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Pengaruh Empowering Leadership dan Kepemimpinan Transformasional 

Terhadap Kinerja Pegawai dengan Psychological Empowerment sebagai 

Pemediasi pada Aparatur Sipil Negara di Inspektorat Daerah Kabupaten 

Kerinci. 

 

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Empowering Leadership dan 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai dengan Psychological 

Empowerment sebagai pemediasi. Jumlah responden sebanyak 45 orang yang merupakan 

Aparatur Sipil Negara di Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci. Model penelitian ini 

menggunakan analisis Structural Equation Model dengan software Smart-PLS 3.2.9. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa Empowering Leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai original sample 0,328, T-statistics 2,124, 

dan P-Value 0,034. Sebaliknya, Kepemimpinan Transformasional tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai original sample -0,058, T-statistics 

0,392, dan P-Value 0,695. Psychological Empowerment ditemukan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai original sample 0,671, T-statistics 6,805, 

dan P-Value 0,000. Namun, Empowering Leadership tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Psychological Empowerment dengan nilai original sample 0,305, T-statistics 

1,134, dan P-Value 0,257. Demikian juga, Kepemimpinan Transformasional tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Psychological Empowerment dengan nilai original 

sample -0,007, T-statistics 0,023, dan P-Value 0,982. Selanjutnya, hasil menunjukkan 

bahwa Psychological Empowerment tidak memediasi hubungan antara Empowering 

Leadership dan Kinerja Pegawai dengan nilai original sample 0,204, T-statistics 1,237, 

dan P-Value 0,217. Psychological Empowerment juga tidak memediasi hubungan antara 

Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Pegawai dengan nilai original sample -

0,005, T-statistics 0,023, dan P-Value 0,981. 

 

Kata Kunci: Empowering Leadership, Kepemimpinan Transformasional, Kinerja Pegawai, 

Psychological Empowerment. 
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The Effect of Empowering Leadership and Transformational Leadership on Employee 

Performance with Psychological Empowerment as a Mediator among Civil Servants at 

Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci. 

 

Abstract 

This study aims to analyze the effect of Empowering Leadership and transformational 

leadership on employee performance with Psychological Empowerment as a mediator. The 

number of respondents was 45 civil servants at Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci. 

This research model uses Structural Equation Model analysis with Smart-PLS 3.2.9 

software. The results showed that Empowering Leadership had a positive and significant 

effect on Employee Performance with an original sample value of 0.328, T-statistics of 

2.124, and a P-Value of 0.034. Conversely, Transformational Leadership did not have a 

significant effect on Employee Performance with an original sample value of -0.058, T-

statistics of 0.392, and a P-Value of 0.695. Psychological Empowerment was found to have 

a positive and significant effect on Employee Performance with an original sample value 

of 0.671, T-statistics of 6.805, and a P-Value of 0.000. However, Empowering Leadership 

did not significantly influence Psychological Empowerment with an original sample value 

of 0.305, T-statistics of 1.134, and a P-Value of 0.257. Similarly, Transformational 

Leadership did not significantly influence Psychological Empowerment with an original 

sample value of -0.007, T-statistics of 0.023, and a P-Value of 0.982. Furthermore, the 

results indicated that Psychological Empowerment did not mediate the relationship 

between Empowering Leadership and Employee Performance with an original sample 

value of 0.204, T-statistics of 1.237, and a P-Value of 0.217. Psychological Empowerment 

also did not mediate the relationship between Transformational Leadership and Employee 

Performance with an original sample value of -0.005, T-statistics of 0.023, and a P-Value 

of 0.981. 

Keywords: Empowering Leadership, Transformational Leadership, Employee 

Performance, Psychological Empowerment.  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Kinerja pegawai merupakan elemen krusial dalam mencapai tujuan dan visi 

suatu organisasi. Kinerja yang optimal dari pegawai tidak hanya meningkatkan 

produktivitas, tetapi juga berkontribusi terhadap efektivitas dan efisiensi organisasi 

secara keseluruhan. Kinerja pegawai sangat penting karena memastikan pencapaian 

tujuan organisasi secara efisien, meningkatkan produktivitas dan kualitas layanan, 

serta memberikan keunggulan kompetitif. Pegawai yang berkinerja tinggi 

membantu organisasi mencapai visinya dengan efisiensi yang lebih baik, 

mengurangi biaya operasional, dan menghasilkan produk atau layanan berkualitas 

tinggi. 

