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 ABSTRAK 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh employee empowerment 

dan knowledge management terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif. Populasi 

dalam penelitian ini adalah Aparatur Sipil Negara Rumah Sakit Umum Daerah 

Provinsi Sulawesi Barat dengan jumlah 410 pegawai. Penentuan sampel 

dilakukan menggunakan rumus Slovin, sehingga diperoleh 80 responden dengan 

teknik incidental sampling. Data dikumpulkan melalui observasi, wawancara, 

dokumentasi, dan kuesioner. Uji validitas dan reliabilitas dilakukan untuk 

menguji kualitas data. Teknik analisis yang digunakan adalah regresi linier 

berganda, dengan uji hipotesis menggunakan uji parsial (t), uji simultan (F), dan 

analisis koefisien determinasi (R²). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

employee empowerment berpengaruh positif dan signifikan secara parsial 

terhadap kinerja pegawai (thitung 3,824 > ttabel  1,911; B1X₁=0,322; sig. 0,000 

< 0,05). Knowledge Management juga berpengaruh positif dan signifikan secara 

parsial (thitung = 3,597 > ttabel = 1,911; B2X2=0,394; sig. 0,001 < 0,05). 

Employee empowerment dan knowledge management berpengaruh signifikan 

secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Rumah Sakit Umum Daerah 

Provinsi Sulawesi Barat (Fhitung  27,773 > Ftabel 3,115; sig 0,000 < 0,05), 

dengan kontribusi sebesar 41,9%. Temuan ini menunjukkan bahwa 

pemberdayaan dan pengelolaan pengetahuan berperan penting dalam 

peningkatan kinerja, meskipun masih terdapat 58,1% pengaruh dari faktor lain 

di luar model penelitian ini. 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan elemen sentral dalam setiap organisasi, baik sektor publik 

maupun swasta. SDM tidak hanya bertindak sebagai pelaksana, tetapi juga sebagai perencana dan 

pengendali berbagai aktivitas organisasi. Zainal dkk., (2020:13) menjelaskan Kesuksesan capaian 

sebuah institusi penentunya yakni kualitas tenaga kerja yang dimilikinya, bukan semata oleh 

kuantitasnya. Oleh karena itu, pengelolaan tenaga kerja secara strategis, terstruktur, dan terukur 

menjadi prasyarat utama untuk mencapai efektivitas dan efisiensi dari organisasi. 

Dalam konteks pembangunan nasional, pemerintah Indonesia menetapkan pembangunan SDM 

sebagai prioritas utama, dengan memberikan perhatian khusus pada sektor kesehatan dan pendidikan. 

Hal ini tercermin dalam pernyataan sejumlah pemangku kepentingan nasional yang menekankan 

pentingnya sektor kesehatan sebagai fondasi utama dalam peningkatan Indeks Pembangunan Manusia 

(pab-indonesia.co.id). Penekanan tersebut diperkuat oleh pernyataan Wakil Ketua MPR yang 

menyebutkan bahwa pembangunan SDM seharusnya diawali dari kesehatan dan pendidikan, bukan 

dari infrastruktur. Tanpa kesehatan yang baik, aspek lain seperti kekayaan, jabatan, maupun status 
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sosial menjadi tidak berarti (mpr.go.id). 

Undang-Undang Nomor 36 Tahun 2009, menekankan tujuan dari pembangunan kesehatan agar 

menumbuhkan kesadaran, mendorong kemauan, serta meningkatkan kemampuan individu dalam 

menjalani pola hidup sehat, guna mewujudkan tingkat kesehatan masyarakat yang setinggi-tingginya. 

Peningkatan kesehatan masyarakat secara langsung menjadi investasi jangka panjang dalam 

membentuk SDM yang produktif dan kompetitif. Dalam sektor pemerintahan, SDM dikenal sebagai 

Aparatur Sipil Negara, sebagaimana tertuang melalui Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014, Pasal 1 

Ayat 2 yang menyebutkan Aparatur Sipil Negara (ASN) itu terdiri atas dua kualifikasi yakni Pegawai 

Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK). 

