususnya di Madura. Para peneliti
tertarik untuk mempelajari lebih lanjut mengingat konteks ini “PENGARUH EMPLOYEE
EMPOWERMENT DAN WORK MOTIVATION TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI
INNOVATION CAPABILITY SEBAGAI VARIABEL INTERVENING UMKM DI MADURA”

2. Tinjauan Pustaka
Employee Empowerment (Pemberdayaan karyawan)

Pemberdayaan karyawan merupakan suatu usaha yang secara signifikan dapat
menguatkan keyakinan wewenang untuk membuat keputusan dalam area kegiatan operasi
tanpa harus memperoleh pengesahan orang lain (Luthan, 2005 dalam Marginda, 2017).
Employee Empowerment adalah sebuah proses mendorong individu dalam organisasi untuk
menggunakan inisiatif, kewenangan dan tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaan
(Sudarusman, 2004 dalam Marginda, 2017)

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Priansa (2018: 224) menyebutkan beberapa
indikator Employee Empowerment (pemberdayaan karyawan), antara lain:

Keinginan
Kepercayaan
Kredibilitas
Akuntabilitas
. Komunikasi
Motivasi Karyawan

Motivasi kerja adalah dorongan yang menggerakkan individu untuk mencapai tujuan
dalam pekerjaan mereka. Menurut Robbins dan Judge (2013), motivasi adalah proses yang
menjelaskan kekuatan, arah, dan ketekunan dari upaya yang dilakukan untuk mencapai tujuan.
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Maslow (1943) mengemukakan bahwa kebutuhan manusia terbagi dalam lima tingkatan, dari
kebutuhan fisiologis hingga aktualisasi diri. Karyawan yang kebutuhan dasarnya terpenuhi
cenderung lebih termotivasi untuk mencapai tingkat yang lebih tinggi.

Motivasi yang tinggi berkontribusi pada peningkatan kinerja, kepuasan kerja, dan
retensi karyawan. Menurut Judge dan Bono (2001), individu yang termotivasi lebih cenderung
menunjukkan kinerja yang baik dan memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi.
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Deci dan Ryan (1985) menyebutkan beberapa
indikator motivasi kerja antara lain:

1. Otonomi

2. Kompetensi

3. Keterkaitan
Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seorang individu, yang dapat
dicapai dalam organisasi dan dalam jangkan waktu tertentu dalam tugas individu, dan tekait
dengan ukuran nilai atau standar organisasinya (Ariwibawa, 2016). Kinerja karyawan merujuk
pada sejauh mana seorang karyawan melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan,
serta kontribusinya terhadap tujuan organisasi. Menurut Robbins dan Judge (2013), kinerja
adalah hasil dari perilaku karyawan yang dapat diukur dan dievaluasi. Menurut penelitian yang
dilakukan oleh (Juniarti & Putri, 2021) menyebutkan beberapa indikator kinerja karyawan
antara lain:

1. Kemampuan/keterampilan

2. Kerjasama

3. Tanggung jawab
Innovation Capability

Inovasi dapat dianggap sebagai kemampuan organisasi karena itu adalah tindakan
menyatukan kemampuan sumber dana yang telah ada dengan kemampuan yang baru untuk
menciptakan nilai (Saunila Minna, 2014). Oleh karena itu, pengembangan kemampuan inovasi
sangat penting karena inovasi memainkan peran kunci dalam kelangsungan hidup dan
pertumbuhan organisasi (Francis dan Bessant dalam Saunila, 2014).

Menurut Wang (2013) yang mengadopsi Subramniam dan Youndt (2005) klarifikasi
dan definisi Innovation Capability, yang menggambarkan Incremental Innovation Capability
sebagai kemampuan untuk menghasilkan inovasi yang memperbaiki dan memperkuat produk
dan layanan yang ada. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Zhang dkk., (2015)
menyebutkan beberapa indikator Innovation Capability, antara lain:

1. Inovasi Produk

2. Inovasi Pasar

3. Proses Inovasi

4. Inovasi strategis
Hipotesis

H1: Employee Empowerment memiliki pengaruh positif terhadap Innovation Capability

H2: Motivasi Kerja memiliki pengaruh positif terhadap Innovation Capability

H3: Innovation Capability memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja karyawan

H4: Employee Empowerment memiliki pengaruh positif melalui Innovation Capability
terhadap Kinerja Karyawan

H5: Motivasi Kerja memiliki pengaruh positif melalui Innovation Capability terhadap
Kinerja karyawan

3. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif. Variabel independen
pemberdayaan karyawan, motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui Innovation
Capability dieksplorasi dalam penelitian ini bersama dengan Innovation Capability, yang
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merupakan variabel intervening pada UMKM di Madura. Untuk mendapatkan data ini
digunakan survei Google Form. Selain kuesioner dan wawancara satu lawan satu, informasi
dikumpulkan melalui cara-cara termasuk cara online, seperti berbagi URL Google Formulir
melalui aplikasi perpesanan seperti WhatsApp dan email.