Kinerja yang optimal juga berkontribusi pada motivasi dan kepuasan kerja 

pegawai, mengurangi turnover, dan memperkuat reputasi organisasi di mata publik. 

Oleh karena itu, pengelolaan kinerja pegawai yang efektif adalah kunci 

keberhasilan jangka panjang dan keberlanjutan organisasi. Dalam konteks 

manajemen sumber daya manusia, pemahaman terhadap faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai menjadi sangat penting. 

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor yang telah diidentifikasi 

dalam penelitian terbaru. Kepemimpinan transformasional, yang menginspirasi dan 

memotivasi pegawai, memiliki dampak signifikan terhadap kinerja kerja. 

Diamantidis dan Chatzoglou (2019) menemukan bahwa dukungan manajemen dan 

lingkungan kerja yang positif memiliki dampak langsung dan tidak langsung yang 

kuat pada kinerja kerja, sementara adaptabilitas dan motivasi intrinsik secara 

langsung mempengaruhi kinerja. Selain itu, Atatsi et al. (2019) menemukan bahwa 
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perilaku inovatif, pertukaran pemimpin-anggota, dan perilaku kewargaan 

organisasi memiliki hubungan positif dengan kinerja pegawai. Motivasi intrinsik 

dan komitmen juga merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja, dengan 

keterlibatan pegawai dan fleksibilitas keterampilan memainkan peran kunci. 

Lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung, serta pengembangan keterampilan 

berkelanjutan dan pembelajaran individu maupun tim, juga ditemukan sebagai 

faktor penting. Terakhir, penghargaan dan pengakuan tetap menjadi faktor kunci 

dalam memotivasi pegawai untuk mencapai kinerja yang lebih baik. 

Dalam era globalisasi dan perubahan yang cepat, organisasi publik dituntut 

untuk dapat beradaptasi dan merespons dengan cepat berbagai tantangan dan 

peluang yang muncul. Kepemimpinan yang efektif menjadi kunci untuk mencapai 

kinerja yang optimal dalam organisasi. Penelitian ini membantu dalam memahami 

hubungan antara kinerja pegawai dengan berbagai variabel lain yang dalam hal ini 

adalah Empowering Leadership, Kepemimpinan Transformasional dan 

Psychological Empowerment. Dua pendekatan kepemimpinan yang mendapatkan 

perhatian luas dalam literatur manajemen adalah Kepemimpinan Transformasional 

dan Empowering Leadership. 

Yukl (2010) dalam bukunya "Leadership in Organizations" 

mengemukakan bahwa kepemimpinan dapat mempengaruhi kinerja pegawai 

melalui pengaruh langsung dan tidak langsung. Pengaruh langsung mencakup 

tindakan pemimpin yang memotivasi dan mengarahkan pegawai, sementara 

pengaruh tidak langsung mencakup penciptaan lingkungan kerja yang mendukung, 

pengembangan budaya organisasi yang positif, dan penerapan sistem penghargaan 

yang adil. 
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Kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

melalui berbagai gaya kepemimpinan yang diterapkan. Menurut Bass (1985), 

kepemimpinan transformasional yang mampu menginspirasi dan memotivasi 

pegawai untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi dengan memberikan visi yang 

jelas, menunjukkan keteladanan, dan memberikan perhatian individu. Selain itu, 

menurut Bass dan Avolio (1994), pemimpin transformasional dapat meningkatkan 

komitmen, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan dengan memotivasi mereka untuk 

mencapai tujuan yang lebih tinggi dan mengembangkan potensi mereka. 

Kepemimpinan Transformasional diharapkan dapat menjadi pendekatan yang 

efektif untuk meningkatkan kinerja ASN dengan cara menginspirasi mereka untuk 

mencapai tujuan yang lebih tinggi dan memberikan dukungan yang diperlukan 

untuk perkembangan pribadi mereka. 

