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Abstract: Sumber Daya Manusia (SDM) perlu
didukung karena SDM merupakan bagian terpenting
dari suatu RS, untuk menunjang keberhasilan serta
efisiensi dan efektivitas RS, SDM membutuhkan
kecerdasan emosional, pemimpin yang dapat
memotivasi serta pemberdayaan karyawan yang baik
dengan tujuan karyawan RS memiliki kinerja yang
baik untuk RS sehingga dapat meningkatkan kualitas
serta dapat tercapainya visi dan misi dari RS. Tujuan
dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh
pengaruh Emotional Intelligence, Leadership, Dan
Employee  Empowerment  terhadap  employee
performance baik seara langsung ataupun dimediasi
melalui  employee engagement. Populasi dari
penelitian ini ialah seluruh pekerja rumah sakit yang
bersedia = mengisi  kuesioner.  Penelitian  ini
merupakan penelitian kuantitatif dengan jumlah
sampel sebanyak 103 orang. Metode pengumpulan
data menggunakan kuesioner dan analisis data
menggunakan  Smartpls 4. Pengolahan data
dilakukan dengan Structural Equation Model (SEM).
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa
emotional intelligence, leadership, dan employee
empowerment  berpengaruh  positif  terhadap
employee performance melalui employee engagement
sebagai variable mediasi dengan nilai p-value < a
(0,05) maka hubungan tersebut signifikan. Melalui
hasil tersebut diharapkan tercapai efektivitas fungsi
SDM dalam melakukan fungsinya serta dapat
diterapkan oleh RSAL Dr. Oetojo Kota Sorong untuk
meningkatkan kinerja karyawan di Rumah Sakit.

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah kekayaan perusahaan yang termahal dibandingkan
dengan kekayaan lainnya karena SDM merupakan penggerak terpenting organisasi perusahaan
(Ambarita, M. H., et al., 2020). Oleh karena itu, guna menjaga kekayaannya sebuah perusahaan
harus meningkatkan kemampuan dari karyawan supaya bisa mengembangkan pencapaian dari

ISSN : 2828-5271 (online)



949
J-CEKI : Jurnal Cendekia Ilmiah
Vol.4, No.2, Februari 2025

I —
perusahaan tersebut. Rumah Sakit merupakan industri kesehatan yang memiliki sumber daya
manusia yang terdiri dari tenaga kesehatan dan non-tenaga kesehatan sesuai dengan Undang
undang Nomor 17 Tahun 2023 yang berfungsi dan bertujuan untuk mengatasi masalah medis
ataupun memulihkan serta menjaga kesehatan seseorang dari suatu penyakit. Terlebih di era
teknologi dan industri 4.0 ini memaksa setiap organisasi harus mampu bekerja dengan lebih
efisien, efektif, dan produktif. Dalam menjaga kelangsungan bisnisnya, Rumah Sakit tentu
memiliki tujuan yang perlu dijalankan yang tercermin dalam visi misi RS yang nantinya
diarahkan untuk mencapai sasaran RS yang telah ditetapkan. Tentunya agar visi misi ini dapat
terwujud, RS perlu didukung dari berbagai sisi salah satunya SDM. Sumber Daya Manusia (SDM)
perlu didukung karena SDM merupakan bagian terpenting dari suatu RS, untuk menunjang
keberhasilan serta efisiensi dan efektivitas RS, SDM membutuhkan kecerdasan emosional atau
Emotional Intelligence dari karyawannya dengan tujuan karyawan RS memiliki kinerja yang baik
untuk RS sehingga dapat meningkatkan kualitas serta dapat terapainya visi dan misi dari RS.

Peningkatan kinerja karyawan secara perorangan akan mendorong kinerja sumber daya
manusia secara keseluruhan, yang direkflesikan dalam kenaikan produktifitas, hasil dari kinerja
karyawan diwujudkan dalam produktivitas kerja yang pada dasarnya mencakup sikap mental dan
emosional dengan memandang hari depan penuh optimis berdasarkan keyakinan bahwa hari ini
perlu lebih baik dari hari kemarin. Sikap mental dan emosional ini sebagai konsep dasar dari
kapabilitas dan keterampilan kemampuan non kognitif yang membantu seseorang menjadi lebih
efisien dalam mengatasi tuntutan dan tekanan lingkungan yang dikenal dengan emotional
intelligent (EI) (Mulyasari, 2018). Definisi emotional intelligent telah dipelajari dari waktu ke
waktu (Kaur & Hirudayaraj, 2021). Emotional intelligent sendiri didefinisikan sebagai
keterampilan untuk mampu mengenali perasaan diri sendiri maupun perasaan orang lain, hingga
mampu memotivasi diri sendiri dan mampu mengelola emosi termasuk ketika berhubungan
dengan orang lain (Goleman, 2015), dapat dikatakan bahwa emotional intelligent yaitu ketika
pikiran dan emosi yang rasional digunakan secara bersamaan (Kaur & Hirudayaraj, 2021),
mencakup lima bidang keterampilan diantaranya keterampilan intra-pribadi, keterampilan antar-
pribadi, kemampuan beradaptasi, manajemen stres dan suasana hati (Rexhepi & Berisha, 2017).
Selain emotional intelligent, untuk meningkatkan kualitas suatu RS juga dibutuhkan peran
pemimpin yang dapat memimpin dan memberikan arahan kepada karyawannya. Oleh sebab itu,
leadership juga dibutuhkan dalan suatu perusahaan ataupun RS.