Untuk mengukur dan mengelola kinerja ASN, pemerintah menerapkan pendekatan manajemen 

kinerja berbasis sasaran, yang merupakan proses berkelanjutan untuk meningkatkan efektivitas kinerja 

individu maupun kelompok agar selaras dengan tujuan organisasi. Ruky (2022:5) menegaskan bahwa 

manajemen kinerja berfokus pada pencapaian hasil yang terukur dan relevan sebagai bentuk kontribusi 

terhadap keberhasilan organisasi. Konsep ini dioperasionalkan melalui peraturan seperti Peraturan 

Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 dan Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Dan 

Reformasi Birokrasi Nomor 6 Tahun 2022, yang mengatur sistem penilaian kinerja ASN secara 

objektif, terukur, dan akuntabel. 

Kiraman dkk., (2024:273) menjelaskan bahwa “Kinerja Aparatur Sipil Negara mencerminkan 

kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai keahlian mereka, pentingnya kinerja ini 

terletak pada fungsinya untuk menilai sejauh mana ASN mampu menjalankan tanggung jawab yang 

diberikan.” Untuk mencapai kinerja yang optimal, organisasi perlu memperhatikan berbagai faktor 

internal yang dapat menunjang efektivitas kerja. Megawangi dkk., (2023:6) mengidentifikasi dua 

faktor penting, yaitu employee empowerment dan knowledge management, sebagai penentu utama 

dalam peningkatan kinerja pegawai. Employee empowerment mencakup pemberian wewenang, 

tanggung jawab, dan pengembangan keterampilan pegawai agar dapat berkontribusi secara aktif. 

Sementara itu, knowledge management berfokus pada pengelolaan, berbagi, dan pemanfaatan 

pengetahuan secara efektif. 

Secara harfia, empowerment asalnya itu dari kata daya yang maknanya mampu melaksanakan 

sesuatu atau bertindak” (Setyanti dkk., 2022:1952). Menurut Azzawy & Kusmiyanti, (2023:242) 

“Employee empowerment merujuk pada pemberian wewenang, tanggung jawab, serta dukungan yang 

memungkinkan pegawai terlibat aktif dalam pengambilan keputusan dan pelaksanaan tugas.” 

Selanjutnya Pashar & Dwiantoro, (2020:126) menambahkan bahwa empowerment digunakan sebagai 

salah satu strategi transformasi organisasi pelayanan kesehatan untuk dapat meningkatkan tanggung 

jawab, motivasi, dan komitmen pegawai terhadap tugas atau pekerjaan mereka. 

Kiraman dkk., (2024:274) menyatakan employee empowerment berperan penting dalam 

meningkatkan kinerja pegawai, terutama dalam pencapaian standar kerja yang ditetapkan organisasi. 

Pemberdayaan pegawai tidak hanya mencakup pelimpahan wewenang formal, tetapi juga berkaitan 

dengan penciptaan lingkungan kerja yang mendukung pengembangan, peningkatan kepercayaan diri, 
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serta pengambilan keputusan secara mandiri. Arifin (2024:76) memperkuat hal tersebut dengan 

menyimpulkan employee empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Namun, berbeda dengan temuan Masoko dkk., (2022:194) yang melaporkan employee empowerment 

tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja. Perbedaan ini menunjukkan kesenjangan 

penelitian yang relevan untuk dikaji lebih lanjut guna memperoleh pemahaman lebih komprehensif 

terhadap variabel tersebut. 

Sementara itu, knowledge management juga berperan strategis dalam mendorong kinerja 

pegawai, khususnya melalui penyediaan akses informasi yang cepat dan relevan dalam mendukung 

pengambilan keputusan. Pradhana dkk., (2024:99) menyatakan knowledge management sebagai 

proses sistematis mengatur, menyimpan, dan memanfaatkan pengetahuan guna meningkatkan kinerja. 