Empowering Leadership menekankan pada pemberdayaan karyawan 

melalui delegasi wewenang, memberikan otonomi dalam pengambilan keputusan, 

dan meningkatkan rasa percaya diri karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas 

mereka. Menurut Arnold et al. (2000), Empowering Leadership terdiri dari lima 

dimensi utama: leading by example, participative decision making, coaching, 

informing, dan showing concern/interacting with the team. Empowering 

Leadership diharapkan dapat menjadi pendekatan yang efektif untuk meningkatkan 

kinerja ASN dengan cara memberikan mereka lebih banyak otonomi dan tanggung 

jawab dalam pekerjaan mereka. 

Menurut teori pemberdayaan, karyawan yang merasa diberdayakan akan 

memiliki tingkat motivasi dan kepuasan kerja yang lebih tinggi, yang pada 

gilirannya akan meningkatkan kinerja mereka. Thomas & Velthouse (1990) 
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mengemukakan bahwa Psychological Empowerment adalah perasaan pegawai 

tentang makna, kompetensi, pengaruh, dan otonomi dalam pekerjaan mereka. Ini 

mencakup keyakinan bahwa mereka memiliki kemampuan untuk melakukan tugas 

dengan baik, pekerjaan mereka memiliki nilai dan arti, mereka memiliki kontrol 

atas pekerjaan mereka, dan mereka dapat membuat dampak yang signifikan dalam 

organisasi.  

Menurut penelitian sebelumnya, Psychological Empowerment berperan 

sebagai mediator antara berbagai gaya kepemimpinan dan kinerja pegawai. 

Empowering Leadership, seperti yang dijelaskan oleh Arnold et al. (2000), 

meningkatkan Psychological Empowerment dengan memberikan wewenang dan 

tanggung jawab kepada pegawai, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja 

mereka. Bass dan Avolio (1994) menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional meningkatkan Psychological Empowerment dengan memberikan 

visi yang jelas dan dukungan emosional, yang juga berdampak positif pada kinerja 

pegawai. 

Penelitian oleh Kundu et al. (2018) mendukung bahwa Psychological 

Empowerment memediasi hubungan antara Empowering Leadership dan job 

performance, sementara penelitian oleh Saira et al. (2020) menunjukkan bahwa 

Psychological Empowerment juga memediasi hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan hasil kerja pegawai. Dengan demikian, Psychological 

Empowerment adalah kunci penting yang menghubungkan kepemimpinan yang 

memberdayakan dan transformasional dengan peningkatan kinerja pegawai. Dalam 

lingkungan pemerintahan, di mana birokrasi dan struktur hierarki sering kali 

membatasi otonomi karyawan, meningkatkan Psychological Empowerment dapat 
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membantu ASN merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk memberikan 

pelayanan yang terbaik. 

Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci selaku Aparat Pengawasan Intern 

Pemerintah (APIP) yang diberi amanat untuk melaksanakan fungsi pengawasan di 

daerah yang mempunyai tugas membantu bupati dalam membina dan mengawasi 

pelaksanaan urusan pemerintahan yang menjadi kewenangan daerah dan tugas 

pembantuan oleh Perangkat Daerah. 

Tuntutan terhadap penyelenggaraan otonomi daerah khususnya menyangkut 

kinerja Inspektorat Daerah tidak terlepas dari pelayanan yang prima oleh aparat 

Inspektorat Daerah sendiri sehingga hubungan dan mekanisme kerja antara 

eksekutif dan legeslatif dalam memadukan gerak dan langkahnya dapat terjalin 

secara harmonis. Hal tersebut merupakan bagian dari proses kinerja Inspektorat 

Daerah dalam menyelenggarakan tugas dan kewenangan yang dimiliki. 

Berdasarkan data LKj Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci Tahun 2020 

sampai dengan 2023, diketahui capaian kinerja sebagai berikut: 

Tabel 1.1 

Capaian Kinerja Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci Tahun 2020-2023 

No. Tahun 

Jumlah 

Target 

(sasaran) 

Target Tercapai 
Target Tidak 

Tercapai 

Jumlah % Jumlah % 

1 2020 7 3 43% 4 57% 

2 2021 7 6 86% 1 14% 

3 2022 6 3 50% 3 50% 

4 2023 6 1 17% 5 83% 

Sumber: LKj Inspektorat Daerah Tahun 2020-2023 

Berdasarkan table 1.1 di atas, dapat disimpulkan bahwa selama 4 tahun 

yaitu 2020 sampai dengan 2023, Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci tidak 

pernah mencapai target yang telah ditetapkan dalam Renja. Bahkan, dari 4 tahun 
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tersebut, 3 tahun diantaranya menunjukkan ketidakcapaian target lebih besar 

daripada ketercapaian target. hal ini membuat kinerja Inspektorat Daerah tidak 

optimal setiap tahunnya. 