Kepemimpinan atau leadership berperan penting dalam peningkatan produktivitas serta
kinerja karyawan. Transformational Leadership (TL) merupakan pendekatan kepemimpinan
kontemporer yang khas yang menekankan pada kepentingan karyawan guna mendukung
pencapaian mereka dalam mencapai tujuan bersama. Transformational Leadership berfokus pada
kapasitas pemimpin untuk mengembangkan karyawan termasuk moral, motivasi, dan kinerja
mereka melalui berbagai mekanisme. Idealnya, Transformational Leadership mampu mendorong
karyawan untuk memperkaya pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan mereka guna
meningkatkan pembelajaran individu dan bersama untuk memajukan kinerja organisasi (Akdere
& Egan, 2020). Upaya mendapatkan kinerja yang baik dari karyawan, perusahaan perlu
memberikan dukungan dan pengalaman kerja yang baik untuk para karyawan agar memunculkan
kepuasan kerja (Luthans, 2008) yang pada akhirnya berdampak pada kinerja karyawan (Robbins,
2015). Kepuasan kerja sendiri merupakan pernyataan emosi yang positif dari hasil penilaian salah
satu atau kumpulan pengalaman pekerjaan, dan juga menjelaskan bahwa kepuasan kerja
mencerminkan kegembiraan atau sikap emosi positif yang berasal dari pengalaman kerja
seseorang, hingga kegembiraan yang dirasakan oleh karyawan akan memberikan dampak positif
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bagi karyawan itu sendiri dan berdampak pada organisasi (Testa, 2001). Selain pemimpin,
karyawan juga harus memiliki tanggung jawab terhadap penentuan suatu keputusan untuk
meningkatkan kinerja serta kualitas dari RS. Adanya employee empowerment sangatlah
bermanfaat untuk karyawan karena dapat memberikan keputusan terhadap permasalahan yang
timbul saat karyawan melakukan pekerjaannya. Menurut (Noe., et al. (2010) employee
empowerment sebagai pemberian wewenang serta tanggung jawab kepada karyawan terhadap
pekerjaannya guna menentukan keputusan terkait seluruh pengembangan produk serta penentuan
keputusan untuk menciptakan kondisi saling percaya antar pekerja serta manajemen. Employee
empowerment dinilai bisa meningkatkan serta menumbuhkan kreativitas para pekerjanya
(Holosko et al., 2001).

Pada penelitian sebelumnya ditemukan bahwa praktek kepemimpinan transformasional
tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Sudiantha et al., 2017; Eliyana
et al., 2019; Elgelal & Noermijati, 2014; Siswatiningsih et al., 2019). Berbeda dengan beberapa
penelitian lainnya yang menyebutkan bahwa Transformational leadership berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan (Asbari, M., et al., 2019; Fayzhall, M., et al., 2020; Nugroho, Y. A., et
al., 2020; Waruwu, H., et al., 2020; Yanthy et al., 2020). Penelitian sebelumnya menemukan
bahwa FEmotional intelligent berpengaruh terhadap proses pembelajaran yang berhubungan
dengan karyawan (Opengart & Bierema, 2015), organisasi (Kaur & Hirudayaraj, 2021) serta
sebagai sumber produktivitas (Prati et al., 2003). Emotional intelligent berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja karyawan (Koronios et al., 2019; Winandar et al., 2021). Yusnaena &
Perdana (2015) menyatakan bahwa adanya pengaruh secara positif dan signifikan Emotional
intelligent terhadap kinerja karyawan. Pratama & Suhaeni (2018) menyatakan emotional
intelligent dan kinerja karyawan terdapat pengaruh positif dan signifikan. Hasil penelitian yang
dilakukan oleh Koman & Wolff (2008) serta Berson et al. (2006) menunjukkan bahwa masih
kurangnya kompetensi emosional baik di tingkat tim maupun organisasi. Berbeda dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Yani, A. S., & Istigomah (2016) secara negatif dan signifikan
emotional intelligent memberikan pengaruh pada kinerja karyawan, dan hasil lainnya didukung
oleh Gong et al. (2020) menemukan hasil bahwa emotional intelligent tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, maka perbedaan penelitian ini
terdapat pada variable yang digunakan. Pada penelitian ini, variable yang digunakan peneliti
menggabungkan beberapa variable meliputi Emotional Intelligence, Leadership, Employee
Empowerment serta adanya variabel mediasi yaitu Employee Engagement pada penelitian ini.

Penelitian berjudul pengaruh Emotional Intelligence, Leadership, dan Employee
Empowerment terhadap Employee Performance yang dimediasi oleh Employee Engagement ini
akan dilakukan di RSAL dr. Oetojo. Rumah sakit ini merupakan industri yang bergerak di bidang
kesehatan yang sudah dikenal dikalangan masyarakat Kota Sorong dan terus berusaha melakukan
inovasi dan peningkatan kualitas dalam berbagai sisi agar mampu tetap bertahan dan bersaing.
Kondisi emosional karyawan di RSAL dr. Oetojo Kota Sorong saat ini masih sering terjadi
kesalahpahaman dan ketidak cocokan antar tim, kurang memahami perasaan satu dengan lainnya
hingga tak jarang timbul ketegangan dan cenderung bekerja secara individual. Sebelum dilakukan
penelitian, belum terdapat data secara kuantitatif terkait kondisi emosional karyawan RSAL dr.
Oetojo, namun peneliti melakukan observasi pra penelitian. Pada saat observasi, diakui dalam
satu tahun setidaknya terjadi dua kali konflik antar karyawan. Konflik dipicu oleh emosional
sehingga menghambat komunikasi. Sebagian besar komunikasi berkaitan dengan pemenuhan
tugas pekerjaan, seperti melayani pelanggan, menerima instruksi dan melaporkan kepada atasan
atau kerjasama dan koordinasi dengan rekan kerja.
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Berdasarkan kondisi di RS, maka perlu dilakukan penelitian berkaitan dengan Emotional
Intelligence. Memperhatikan serta meningkatkan emotional intelligent karyawan dengan tujuan
agar mampu menunjang kepuasan dan kinerja karyawan itu sendiri. Permasalahan karyawan yang
saat ini dialami institusi mulai dari menjaga kualitas pelayanan, karyawan yang masih sering
datang terlambat, karyawan tidak masuk bekerja karena alasan sakit, interaksi yang kurang baik
antar karyawan, kurangnya komunikasikasi antar karyawan sehingga cenderung melakukan
pekerjaan secara individual, termasuk permasalahan-permasalahan lainnya seperti yang sudah
diuraikan sebelumnya diatas, maka dapat dilihat ada kemungkinan permasalahan juga terletak
pada sisi kepemimpinan yang dirasa kurang dalam mengawasi, memberikan semangat, dorongan,
inspirasi, dan memberikan perhatian khususnya dalam penyelesaian konflik yang terjadi antar
karyawan untuk mampu menyelesaikan permasalahan yang ada. Sementara pemimpin yang
efektif yaitu selain mampu membina, mengarahkan, menghargai kerja karyawannya juga perlu
untuk mampu memberikan solusi permasalahan yang pada akhirnya secara langsung maupun
tidak langsung akan berpengaruh pada kepuasan kerja dan menjadi model yang baik pada tiap
individu karyawannya. Ketika kepuasan kerja telah dirasakan karyawan maka akan mampu
meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan. Oleh sebab itu menjadi hal yang penting
bahwa dibutuhkan pemimpin transformasional untuk mampu memperhatikan praktek
kepemimpinan pada setiap unit organsiasi bisnis (Sopa, A., et al, 2020).