Hal ini diperkuat oleh Panungkelan (2020:38) yang menyatakan bahwa knowledge management yang 

baik berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja pegawai. Temuan serupa disampaikan Sari 

dkk., (2021:104) menyimpulkan bahwa “knowledge management memiliki korelasi positif signifikan 

pada kinerja pegawai. Namun, Auliana & Achmad (2023:663) melaporkan meskipun pengaruhnya 

bersifat positif, hubungan antara knowledge management dan kinerja pegawai tidak signifikan. 

Perbedaan temuan ini mengindikasikan adanya kesenjangan yang perlu dikaji lebih dalam agar 

diperoleh pemahaman yang utuh mengenai peran knowledge management dalam meningkatkan 

kinerja pegawai. 

Penelitian ini diselenggarakan pada Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Provinsi Sulawesi 

Barat, yang berperan sebagai institusi pelayanan kesehatan publik dengan tanggung jawab utama 

memberikan layanan medis kepada masyarakat secara menyeluruh, baik melalui rawat jalan, rawat 

inap, maupun unit gawat darurat. Berdasarkan Profil Resmi RSUD Provinsi Sulawesi Barat, (2024) 

rumah sakit ini mengusung nilai-nilai pelayanan "Salam, Senyum, Sapa, Energik, Harmonis, 

Akuntabel, Tertib (SEHAT)" dengan motto "Anda Puas Kami Bahagia", sebagai pedoman perilaku 

dalam pelayanan. 

Berdasarkan pengamatan selama kurang lebih tiga pekan di Rumah Sakit Umum Daerah 

Provinsi Sulawesi Barat, ditemukan fenomena  kinerja pegawai belum menunjukkan hasil optimal. 

Hal ini tercermin dari lemahnya komunikasi antar unit, rendahnya tingkat kepercayaan pada pimpinan, 

serta minimnya keterlibatan pegawai dalam proses pengambilan keputusan. Kondisi ini 

menggambarkan belum optimalnya implementasi employee empowerment, yang seharusnya mampu 

meningkatkan motivasi, rasa memiliki, dan kontribusi pegawai dalam organisasi. Azzawy & 

Kusmiyanti (2023:244) menyatakan pegawai yang merasa kurang diberdayakan cenderung merasa 

tidak dihargai, mengalami demotivasi, dan menunjukkan kinerja rendah, dan pada akhirnya 

berdampak negatif terhadap kualitas layanan publik. 

Selain itu, praktik knowledge management di Rumah Sakit Umum Daerah Provinsi Sulawesi 

Barat juga belum berjalan secara efektif, sehingga turut menjadi faktor penghambat dalam 

peningkatan kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan oleh minimnya budaya berbagi pengetahuan, 

rendahnya pemanfaatan informasi medis terbaru, serta keterbatasan akses terhadap data dan prosedur 
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operasional penting. Padahal, pengelolaan pengetahuan yang terstruktur dapat memperkuat 

kompetensi dan kinerja pegawai. Fikri dkk., (2024:66) menegaskan bahwa peningkatan potensi 

individu dalam organisasi memerlukan pendekatan pelatihan (coaching) berbasis knowledge 

management, guna mendorong peningkatan kinerja secara signifikan. 

 

Metode Penelitian 
 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif untuk menganalisis pengaruh Employee 

Empowerment Dan Knowledge Management Terhadap Kinerja Pegawai Pada Rumah Sakit Umum 

Daerah Provinsi Sulawesi Barat. Populasi menurut Sugiyono, (2021:126) adalah “wilayah generalisasi 

yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan”. populasi yang digunakan 

adalah adalah Aparatur Sipil Negara RSUD Provinsi Sulawesi Barat yang terdiri dari PNS 394 orang, 

dan PPPK 16 orang, maka jumlah populasi penelitian ini 410 orang. Sampel menurut Sugiyono, 

(2021:127) “adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki populasi dan betul-betul 

representatif untuk mewakili populasi dalam memberi keterangan atau informasi”. Dalam menentukan 

sampel peneliti menggunakan teknik sampling total “dimana keseluruhan anggota populasi dijadikan 

sampel atau responden pemberi informasi” (Sugiyono, 2021:134). Penentuan ukuran sampel dalam 

penelitian ini menggunakan rumus Slovin, rumus ini digunakan untuk menentukan jumlah sampel 

minimum dari populasi terbatas yang bertujuan mengestimasi proporsi populasi (Ibrahim, 2023:145). 