Evaluasi capaian kinerja ASN ditetapkan menggunakan capaian predikat 

SKP. Berdasarkan hasil evaluasi kinerja ASN di Inspektorat Daerah Kabupaten 

Kerinci, diketahui capaian kinerja ASN tahun 2020-2023 sebagai berikut: 

Tabel 1.2 

Capaian Kinerja (Predikat SKP) ASN Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci 

No. Tahun 

Capaian 

Sangat 

Baik 
Baik Cukup Kurang 

Sangat 

Kurang 

1 2020 3 39 0 0 0 

2 2021 4 39 0 0 0 

3 2022 4 41 0 0 0 

4 2023 32 14 0 0 0 

Sumber: Rekapitulasi Predikat SKP Inspektorat Daerah, 2020-2023 

Berdasarkan table 1.2 di atas, diketahui bahwa capaian kinerja (SKP) ASN 

di Inspektorat Daerah selalu berpredikat Baik atau Sangat Baik. Hal ini menarik 

perhatian peneliti dimana Dessler (2013) menyatakan bahwa kinerja pegawai yang 

baik berkontribusi langsung pada kinerja organisasi. Seharusnya dengan capaian 

kinerja dengan predikat Baik, secara langsung akan meningkatkan capaian kinerja 

Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci. Namun yang terjadi justru tidak 

sebagaimana seharusnya. Untuk mengetahui alasan ketidaksesuaian capaian kinerja 

organisasi dan kinerja ASN, telah dilakukan survei berkaitan dengan kinerja dengan 

hasil sebagai berikut: 

  



UNIVERSITAS BUNG HATTA

7 

Tabel 1.3 

Kinerja pegawai ASN pada Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci 

No Pernyataan Ya Tidak Ya Tidak 

  Altruism     

1 
Saya membantu rekan kerja yang 

membutuhkan bantuan tanpa diminta. 
10 20 33,33% 66,67% 

2 
Saya bersedia mendukung rekan kerja 

dalam menyelesaikan tugas mereka. 
14 16 46,67% 53,33% 

3 
Saya menunjukkan kepedulian terhadap 

kesejahteraan rekan kerja. 
13 17 43,33% 56,67% 

4 
Saya memberikan waktu saya untuk 

membantu rekan kerja yang kesulitan. 
12 18 40,00% 60,00% 

5 
Saya berbagi pengetahuan dan informasi 

yang bermanfaat dengan rekan kerja. 
20 10 66,67% 33,33% 

6 
Saya siap membantu rekan kerja kapan 

pun mereka membutuhkan bantuan. 
14 16 46,67% 53,33% 

7 
Saya menunjukkan solidaritas dengan tim 

dalam situasi sulit. 
12 18 40,00% 60,00% 

8 
Saya peduli dengan kesuksesan rekan 

kerja saya. 
9 21 30,00% 70,00% 

  Conscientiousness   0,00% 0,00% 

9 Saya bekerja dengan teliti dan hati-hati. 14 16 46,67% 53,33% 

10 
Saya selalu berusaha menyelesaikan 

pekerjaan dengan sempurna. 
18 12 60,00% 40,00% 

11 
Saya konsisten dalam menjaga kualitas 

kerja saya. 
14 16 46,67% 53,33% 

12 
Saya bertanggung jawab atas tugas-tugas 

yang saya emban. 
16 14 53,33% 46,67% 

13 
Saya tepat waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaan saya. 
12 18 40,00% 60,00% 

14 
Saya selalu mengikuti prosedur dan 

kebijakan yang telah ditetapkan. 
17 13 56,67% 43,33% 

15 

Saya memastikan bahwa pekerjaan saya 

selalu sesuai dengan standar yang 

ditetapkan. 