Selain itu, untuk mengukur suatu keberhasilan Rumah Sakit dalam menjalankan
organisasinya dalam mengelola sumber daya manusianya tersebut maka diperlukan suatu
indikator yang bisa dipakai untuk menilai keterikatan, performa pekerja terhadap Rumah Sakit
tempat tersebut atau disebut dengan Employee Engagement atau Employee Performance (Tusang,
J. M., & Tajuddin, 2015). Employee Engagement dan Employee Performance yang tinggi
merupakan indikator untuk menilai keberhasilan organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung persaingan maupun keterikatan yang tujuan akhir dari hasil tersebut ialah hasil
yang memuaskan dan performa yang meningkat sehingga pekerja memiliki rasa keterikatan
terhadap organisasi tersebut (Preko, A., & Adjetey, 2013).

Employee Engagement atau disebut dengan keterikatan karyawan merupakan suatu
achievment perusahaan yang nyata dihasilkan dari karyawan tersebut apabila karyawan tersebut
sudah merasa memiliki andil yang nyata terhadap pekerjaannya guna memajukan dan mencapai
tujuan perusahaan tersebut sesuai dengan harapan perusahaan. Kinerja baik yang dilakukan
karyawan ini akan memberikan dampak yaitu peningkatan kekuatan yang diharapan dari
organisasi yaitu kekuatan kinerja (Mangusho, Y. S., et al, 2015). Employee Performance atau
disebut juga dengan kinerja karyawan merupakan salah satu indikator perusahaan atau organisasi
untuk menentukan keberhasilan dalam meningkatkan performa karyawan untuk mencapai tujuan
yang diinginkan dari perusahaan atau organisasi tersebut (Juan, S, Yao, L., 2016). (Allameh,
S.M., et al., 2014) mengemukakan hasil temuannya mengenai efek dari keterikatan karyawan bila
disandingkan dengan kinerja karyawan. Penelitian ini mengungkapkan karyawan yang memiliki
antusiasme yang tinggi dan kepuasan terhadap pekerjaannya, maka dapat disimpulkan dari
karyawan tersebut akan berdampak terhadap kinerja motivasi untuk meningkatkan hasil kerja di
organisasi tempat ia bekerja. Penelitian selanjutnya dikemukakan oleh Nidan (2016) yaitu
motivasi dan kinerja karyawan dipengaruhi oleh keterikatan karyawan pada organisasi tempat
karyawan tersebut bernaung. Untuk meningkatkan kinerja karyawan yang diharapan suatu
organisasi maka keteriatan karyawan terhadap organisasi tersebut memiliki peran paling penting
untuk tercapainya tujuan, membangun tim yang efisien, dan juga hubungan antar karyawan
maupun atasan agar menciptakan lingkungan kerja yang baik.
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Dari permasalahan yang terjadi di RSAL dr. Oetojo Kota Sorong serta untuk kemajuan dan
transformasi untuk menuju organisasi sumber daya manusia yang lebih baik, maka peneliti ingin
melakukan penelitian di RSAL menggunaan metode Emotional Intelligence, Leadership dan
Employee Empowerment untuk meningkatkan Employee Engagement dan Employee
Performance (keterikatan maupun performa) karyawan atau pekerja yang bekerja di rumah sakit
tersebut. Dari penelitian yang telah dilakuan oleh beberapa peneliti sebelumnya masih adanya
perbedaan dari hasil penelitan, walaupun sebagian besar dari penelitian tersebut memiliki
kesimpulan yang positif bermakna. Penelitian ini memiliki beberapa aspek kebaruan (novelty)
yang signifikan. Pertama, penelitian ini akan meneliti pengaruh gabungan Emotional Intelligence,
Leadership, dan Employee Empowerment secara simultan terhadap Employee Performance
dengan mediasi Employee Engagement di industri kesehatan yaitu Rumah Sakit. Kedua,
penelitian ini akan fokus pada industri kesehatan terutama Rumah Sakit di Indonesia. Maka
peneliti ingin melakukan penelitian tentang Emotional Intelligence, Leadership dan Employee
Empowerment akan memberikan dampak terhadap Employee Performance yang dimediasi oleh
Employee Engagement studi di RSAL dr. Oetojo Sorong. Penelitian ini dilakukan bertempat di
RSAL dr. Oetojo Sorong dengan menggunakan instrumen kuesioner penelitian dimana para
karyawan atau pekerja yang bekerja di RSAL tersebut dapat mengisi kuesioner secara online
dengan menggunakan google form tersebut untuk menilai pengaruh dari Emotional Intelligence,
Leadership dan Employee Empowerment terhadap Employee Performance yang dimediasi oleh
Employee Engagement. Diharapkan dengan dilaksanakannya penelitian ini dapat menjadi
indikator pengetahuan ataupun talenta karyawan untuk meningkatkan keterikatan karyawan dan
peningkatan performa terhadap Rumah Sakit.

LANDASAN TEORI
Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia (SDM) memainkan peran penting dalam organisasi.
Menurut Handoko (2014), MSDM yaitu pemeliharaan, pengembangan, seleksi, penarikan, serta
pemakaian SDM guna mewujudkan tujuan kelompok ataupun individu. Sesuai pemaparan para
ahli yang lain yaitu Mangkunegara (2017), MSDM yaitu pemeliharaan, pengintegrasian,
pelaksanaan, pengkoordinasian, pengorganisasian, perencanaan, serta pemisahan karyawan pada
upaya mewujudkan tujuan kelompok.