Hasil perhitungan rumus Slovin diatas menunjukkan bahwa jumlah sampel pada penelitian ini 

sebanyak 80,39 dibulatkan menjadi 80 responden. Selanjutnya penentuan sampel menggunakan teknik 

sampling incidental atau “siapapun yang bertemu peneliti secara kebetulan yang peneliti anggap cocok 

dengan karakteristik sampel yang di tentukan sebelumnya” (Ibrahim, 2023:153). Teknik pengumpulan 

data dalam penelitian ini adalah observasi, wawancara, analisis dokumen, dan pembagian kuesioner.  

 

Data yang telah dikumpulkan harus melalui tahapan pengujian kualitas instrumen penelitian 

yakni uji validitas dan uji reliabilitas untuk melihat kefektivitan dan konsistensi item kuesioner yang 

dipergunakan sebagai alat ukut. Setelah dinyatakan berkualitas, dapat dilakukan pengujian selanjutnya 

yakni pengujian melalui analisis regresi linear berganda dan pengujian hipotesis untuk menguji 

hipotesis penelitian menggunakan alat  uji t (Parsial), uji F (Simultan) dan uji koefisien determinasi 

(R2). 

 

Hasil 

Uji Validitas  

Tahap yang dilakukan adalah pengujian instrument data kuesioner yang telah dikumpulkan. 

Instrumen kuesioner dinyatakan baik dan layak jika instrumen memenuhi kriteria utama yakni valid.  

Table 1. Hasil Pengujian Validitas Data Instrumen Penelitian 

Variabel Item Pernyataan rhiitung rtabel Keputusan 

Employee 

Empowerment 

[X1] 

P-X1.1 0,734 0,220 Valid 

P-X1.2 0,665 0,220 Valid 

P-X1.3 0,783 0,220 Valid 

P-X1.4 0,822 0,220 Valid 

P-X1.5 0,815 0,220 Valid 
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Variabel Item Pernyataan rhiitung rtabel Keputusan 

P-X1.6 0,759 0,220 Valid 

P-X1.7 0,723 0,220 Valid 

P-X1.8 0,730 0,220 Valid 

 Knowledge 

Management 

[X2] 

P-X2.1 0,685 0,220 Valid 

P-X2.2 0,624 0,220 Valid 

P-X2.3 0,577 0,220 Valid 

P-X2.4 0,535 0,220 Valid 

P-X2.5 0,644 0,220 Valid 

P-X2.6 0,666 0,220 Valid 

P-X2.7 0,451 0,220 Valid 

P-X2.8 0,511 0,220 Valid 

Kinerja Pegawai  

[Y] 

P-Y.1 0,664 0,220 Valid 

P-Y.2 0,788 0,220 Valid 

P-Y.3 0,754 0,220 Valid 

P-Y.4 0,769 0,220 Valid 

P-Y.5 0,862 0,220 Valid 

P-Y.6 0,824 0,220 Valid 

P-Y.7 0,631 0,220 Valid 

P-Y.8 0,692 0,220 Valid 

Sumber: Data primer setelah analisis, 2025 

  

Dari tabel 1 di atas, disimpulkan bahwa keseluruhan item pernyataan dalam setiap variabel, 

menunjukkan nilai rhitung yang lebih besar dari rtabel (0,220). Hal ini menunjukkan seluruh 

instrumen penelitian valid, karena mampu merepresentasikan variabel yang diukur secara tepat. 

Dengan demikian, data telah memenuhi syarat validitas dan dapat dilanjutkan ke tahap pengujian 

reliabilitas.  

 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian memiliki konsistensi 

dan stabilitas dalam mengukur variabel. Instrumen dinyatakan reliabel apabila memberikan hasil yang 

konsisten meskipun digunakan berulang kali dalam kondisi yang serupa (Sugiyono, 2022:176). 