18 12 60,00% 40,00% 

16 
Saya menjaga ketepatan dan keakuratan 

dalam pekerjaan saya. 
19 11 63,33% 36,67% 

17 
Saya berusaha untuk tidak membuat 

kesalahan dalam pekerjaan saya. 
18 12 60,00% 40,00% 

  Task Performance   0,00% 0,00% 

18 
Saya menyelesaikan tugas yang diberikan 

dengan tepat waktu. 
12 18 40,00% 60,00% 

19 
Saya mencapai target yang ditetapkan 

untuk pekerjaan saya. 
11 19 36,67% 63,33% 

20 
Saya selalu memastikan kualitas hasil 

kerja saya tinggi. 
18 12 60,00% 40,00% 
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No Pernyataan Ya Tidak Ya Tidak 

21 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan tuntutan dan harapan. 
14 16 46,67% 53,33% 

22 
Saya menunjukkan efisiensi dalam 

penggunaan waktu kerja. 
17 13 56,67% 43,33% 

23 Saya bekerja dengan efektif dalam tim. 14 16 46,67% 53,33% 

24 
Saya mampu menangani beban kerja 

yang tinggi. 
10 20 33,33% 66,67% 

25 
Saya proaktif dalam menyelesaikan 

masalah yang muncul di tempat kerja. 
14 16 46,67% 53,33% 

  Rata-Rata 14,4 15,6 48,00% 52,00% 
Sumber: Hasil survey, 2024 

Berdasarkan data pada tabel 1.3 di atas, ditemukan bahwa salah satu alasan 

tidak tercapainya target organisasi padahal kinerja pegawainya Baik adalah kinerja 

pegawai di Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci berpedikat baik banyak berada 

di kinerja pribadi. Hal ini dibuktikan dengan item yang paling banyak tidak 

dilaksanakan adalah peduli dengan kesuksesan rekan kerja yaitu 70,00%, yang 

artinya secara kinerja, pegawai di Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci tidak 

memperhatikan keberhasilan kinerja pegawai lainnya yang akan saling mendukung 

kinerja organisasi. 

Lebih lanjut, terlihat bahwa responden menunjukkan kecenderungan yang 

beragam dalam hal altruisme, ketelitian, dan kinerja tugas. Secara keseluruhan, 

persentase responden yang menunjukkan perilaku altruisme relatif rendah, dengan 

hanya 44,29% yang cenderung membantu rekan kerja tanpa diminta atau 

menunjukkan solidaritas dalam situasi sulit. Hal ini menunjukkan bahwa banyak 

dari mereka yang kurang aktif dalam mendukung rekan kerja, yang bisa berdampak 

pada kerjasama tim dan lingkungan kerja yang kurang harmonis. 

Di sisi lain, dalam hal ketelitian, mayoritas responden menunjukkan 

performa yang lebih baik, dengan 54,44% yang secara konsisten bekerja dengan 

teliti dan mengikuti prosedur yang telah ditetapkan. Namun, dalam kinerja tugas, 
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hasilnya menunjukkan bahwa responden cenderung tidak mencapai target atau 

menyelesaikan tugas dengan optimal, dengan hanya 46,67% yang mampu 

memenuhi harapan. Rata-rata keseluruhan menunjukkan bahwa masih ada ruang 

untuk perbaikan, terutama dalam meningkatkan rasa tanggung jawab kolektif dan 

kualitas kinerja individu agar mencapai hasil yang lebih baik di tempat kerja. 

Masalah utama yang ditemukan dalam hasil survei ini adalah rendahnya 

tingkat altruisme dan kinerja tugas di antara responden. Pertama, rendahnya 

altruisme terlihat dari persentase yang menunjukkan bahwa sebagian besar 

responden tidak secara aktif membantu atau mendukung rekan kerja mereka. Ini 

dapat menimbulkan masalah dalam hal kerjasama tim, solidaritas, dan hubungan 

interpersonal di tempat kerja, yang pada akhirnya bisa mempengaruhi produktivitas 

secara keseluruhan. 