Emotional Intelligent

Emotional intelligent didefinisikan sebagai kemampuan untuk mengenali perasaan diri
sendiri maupun perasaan orang lain, dengan adanya kesadaran ini berguna untuk memotivasi diri
sendiri maupun untuk mengelola emosi dalam membangun hubungan dengan orang lain
(Goleman, 2015). EI merupakan kemampuan menggunakan pikiran dan emosi yang rasional
secara bersamaan, artinya bahwa seseorang perlu menggunakan pikiran untuk memahami
mengapa emosi tertentu terjadi dan menterjemahkannya (Kaur & Hirudayaraj, 2021).

Leadership atau Kepemimpinan

Leadership biasanya diartikan sebagai kekuatan untuk menggerakkan orang dan
mempengaruhi orang. Leadership merupakan sebuah alat, sarana atau proses untuk membujuk
orang agar bersedia melakukan sesuatu secara suka rela. Berkaitan dengan kesediaan orang lain
mengikuti keinginan pemimpin, di sini dikemukakan ada beberapa kekuatan (kekuasaan) yang
mesti dimiliki pemimpin itu agar orang yang digerakkan tersebut mengikuti keinginannya, yaitu
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berupa ancaman, penghargan, otoritas, dan bujukkan (Handoko, 2014).
Employee Empowerment
Menurut Awamleh (2013), employee empowerment diartikan sebagai tahap memberi
otoritas pada seseorang guna mengendalikan pekerjaan dengan mandiri, mengambil keputusan
serta tindakan, berperilaku, serta berpikir. Menurut Kadarisman (2012), employee empowerment
yaitu langkah memberikan otonomi, kepercayaan pimpinan pada bawahan, dan mendukung
karyawan untuk kreatif agar dapat menyelesaikan pekerjaannya semaksimal mungkin.

Employee Performance

Kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh individu maupun kelompok dalam
suatu perusahaan, sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya bertujuan untuk mencapai tujuan
dari perusahaan tersebut dengan cara legal, sesuai prinsip moral dan etika (Sinambela, L, 2016).

Employee Engagement

Menurut (Handoko, 2014), employee engagement adalah keterlibatan individu dengan
kepuasan dan antusiasme untuk pekerjaan yang dia lakukan. Menurut (Dessler, 2015), employee
engagement dapat berupa kerelaan untuk melakukan advokasi atas nama tempat organisasi, hal
ini mecakup kerelaan menjaga nama baik organisasi, setia bahkan berkorban untuk organisasi.
Albrecht, S. (2010) berpendapat bahwa employee engagement merupakan suatu keadaan
karyawan yang terlibat langsung secara psikologis dengan pekerjaannya. Karyawan akan terlibat
secara fisik, kognitif, maupun secara emosional selama menunjukkan performanya di dalam
bekerja.

METODE

Penelitian yang dilakukan oleh penulis kali ini adalah penelitian kuantitatif. Populasi
meliputi seluruh karakteristik sifat yang dimiliki oleh subyek/obyek itu (Sugiyono., 2021).
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan RSAL DR. R. OETOJO yang berjumlah
139 karyawan. Adapun sampel dalam penelitian ini merupakan pekerja atau karyawan (nakes dan
non nakes) di RSAL dr. Oetojo Kota Sorong yang berjumlah 103 orang. Penentuan sampel
penelitian ini menggunakan rumus Slovin. Jadi berdasarkan perhitungan sampel di atas penelitian
ini minimal sampel sebesar 60 orang. Pemilihan sampel mengunakan metode purposive sampling.
Adapun yang menjadi kriteria inklusi dalam penelitian ini yaitu Tenaga kesehatan dan Non —
kesehatan yang bersedia menjadi responden, Responden yang tidak sedang dalam masa cuti dan
Responden dengan masa kerja > 1 tahun. Kriteria eksklusi dalam penelitian ini yaitu Responden
yang sedang menjalani cuti dan tugas belajar, Tenaga kesehatan dan Non — kesehatan yang tidak
bersedia menjadi responden, Responden dengan masa kerja < 1 tahun dan Tenaga kesehatan dan
Non — kesehatan dengan status magang atau internship. Pada penelitian ini pengumpulan data
yang dipakai yaitu data sekunder berupa jurnal, buku, serta informasi melalui internet yang sesuai
dengan penelitian. Disamping itu guna menunjang penelitian ini, peneliti memakai pula data
jumlah karyawan serta data lama kerja karyawan RSAL Dr. Oetojo Kota Sorong. Serta data
primer berupa kuesioner.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil

Hasil Uji Hipotesis

Gambar 1. Uji Hipotesis Penelitian
Analisis koefisien model struktural digunakan untuk menguji hiposesis dengan cara
mengetahui hubungan mana yang berpengaruh secara signifikan. Jika nilai p-value < a (0,05)
maka hubungan tersebut signifikan, sebaliknya jika nilai p-value > a (0,05) maka hubungan
tersebut tidak signifikan (Hair, J.F., et al., 2022)
Tabel 1. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung Model Penelitian

Hipotesis Koefisien Jalur Original T Statistics P Keterangan
Sample (O) (JO/STDEV]|) Values

H1 Emotional Intelligence (X1) -> 0.294 4.130 0.000 Diterima
Employee Performance (Y)

H2 Emotional Intelligence (X1) -> 0.348 3.630 0.000 Diterima
Employee Engagement (7))

H4 Leadership (X2) -> Employee 0.392 5.677 0.000 Diterima
Performance (Y)

H5 Leadership (X2) -> Employee 0.257 2.838 0.005 Diterima
Engagement (Z)

H7 Employee Empowerment (X3) - 0.409 5.900 0.000 Diterima
> Employee Performance (Y)

HS8 Employee Empowerment (X3) - 0.249 2.774 0.006 Diterima
> Employee Engagement (Z)

H10 Employee Engagement (Z) -> 0.243 3.280 0.001 Diterima

Employee Performance (Y)
Sumber : Data penelitian diolah menggunakan sofware SmartPLS 4.0.9.5 tahun 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui informasi sebagai berikut:

1. Emotional Intelligence (X1) -> Employee Performance (Y) memiliki nilai Original Sample (O)
sebesar 0.294 dan P Values 0.000 lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan nilai tersebut dapat
diketahui terdapat pengaruh positif signifikan. Maka H1 Diterima dan HO ditolak.