Populasi dalam penelitian ini adalah 85 orang tenaga kerja UMKM di Kabupaten
Pamekasan, Sumenep, Sampang, dan Bangkalan. Seleksi seorang karyawan dilakukan secara
acak. Analisis dan interpretasi data mengarah pada penemuan jawaban atas pertanyaan
penelitian dan penjelasan atas peristiwa yang diamati. Program statistik yang digunakan untuk
menguji data model dan asumsi adalah Smart PLS.

4. Hasil dan Pembahasan
Uji Validitas dan Reabilitas
Memiliki faktor beban lebih dari setengah. Validitas konvergen terpenuhi pada seluruh
indikator. Hasilnya pada tabel 1 membuktikan validitasnya untuk pengukuran konstruk
penelitian. Pengujian tambahan terhadap model pengukuran yang disarankan dapat dilakukan
jika faktor pemuatan setiap indikasi melebihi 0,5.
Tabel 1. Hasil Pengujian Convergent Validity

Variobel Indikaior Ouber Keierangon
loadings
X1 1. 0,976 Valid
x11.2 0,962 Valid
X123 0,975 Valid
X122 0,71 Valid
x13. 0,969 Valid
Employse Empowerment X132 0,978 alid
X1 4. 0,986 Valid
X142 0,993 Valid
X135 0,967 alid
X152 0,984 Valid
X21. 0,966 Valid
X21.2 0,979 Valid
X221 0,985 Valid
Iofivasi Kefje X222 0,995 Vahid
X23. 0,986 Valid
X23.2 0,988 Valid
Y1l 0,964 Valid
Yi.2 0,969 Valid
Y2l 0,986 Valid
finera Keryowan Y22 0,578 Vahid
Yal 0,984 Valid
Y3.2 0,987 Valid
1.1 0,975 Valid
112 0,972 Valid
121 0,983 Valid
Innovofion Copobiity 122 0,985 Valid
3. 0,986 Valid
132 0,977 Valid
14 0,988 Valid
142 0,987 Valid

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2024) (Loading Factor)
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Tabel 2. Hasil Pengujian Composite Reability

Variabel Composite Keterangan
Reability
Employee Empowerment 0,993 Realibel
Motivasi Kerja 0,993 Realibel
Kinerja Karyawan 0,991 Realibel
Innovation Capability 0,993 Realibel
Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2024) (Construct Reability and Validity

Uji Hipotesis
Pengujian teori dapat dilakukan dengan menggunakan software PLS dan metode
Structural Equation Modeling (SEM). Hipotesis dihasilkan dengan membandingkan besaran t
tabel dan menggunakan perhitungan t dengan alpha 0,05 (tingkat kepercayaan 5%) yaitu
sebesar 1,96. Menurut Syamsul dkk. (2019), hipotesis nol ditolak jika nilai t tabel tidak
mencapai < 1,96 & diterima jika nilai t tabel mencapai lebih > 1,96.
Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis

Original | Sample | Standard T- P-value Keterangan
sample mean | deviation | statistic
Employee Empowerment - | 0,543 0,512 0.142 3.827 0.000 Positif -
= Innovation Capability Signifikan
Motivasi kerja = 0.455 0.484 0,142 3,208 0.001 Positif -
Innovation Capability Signifikan
Innovation Capability —= 0.160 0,152 0,202 0,793 0,428 Negatif -
Kinerja Karyawan Signifikan
Employee Empowerment - | (.498 0.495 0.165 3,012 0.003 Positif -
= Kinerja Karyawan Signifikan
Motivasi Kerja -= Kinerja 0.334 0,342 0,163 2,064 0.041 Positif -
Karyawan Signifikan

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2024) (Path Coefficients)

Pengaruh Employee Empowerwment terhadap Innovation Capability

Nilai sampel awal sebesar 0,543, T-statistik mencapai 3,827, dan P-value bernilai 0,000
merupakan outcome uji hipotesis penelitian ini. Hal ini memberikan kepercayaan pada H1.
perolehan t-tabel telah mencapai > 1,96, p-value < 0,05, dan perolehan sampel asli konkret.
Pemberdayaan karyawan secara signifikan dan positif mempengaruhi kapasitas mereka untuk
berinovasi, menurut penelitian ini. Jika hipotesis pertama benar, maka usaha mikro, kecil, dan
menengah (UMKM) Madura lebih mampu melakukan inovasi. Pemberdayaan karyawan
meningkatkan kreativitas, menurut penelitian lain (Suharto, E. 2016).
Pengaruh Motivasi kerja terhadap Innovation Capability