Kedua, masalah dalam kinerja tugas juga menjadi perhatian, karena 

mayoritas responden tidak mencapai target kinerja yang diharapkan atau tidak 

mampu menyelesaikan tugas dengan kualitas yang diinginkan. Hal ini 

menunjukkan adanya kekurangan dalam efisiensi dan efektivitas kerja, yang dapat 

berdampak pada hasil organisasi secara keseluruhan. Ketiadaan proaktifitas dalam 

menyelesaikan masalah di tempat kerja juga mengindikasikan perlunya 

peningkatan dalam inisiatif individu dan manajemen beban kerja. 

Kaitan antara hasil survei dengan kepemimpinan sangat signifikan, 

terutama dalam konteks bagaimana gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi 

altruisme dan kinerja tugas di kalangan pegawai. Kepemimpinan yang efektif, 

seperti kepemimpinan transformasional dan empowering leadership, seharusnya 

mampu mendorong pegawai untuk lebih proaktif dalam membantu rekan kerja 
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(altruisme) dan mencapai kinerja yang optimal. Namun, hasil survei menunjukkan 

bahwa banyak responden yang kurang menunjukkan perilaku ini, yang bisa jadi 

mencerminkan kurangnya dorongan atau inspirasi dari pimpinan. 

Jika pemimpin mampu menerapkan gaya kepemimpinan yang 

memberdayakan, seperti memberikan otonomi, dukungan, dan umpan balik yang 

positif, pegawai kemungkinan besar akan merasa lebih termotivasi untuk 

berkontribusi secara aktif dalam tim dan mencapai hasil kerja yang lebih baik. 

Sebaliknya, jika kepemimpinan di tempat kerja kurang efektif, pegawai mungkin 

merasa tidak cukup didukung atau dihargai, yang berdampak pada rendahnya 

altruisme dan kinerja tugas. Dengan demikian, peningkatan kualitas kepemimpinan 

di tempat kerja menjadi krusial untuk mengatasi masalah-masalah yang ditemukan 

dalam survei ini. 

Ketidaksesuaian capaian kinerja organisasi dengan capaian kinerja 

pegawai ASN serta hasil dan masalah yang timbul dari survey awal 

mengindikasikan adanya permasalahan kinerja pegawai di Inspektorat Daerah 

Kabupaten Kerinci. Hal tersebut menarik minat penulis untuk meneliti lebih jauh 

permasalahan kinerja tersebut dan faktor-faktor yang menyebabkan permasalahan 

kinerja di Inspektorat Daerah Kabupaten kerinci sehingga penulis menempatkan 

Kinerja Pegawai sebagai Variabel Dependen atau Variabel Terikat. 

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Kundu et al. 

(2018) dengan judul Empowering Leadership and job performance: mediating role 

of Psychological Empowerment dengan menambahkan variable Kepemimpinan 

Transformasional merujuk pada penelitian yang dilakukan oleh Saira et al. (2020) 

berjudul Transformational leadership and employee outcomes: the mediating role 
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of Psychological Empowerment dan penelitian  Rita et al. (2017) berjudul 

Moderating effect of organizational citizenship behavior on the effect of 

organizational commitment, transformational leadership and work motivation on 

employee performance. 

Penelitian ini berfokus pada ASN di Inspektorat Daerah Kabupaten 

Kerinci, yang merupakan konteks spesifik. Penelitian sebelumnya tidak 

menyebutkan fokus pada sektor publik atau instansi pemerintah daerah tertentu. 

Penelitian ini juga menggabungkan dua jenis kepemimpinan, yaitu Empowering 

Leadership dan transformational leadership, untuk melihat pengaruh keduanya 

terhadap kinerja pegawai melalui mediasi Psychological Empowerment. 

Penelitian Kundu et al. (2018) hanya meneliti Empowering Leadership, 

sedangkan penelitian Saira et al. (2020) hanya meneliti transformational 

leadership. Penelitian ini menawarkan perspektif baru dengan menggabungkan 

kedua jenis kepemimpinan ini. Selain itu, fokus penelitian ini ada pada peran 

mediasi Psychological Empowerment antara dua jenis kepemimpinan (empowering 

dan transformasional) dan kinerja pegawai. Sementara itu, penelitian Rita et al. 

(2017) lebih fokus pada efek moderasi perilaku kewarganegaraan organisasi dan 

tidak menyertakan kombinasi dua jenis kepemimpinan yang akan diteliti. 