2. Emotional Intelligence (X1) -> Employee Engagement (Z) memiliki nilai Original Sample (O)
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sebesar 0.348 dan P Values 0.000 lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan nilai tersebut dapat
diketahui terdapat pengaruh positif signifikan. Maka H2 Diterima dan HO ditolak.

. Leadership (X2) -> Employee Performance (Y) memiliki nilai Original Sample (O) sebesar

0.392 dan P Values 0.000 lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan nilai tersebut dapat diketahui
terdapat pengaruh positif signifikan. Maka H4 Diterima dan HO ditolak.
Leadership (X2) -> Employee Engagement (Z) memiliki nilai Original Sample (O) sebesar
0.257 dan P Values 0.005 lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan nilai tersebut dapat diketahui
terdapat pengaruh positif signifikan. Maka HS Diterima dan HO ditolak.

. Employee Empowerment (X3) -> Employee Performance (Y) memiliki nilai Original Sample

(O) sebesar 0.409 dan P Values 0.000 lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan nilai tersebut dapat
diketahui terdapat pengaruh positif signifikan. Maka H7 Diterima dan HO ditolak.
Employee Empowerment (X3) -> Employee Engagement (Z) memiliki nilai Original Sample
(O) sebesar 0.249 dan P Values 0.006 lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan nilai tersebut dapat
diketahui terdapat pengaruh positif signifikan. Maka H8 Diterima dan HO ditolak.

. Employee Engagement (Z) -> Employee Performance (Y) memiliki nilai Original Sample (O)

sebesar 0.243 dan P Values 0.001 lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan nilai tersebut dapat
diketahui terdapat pengaruh positif signifikan. Maka H10 Diterima dan HO ditolak.

Tabel 2. Uji Hipotesis Pengaruh Mediasi Model Penelitian

Hipotesis Koefisien Jalur Original T Statistics P Keterangan
Sample (O) (JO/STDEV|) Values
H3 Emotional Intelligence (X1) 0.085 2.250 0.024 Diterima
-> Employee Engagement
(2) > Employee
Performance (Y)
Hé6 Leadership (X2) -> 0.063 2.148 0.032 Diterima

Employee Engagement (Z)
-=> Employee Performance

(Y)

H9 Employee  Empowerment 0.061 2.140 0.032 Diterima
(X3) > Employee
Engagement 2) >
Employee Performance (Y)

Sumber : Data penelitian diolah menggunakan sofware SmartPLS 4.0.9.5 tahun 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui informasi sebagai berikut:

1.

Emotional Intelligence (X1) -> Employee Engagement (Z) -> Employee Performance (Y)
memiliki nilai Original Sample (O) sebesar 0.085 dan P Values 0.024 lebih kecil dari 0,05.
Berdasarkan nilai tersebut dapat diketahui terdapat pengaruh positif signifikan. Maka H3
Diterima dan HO ditolak.

. Leadership (X2) -> Employee Engagement (Z) -> Employee Performance (Y) memiliki nilai

Original Sample (O) sebesar 0.063 dan P Values 0.032 lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan nilai
tersebut dapat diketahui terdapat pengaruh positif signifikan. Maka H6 Diterima dan HO
ditolak.

. Employee Empowerment (X3) -> Employee Engagement (Z) -> Employee Performance (Y)
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memiliki nilai Original Sample (O) sebesar 0.061 dan P Values 0.032 lebih kecil dari 0,05.
Berdasarkan nilai tersebut dapat diketahui terdapat pengaruh positif signifikan. Maka H7
Diterima dan HO ditolak.

Pembahasan
Pengaruh Emotional Intelligence Terhadap Employee Performance

Hasil analisis PLS menunjukkan memiliki nilai Original Sample (O) sebesar 0.294 dan P
Values 0.000 lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan adanya pengaruh positif dan
signifikan Emotional Intelligence terhadap Employee Performance. Hasil ini dapat diartikan
bahwa semakin baik Emotional Intelligence yang dimiliki karyawan akan dapat meningkatkan
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga sesuai dengan teori bahwa EI merupakan kemampuan
untuk mampu memahami, dan mengelola emosi diri sendiri dan orang lain (Cherniss & Roche,
2020). Menurut (Budiono & Wibowo, 2014), EI yaitu mengendalikan hati dan dapat menghadapi
stress serta memotivasi diri untuk lebih baik lagi sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. Hal
ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Altindag & Kosedagi (2015) dan Amilia &
Purnama (2016) dimana menyatakan Emotional Intelligence berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Performance. Namun penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Yani, A. S., & Istigomah (2016) yang menunjukkan hasil pengujian hipotesis
kedua ditemukan bukti kecerdasan emosional berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hasil dari penelitian ini menjadi sumbangan teori dimana umumnya hasil penelitian
berpengaruh positif terhadap Employee Performance bila disandingkan dengan Emotional
Intelligence.

Sesuai dengan kondisi di lapangan mengenai permasalahan masih banyaknya salah paham
serta konflik yang dilakukan oleh karyawan. Masalah yang sering diajukan terkait dengan
pengaturan jam dinas, kekeliruan serta tidak lengkapnya informasi yang disampaikan antar
karyawan. Akan tetapi hal tersebut sudah mulai diperbaiki oleh pihak RS dengan memberikan
motivasi dan arahan yang diharapkan dapat meningkatkan Emotional Intelligence para karyawan.
Motivasi yang diberikan oleh RS bisa berupa pelatihan dengan cara mengundang motivator atau
melalui meeting manajemen. Meeting manajemen dilakukan setiap satu bulan sekali untuk
mengevaluasi kinerja para karyawan. Evaluasi ini bertujuan untuk memperbaiki karyawan yang
kurang mampu mengontrol emosi pada waktu berhadapan dengan pelanggan yang melakukan
komplain. Kepala RS selalu memberikan arahan serta semangat kepada karyawan agar dapat
bekerja secara maksimal terutama ketika ada permasalahan antar karyawan RS.