Temuan penelitian ini menggunakan T-statistik bernilai 3,208, P-value sebesar 0,001, &
nilai sampel awal memperoleh 0,455 untuk mendukung Hipotesis 2 (H2). Nilai t-tabel > dari
1,96, p-value < dari 0,05, dan sampel asli positive. Dalam penelitian ini, kami menemukan
bahwa ketika karyawan termotivasi selalu ingin menjadi jati diri mereka sendiri di lingkungan
kerja, kapasitas mereka untuk berinovasi akan meningkat. Jika hipotesis kedua benar, maka
usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM) Madura lebih Mampu melakukainovasi. Tingkat
motivasi intrinsik yang tinggi di tempat kerja dikaitkan dengan hasil inovasi yang lebih baik,
menurut penelitian sebelumnya (Hidayat, A. & Sari, M. 2021).
Pengaruh Innovation Capability terhadap Kinerja Karyawan

Dalam pengujian kami terhadap Hipotesis 3 (H3), kami menemukan T-statistik sebesar
0,793, nilai sampel asli mencapai 0,160, & nilai P menunjukkan 0,428. Hasil positif ditunjukkan
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bila nilai sampel asli lebih melewati 1,96 dan nilai P lebih > dari 0,05. Temuan menunjukkan
kemampuan inventif tidak secara signifikan mengurangi produktivitas tempat kerja. Terkait
kinerja karyawan UMKM di Madura, hipotesis ketiga tidak benar atau berdampak sebaliknya.
Menerapkan inovasi yang tidak sesuai dengan tuntutan karyawan dapat mengakibatkan
penurunan kinerja, menurut penelitian sebelumnya (Rizki, A. 2020).
Pengaruh Employee Empowerment terhadap Kinerja karyawan

Hipotesis 4 (H4) didukung oleh hasil penelitian ini yang memiliki T-statistic sebesar
3,012, nilai original sample memperlihatkan 0,498, dan P value 0,003. Nilai t-tabel melewati
dari 1,96, p-value tidak mencapai dari 0,05, & hasil sampel asli positif. Berdasarkan hasil
penelitian ini, pemberdayaan karyawan sangat meningkatkan produktivitas. Hipotesis keempat
diterima atau mempunyai pengaruh baik terhadap kinerja pekerja UMKM di Madura.
Penelitian lain menunjukkan bahwa kinerja tim dan individu meningkat ketika karyawan diberi
lebih banyak hak pilihan dalam pekerjaannya (Wulandari, S. 2018).
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja karyawan

Temuan uji hipotesis yang menunjukkan nilai sampel awal sebesar 0,334, T-statistik
menunjukkan 2,064, dan P-value 0,041, mendukung Hipotesis 5 (H5). hasil t-tabel sesuai lebih
1,96, p-value kurang sesuai 0,05, & outcome asli sampel positive. Berdasarkan hasil penelitian
ini, produktivitas kerja dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh motivasi intrinsik. Jika
hipotesis kelima meningkatkan produktivitas pekerja pada usaha mikro, kecil, dan menengah
(UMKM) Madura, maka benar adanya. Penelitian lain menunjukkan bahwa motivasi intrinsik
dapat meningkatkan produktivitas (Astuti, R. 2018).

5. Penutup

Temuan menunjukkan bahwa memberdayakan pegawai

1. memiliki efek yang kuat dan bermanfaat pada Kemampuan Inovasi. Hal ini
menunjukkan bahwa kapasitas inovatif pekerja UMKM di Madura dapat ditingkatkan
dengan adanya tenaga kerja yang berdaya tinggi.

2. Motivasi kerja berpengaruh baik dan besar terhadap kapabilitas inovasi sesuai temuan.
Artinya, pekerja UMKM di madura bisa lebih inovatif jika memiliki motivasi yang
tinggi.

3. Kemampuan Inovasi memiliki dampak besar dan tidak menguntungkan terhadap
produktivitas pekerja, menurut data. hal ini menunjukkan bahwa pengaruh kapabilitas
Inovasi terhadap produktivitas pekerja UMKM di Madura kecil.

4. Pemberdayaan karyawan secara signifikan meningkatkan kinerja mereka, menurut
data. Temuan ini menunjukkan bahwa memberikan pekerja UMKM di Madura alat
untuk menumbuhkan kreativitas dapat menghasilkan otonomi yang lebih besar dalam
pekerjaan.

5. Berdasarkan bukti, pemberdayaan karyawan berdampak signifikan terhadap kinerja
mereka. Oleh karena itu, penelitian menunjukkan bahwa pekerja UMKM di Madura
dapat diberikan otonomi yang lebih besar dalam pekerjaan mereka melalui
penyediaan sumber daya yang menumbuhkan kreativitas.

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk mendorong pelaku UMKM di Madura
untuk memprioritaskan kebutuhan pekerjanya dan mengembangkan strategi untuk memenuhi
kebutuhan tersebut melalui peningkatan kinerja. Agar para pelaku UMKM khususnya di
Madura dapat mencapai output yang maksimal, kinerja pekerja diharapkan dapat ditingkatkan
melalui pemberdayaan yang tepat, peran motivasi kerja, dan kemampuan inovatif yang kuat.
Selain itu, penelitian ini dapat diperluas oleh peneliti lain.
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