Berdasarkan uraian di atas, Kinerja Pegawai ASN di Inspektorat Daerah 

Kabupaten Kerinci dapat dipengaruhi maupun tidak dipengaruhi oleh Empowering 

Leadership dan Kepemimpinan Transformasional serta dapat atau tidak dapat 

dimediasi oleh Psychological Empowerment. 

Dengan demikian, peneliti termotivasi melakukan penelitian empiris 

tentang “Pengaruh Empowering Leadership dan Kepemimpinan Transformasional 
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Terhadap Kinerja Pegawai dengan Psychological Empowerment sebagai Pemediasi 

pada Aparatur Sipil Negara di Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang di kemukakan diatas, maka permasalahan 

penelitian ini dapat diidentifikasi sebagai berikut: 

1. Apakah Empowering Leadership berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

ASN di Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci? 

2. Apakah Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai ASN di Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci? 

3. Apakah Psychological Empowerment berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai ASN di Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci? 

4. Apakah Empowering Leadership berpengaruh terhadap Psychological 

Empowerment ASN di Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci? 

5. Apakah Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap 

Psychological Empowerment ASN di Inspektorat Daerah Kabupaten 

Kerinci? 

6. Apakah Psychological Empowerment memediasi pengaruh Empowering 

Leadership terhadap Kinerja Pegawai ASN di Inspektorat Daerah 

Kabupaten Kerinci? 

7. Apakah Psychological Empowerment memediasi pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja Pegawai ASN di Inspektorat Daerah 

Kabupaten Kerinci? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Sejalan dengan latar belakang dan perumusan masalah diatas, maka tujuan 

dari penelitian ini difokuskan pada hal-hal sebagai berikut : 

1. Untuk mengalisis secara empiris pengaruh Empowering Leadership 

terhadap Kinerja Pegawai ASN di Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci. 

2. Untuk mengalisis secara empiris pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja Pegawai ASN di Inspektorat Daerah 

Kabupaten Kerinci. 

3. Untuk mengalisis secara empiris pengaruh Psychological Empowerment 

terhadap Kinerja Pegawai ASN di Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci. 

4. Untuk mengalisis secara empiris pengaruh Empowering Leadership 

terhadap Psychological Empowerment ASN di Inspektorat Daerah 

Kabupaten Kerinci. 

5. Untuk mengalisis secara empiris pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Psychological Empowerment ASN di 

Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci. 

6. Untuk mengalisis secara empiris pengaruh Psychological Empowerment 

memediasi Empowering Leadership terhadap Kinerja Pegawai ASN di 

Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci. 

7. Untuk mengalisis secara empiris pengaruh Psychological Empowerment 

memediasi Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai 

ASN di Inspektorat Daerah Kabupaten Kerinci. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis  

Penelitian ini memberikan beberapa manfaat teoritis yang signifikan. 

Pertama, penelitian ini berkontribusi terhadap pengembangan dan validasi teori 

seperti teori Kepemimpinan Transformasional Bass dan Avolio (1994) yang 

menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja 

melalui inspirasi dan motivasi. Penelitian ini mendukung teori ini dengan meneliti 

bagaimana elemen-elemen kepemimpinan transformasional mempengaruhi kinerja 

pegawai dan teori Pemberdayaan Psikologis Thomas dan Velthouse (1990) yang 

menekankan pemberdayaan psikologis sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja. 

Penelitian ini mengeksplorasi bagaimana pemberdayaan psikologis berperan 

sebagai mediator antara kepemimpinan dan kinerja pegawai. 

1.4.2 Manfaat Praktis  

Penelitian ini memberikan manfaat praktis bagi organisasi dengan 

meningkatkan efektivitas kepemimpinan dan kinerja pegawai. Organisasi dapat 

mengimplementasikan gaya kepemimpinan memberdayakan dan transformasional 

yang terbukti meningkatkan motivasi dan kinerja. Dengan memahami peran 

pemberdayaan psikologis sebagai mediator, organisasi dapat merancang program 

pemberdayaan yang efektif, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, dan 

mengembangkan kebijakan SDM yang mendorong partisipasi aktif pegawai. Ini 

juga membantu dalam menciptakan budaya kerja yang positif, meningkatkan 

produktivitas, efisiensi, dan retensi pegawai, serta mendukung pengembangan karir 

yang jelas.  

 