Pengaruh Emotional Intelligence Terhadap Employee Engagement

Berdasarkan hasil olah data didapatkan nilai Original Sample (O) sebesar 0.348 dan P
Values 0.000 lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan adanya pengaruh positif dan
signifikan Emotional Intelligence terhadap Employee Engagement. Hasil penelitian ini sesuai
dengan teori Kaur & Hirudayaraj (2021) menjelaskan EI sebagai konstruksi diri (self-awereness
dan self-management) dan sosial (social-awreness dan relationship management). Self-awereness
berarti menyadari emosi dan perasaan seseorang, self-management mengacu pada pengendalian
emosi secara efektif sehingga tidak mengganggu pemikiran rasional, social-awerenes adalah
menyadari emosi orang lain, dan social-awereness mengacu pada membangun hubungan yang
berkualitas dengan orang lain. Hal ini juga sejalan dengan penelitian sebelumnya Gong et al.
(2020), Afiana & Gunawan P (2022), Pranitasari et al. (2022) yang menyatakan bahwa Emotional
Intelligence memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Work Engagement. Hal
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ini juga sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Nurjanah & Indawati (2021) dan

Kinnary et al. (2023) dimana memiliki kesimpulan Emotional Intelligence memiliki pengaruh

positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. Hal ini menyatakan bahwa semakin baik

Emotional intelligent yang dimiliki oleh karyawan maka akan semakin tinggi tingkat Employee
Engagement karyawan.

Kecerdasan emosional mencakup kemampuan untuk memahami kesadaran diri, mengatur
suasana hati, motivasi diri, serta keterampilan untuk mengendalikan orang lain. Dengan adanya
emosi yang baik pada diri pegawai akan berpengaruh pada kepuasan kerja. Semakin baik emosi
pegawai maka kepuasan kerja semakin meningkat. Sehubungan dengan hal tersebut, maka
diperlukan adanya kecerdasan emosional yang baik agar pegawai dapat mengendalikan emosi,
baik terhadap dirinya ataupun terhadap rekan kerjanya, sehingga karyawan dapat mendedikasikan
dirinya untuk RS.

Pengaruh Emotional Intelligence terhadap Employee Performance yang dimediasi melalui
Employee Engagement

Berdasarkan hasil olah data didapatkan nilai Original Sample (O) sebesar 0.085 dan P
Values 0.024 lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan terdapat pengaruh antara
Emotional Intelligence terhadap Employee Performance melalui Employee Engagement dapat
diterima, dengan kata lain bahwa Employee Engagement memediasi pengaruh Emotional
Intelligence terhadap Employee Performance dengan arah yang positif. Hasil penelitian ini juga
sesuai dengan teori (Cherniss & Roche, 2020) dan Kaur & Hirudayaraj, (2021) bahwa
kecerdasan emosional dan keterikatan karyawan mampu meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini
sesuai dengan penelitian Winandar et al., (2021) menyatakan bahwa Emotional Intelligence
mempengaruhi kinerja karyawan dan dimediasi oleh kepuasan kerja karyawan. Hasil ini
diperkuat dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Supriyanto & Troena (2012)
membuktikan bahwa Emotional Intelligence berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja,
Emotional Intelligence berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dan kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja.

Berdasarkan analisis, Emotional Intelligence atau kecerdasan emosional sangat
berhubungan dengan job satisfaction atau kepuasan kerja serta kinerja karyawan. Kecerdasan
emosional yang terganggu akan menyebabkan seseorang tidak dapat mencapai kepuasan kerja
yang maksimal sehingga kinerja karyawan akan terganggu dan berdampak pada Employee
Engagement. Begitu juga sebaliknya seseorang yang mencapai kepuasan kerja yang maksimal
akan menyebabkan kecerdasan emosional yang tinggi.

Pengaruh Leadership Terhadap Employee Performance

Hasil analisis PLS menunjukkan memiliki nilai Original Sample (O) sebesar 0.392 dan P
Values 0.000 lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan adanya pengaruh positif dan
signifikan Leadership terhadap Employee Performance. Hasil penelitian ini sesuai dengan teori
menurut Hasibuan (2016), Leadership adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku
bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi.
Hal ini juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh penelitian sebelumnya dari Baig et al.
(2021); Mardikaningsih (2018); Umair Mughal (2020); Arifin et al, (2019) dimana
berkesimpulan Leadership berdampak positif terhadap Employee Performance dan komponennya
secara signifikan. Aplikasi kepemimpinan yang serasi dengan kondisi karyawan dapat
mengembangkan kinerja karyawan. Namun hasil penelitian ini tidak sesuai dengan peneliti
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sebelumnya yaitu Rosalina & Wati (2020) dimana gaya kepemimpinan tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan bukanlah faktor penentu kinerja karyawan
secara langsung.

Berdasarkan analisis univariat untuk Leadership, pernyataan yang mendapat respon tidak
setuju terbanyak ialah mengenai motivasi karyawan oleh pimpinan 16 orang yang menunjukan
bahwa kurangnya motivasi yang diberikan pimpinan untuk karyawannya. Bagi seorang
pemimping memberikan motivasi atau dorongan ialah hal yang wajar dan diharuskan dilakukan
kepada bawahan ataupun karyawannya sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Pengaruh Leadership Terhadap Employee Engagement

Berdasarkan hasil olah data didapatkan nilai Original Sample (O) sebesar 0.257 dan P
Values 0.005 lebih kecil dari 0,05 sehingga disimpulkan bahwa Terdapat Pengaruh Positif dan
signifikan antara Leadership terhadap Employee Engagement. Hasil penelitian ini sesuai dengan
teori menurut Hasibuan (2016) bahwa kegiatan dan dinamika yang tejadi di dalam suatu
perusahaan sebagian besar ditentukan oleh cara pemimpin memimpin suatu perusahaan.
Efektivitas para bawahan sebagian besar ditentukan oleh efektivitas kepemimpinan seorang
pemimpin.

Hal ini juga sesuai dengan penelitian terdahulu yag dilakukan oleh Junaidi et al. (2023)
dimana terdapat pengaruh yang signifikan antara Leadership dengan Employee Engagement yang
artinya semakin tinggi Kepemimpinan maka cenderung meningkatkan Employee Engagement.
Berbeda dengan penelitian terdahulu yang tertuang dalam Mansoor et al., (2017) menyatakan
kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement.

Berdasarkan hasil analisis dengan penerapan kepemimpinan yang baik, sebuah RS dapat
memainkan peran kunci dalam memotivasi, memberikan kepuasan kerja, dan membangun
kepercayaan pada pimpinan. Semua ini dapat mendorong karyawan untuk lebih bersemangat
dalam mencapai tujuan perusahaan dan, pada gilirannya, meningkatkan tingkat keterikatan
karyawan (Employee Engagement). Keberhasilan Stimulus intelektual dalam meningkatkan
kreativitas dan inovasi karyawan mencerminkan pentingnya dimensi kepemimpinan dalam
membentuk ikatan positif antara karyawan dan RS.

Pengaruh Leadership terhadap Employee Performance yang dimediasi melalui Employee
Engagement

Berdasarkan hasil olah data didapatkan nilai Original Sample (O) sebesar 0.063 dan P
Values 0.032 lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan terdapat pengaruh antara
Leadership terhadap Employee Performance melalui Employee Engagement dapat diterima,
dengan kata lain bahwa Employee Engagement memediasi pengaruh Emotional Intelligence
terhadap Employee Performance dengan arah yang positif.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori menurut Hasibuan (2016) bahwa seorang pemimpin
dapat mempengaruhi perilaku bawahan agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktif
untuk mencapai tujuan organisasi. Hasil ini mendukung dari penelitian yang dilakukan oleh
Sugianingrat et al. (2019) dan Gunawan & Setiawan (2022) berperan sebagai mediasi antara
ethical Leadership terhadap Employee Performance. Penelitian ini mengemukakan bahwa
Employee Engagement berperan sebagai mediasi antara ethical Leadership terhadap Employee
Performance. Hal ini menyatakan bahwa kemapuan pemimpin dalam memodifikasi kondisi dan
situasi lingkungan organisasi dapat mempengaruhi kinerja yang dihasilkan pegawai. Hal ini tidak
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Meiryani et al. (2022) menemukan bahwa
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transformational Leadership tidak memiliki pengaruh terhadap Employee Performance.
Perbedaan ini dapat terjadi karena perbedaan kondisi, situasi dan permasalahan yang sedang
dihadapi oleh organisasi, serta perbedaaan kemampuan yang dimiliki oleh setiap pemimpin
dalam mengelolah dan memodifikasi lingkungan yang dihadapi agar dapat mendukung dan
mendorong kinerja yang dihasilkan oleh pegawai. Selain itu, perbedaan ini juga dipengaruhi oleh
kemapuan seorang pemimpin memotivasi pegawainya untuk meningkatkan kinerjanya. Pada
dasarnya fokus perhatian transformational Leadership pada manusia sebagai sarana dalam
mencapai tujuan organisasi dengan cara menghargai, mendengarkan, mengajar dan membimbing,
memberdayakan, serta memberikan penghargaan kepada pegawai. Dengan ini, pegawai akan
termotivasi untuk berkinerja karena mendapatkan perhatian dari pimpinannya

Pengaruh Employee Empowerment Terhadap Employee Performance

Hasil analisis PLS menunjukkan memiliki nilai Original Sample (O) sebesar 0.409 dan P
Values 0.000 lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan adanya pengaruh positif dan
signifikan Employee Empowerment terhadap Employee Performance. Hasil penelitian ini sesuai
dengan teori menurut Robbins (2015) bahwa employee empowerment yaitu memposisikan
karyawan untuk memiliki tanggung jawab terhadap hal yang mereka lakukan. Keseluruhan
pekerjaan yang dilakukan akan melatih pekerja untuk meningkatkan kompetensi dan akhirnya
memunculkan rasa percaya diri ketika melakukan tugasnya.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh penelitian sebelumnya dari Asri
(2020) dimana berkesimpulan Employee Empowerment berdampak positif terhadap Employee
Performance dan komponennya secara signifikan. Hasil ini dapat diartikan bahwa semakin baik
Employee Empowerment karyawan akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini berbeda
dengan penelitian yang dilakukan Yunianto & Lestari (2015) dimana berkesimpulan Employee
Empowerment tidak berpengaruh signifikan terhadap Employee Performance karyawan.

Hal ini memiliki persepsi tentang pekerjaan sebagai sesuatu yang penting dan berarti akan
dapat menyelesaikan kinerjanya dengan tepat waktu hal tersebut menjadikan kinerja di
perusahaan akan meningkat dan juga meningkatkan produktifitas karena karyawan memaknai
pekerjaannya dengan sesuatu hal yang penting dan diselesaikan dengan tepat waktu. Oleh sebab
itu, Employee Empowerment bisa dilakukan dengan memberikan pelatihan kepada karyawan RS
dan dilakukan secara berkala. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk melanjutkan
pendidikan, tujuannya agar karyawan bisa berkomitmen lagi dalam setiap tugas dan tanggung
jawabnya.

Pengaruh Employee Empowerment Terhadap Employee Engagement

Berdasarkan hasil olah data didapatkan nilai Original Sample (O) sebesar 0.249 dan P
Values 0.006 lebih kecil dari 0,05 sehingga disimpulkan bahwa terdapat Pengaruh Positif dan
signifikan antara Employee Empowerment terhadap Employee Engagement. Hasil penelitian ini
sesuai dengan teori menurut Kadarisman (2012), employee empowerment yaitu langkah
memberikan otonomi, kepercayaan pimpinan pada bawahan, dan mendukung karyawan untuk
kreatif, sehingga terbentuk keterikatan karyawan.

Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Natrajan et al. (2019) dan
Saputra & Heryjanto (2021) yang mengemukakan bahwa semakin tinggi nilai Employee
Empowerment yang didapat maupun dirasakan karyawan tersebut, maka timbul sebuah
peningkatan Employee Engagement dari karyawan tersebut.

Hasil penelitian ini memperkuat pernyataan bahwa pemberdayaan yang tinggi dalam
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sebuah organisasi akan meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasinya. Karyawan
yang diberdayakan dengan baik oleh perusahaan, tidak akan memiliki keinginan untuk keluar dari
Perusahaan dan lebih memilih untuk tetap berkomitmen dengan baik terhadap organisasinya.
Pemberdayaan karyawan memberikan pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi
karena karyawan di RSAL DR. Oetojo merasa telah diberlakukan adil, baik secara prosedur,
interaksi maupun tugas dalam organisasi. Selain itu, RS juga telah menjalankan kebijakan
pemberdayaan karyawan dengan baik. Pemberdayaan juga berkontribusi terhadap komitmen
organisasi melalui pemberian akses dan dorongan kepada individu agar organisasi lebih
mendayagunakan sumber daya yang tersedia.

Pengaruh Employee Empowerment terhadap Employee Performance yang dimediasi melalui
Employee Engagement

Berdasarkan hasil olah data didapatkan nilai Original Sample (O) sebesar 0.061 dan P
Values 0.032 lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan terdapat pengaruh antara
Employee Empowerment terhadap Employee Performance melalui Employee Engagement dapat
diterima, dengan kata lain bahwa Employee Engagement memediasi pengaruh Emotional
Intelligence terhadap Employee Performance dengan arah yang positif. Hasil penelitian ini sesuai
dengan teori menurut Robbins (2015) bahwa employee empowerment yaitu memposisikan
karyawan untuk memiliki tanggung jawab terhadap hal yang mereka lakukan. Keseluruhan
pekerjaan yang dilakukan akan melatih pekerja untuk meningkatkan kompetensi dan
memunculkan rasa percaya diri sehingga dapat meningkatkan kinerjanya.

Hasil ini mendukung dari penelitian yang dilakukan oleh Asri (2020) bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara Employee Empowerment terhadap Employee Performance
dengan Employee Engagement sebagai mediator. Hasil pengujian ini juga konsisten dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Akhtar et al., (2016); Sattar et al. (2015) yang menunjukkan
bahwa terdapat hubungan tidak langsung yang signifikan dari variabel Employee Engagement
yang memediasi hubungan Employee Empowerment terhadap Employee Performance. Penerapan
Employee Empowerment dan Employee Engagement di organisasi maka karyawan cenderung
lebih berkomitmen, merasa terlibat dan bersemangat untuk pekerjaannya. Dengan begitu, dapat
dinyatakan Employee Empowerment berdampak pada produktivitas karyawan melalui karyawan
yang lebih terlibat dalam suatu aktivitas atau pekerjaan. Dengan demikian ada peran mediasi dari
Employee FEngagement dalam hubungan Employee Empowerment terhadap Employee
Performance

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Employee Performance

Berdasarkan hasil olah data didapatkan nilai Original Sample (O) sebesar 0.243 dan P
Values 0.001 lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan Terdapat Pengaruh Positif antara
Employee Engagement terhadap Employee Performance yang Bermakna atau Signifikan Secara
Statistik.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori menurut Robbins (2015) bahwa employee
engagement memiliki beberapa keuntungan yaitu meningkatkan produktivitas, meningkatkan
keuntungan, menambah efisiensi, menurunkan furnover, mengurangi ketidakhadiran, mengurangi
penipuan, meningkatkan kepuasan kerja, mengurangi kecelakaan kerja dan meminimalkan
keluhan karyawan. Hal ini juga sesuai dengan penelitian Asri (2020) dan Raji Alfathian &
Hidayat (2020) dimana FEmployee Engagement berpengaruh positif dengan Employee
Performance. Artinya semakin tinggi Employee Engagement maka akan semakin tinggi pula
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Kinerja Karyawan.

Berdasarkan hasil analisis, keterlibatan karyawan di sisi lain membuat karyawan lebih
bertanggung jawab dan meningkatkan rasa memiliki. Keterlibatan karyawan dalam organisasi
juga memicu kreativitas sehingga kinerja karyawan meningkat. Selain itu, kinerja organisasi,
kinerja tim akan lebih baik jika kinerja karyawan baik, serta dibarengi dengan keterlibatan
karyawan lain atau Employee Engagement. Perilaku Employee Engagement juga ditunjukan
dengan berbagi pengetahuan, memberi pengetahuan dengan rekan kerja yang lain, sehingga hal
ini akan menambah rasa memliki antar karyawan dan perusahaan. RSAL DR. Oetojo merupakan
perusahaan dalam bidang kesehatan yang tentunya sangat memerlukan kerjasama yang baik
sehingga RS dapat menjalankan fungsinya dengan baik dan benar.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis data penelitian yang berjudul Pengaruh Emotional Intelligence,
Leadership, Employee Empowerment terhadap Employee Performance yang dimediasi oleh
Employee Engagement studi di RSAL dr. R. Oetojo Kota Sorong memiliki kesimpulan sebagai
berikut:
1. Emotional Intelligence berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance.
2. Emotional Intelligence berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement.
3. Terdapat Pengaruh Positif dan Signifikan antara Emotional Intelligence terhadap Employee
Performance yang dimediasi oleh Employee Engagement.
4. Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance.
Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement.
6. Terdapat Pengaruh Positif dan Signifikan antara Leadership terhadap Employee Performance
yang dimediasi oleh Employee Engagement.
7. Employee Empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance.
Employee Empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement.
9. Terdapat Pengaruh Positif dan Signifikan antara Employee Empowerment terhadap Employee
Performance yang dimediasi oleh Employee Engagement.
10. Terdapat Pengaruh Positif dan Signifikan antara Employee Engagement terhadap Employee
Performance.

9]
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