Table 2. Hasil Pengujian Reliabilitas Data Instrumen Penelitian 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 

Standard 

Cronbach’s 

Alpha 

Keputusan 

[X1] Employee Empowerment 0,875 0,60 Reliabel 

[X2] Knowledge Management 0,680 0,60 Reliabel 

[Y] Kinerja Pegawai 0,880 0,60 Reliabel 

Sumber: Data primer setelah analisis, 2025. 

Berdasarkan Tabel 2, seluruh variabel dalam penelitian ini menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. 

Yakni, sebesar 0,875 untuk variabel Employee Empowerment (X1). Sebesar 0,680 untuk variabel 

Knowledge Management (X2). serta sebesar 0,880 untuk variabel Kinerja Pegawai (Y). Hasil analisis 

reliabilitas cronbach’s alpha ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan instrumen yang digunakan 

dalam kegiatan riset ini memiliki tingkat konsistensi yang baik dan dapat diandalkan. Dengan demikian, 

seluruh instrumen yang diajukan dinyatakan reliabel, sehingga data layak digunakan dan memenuhi 

syarat untuk proses analisis data. 
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Hasil Uji Regresi  

Setelah data penelitian dinyatakan valid dan reliabel, selanjutnya dilakukan uji regresi linear berganda 

untuk melihat hubungan antara variabel bebas terhadap terikat. Pada regresi berganda prediktor 

variabel yang dilihat korelasinya dalam menjelaskan dependen variabel. Persamaan regresi linear 

berganda: Y = α + b1 X1 + b2 X2 + e 

Table 3. Hasil Pengujian Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11,739 3,345  3,509 0,001 

Employee 

Empowerment 

0,322 0,084 0,385 3,824 0,000 

Knowledge 

Management 

0,394 0,110 0,361 3,579 0,001 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data primer setelah analisis, 2025 

 

Memperoleh model persamaan regresi berikut: 

Y = 11,739  + 0,322 (X1) + 0,394 (X2) + e 

Nilai konstanta (α) sebesar 11,739 menunjukkan apabila tidak terdapat pengaruh dari variabel 

employee empowerment dan  knowledge management atau kedua variabel tersebut bernilai nol, maka 

nilai kinerja pegawai pada Rumah Sakit Umum Daerah Provinsi Sulawesi Barat diprediksi nilainya 

sebesar 11,739. 

Nilai koefisien regresi untuk Employee Empowerment (B₁X₁) adalah 0,322 menunjukkan adanya 

korelasi positif antara employee empowerment terhadap kinerja pegawai. Artinya setiap peningkatan 

satu satuan variabel employee empowerment akan menyebabkan peningkatan kinerja pegawai pada 

Rumah Sakit Umum Daerah Provinsi Sulawesi Barat sebesar 0,322 dengan asumsi variabel lain dalam 

tetap konstan atau bernilai nol. 

Nilai koefisien regresi untuk Knowledge Management (B2X2) adalah 0,394 menunjukkan adanya 

hubungan positif antara knowledge management dengan kinerja pegawai. Artinya setiap peningkatan 

satu satuan variabel knowledge management akan menyebabkan peningkatan kinerja pegawai pada 

Rumah Sakit Umum Daerah Provinsi Sulawesi Barat sebesar 0,394 dengan asumsi variabel lain dalam 

tetap konstan atau bernilai nol. 

 

Uji Hipotesis 

Hasil Uji-t 

Table 4. Hasil Uji t (Uji Parial) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11,739 3,345  3,509 0,001 

Employee 
Empowerment 

0,322 0,084 0,385 3,824 0,000 
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Knowledge 

Management 

0,394 0,110 0,361 3,579 0,001 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data primer setelah analisis, 2025 

Berdasarkan analisis coefficients pada tabel 4, pengujian secara individual antara employee 

empowerment diperoleh nilai thitung (3,824) > ttabel (1,911) artinya secara parsial employee 

empowerment memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. Lebih lanjut B1X1 (0,322) yang 

mengkonfirmasi arah pengaruhnya positif. serta, nilai Sig. (0,000) < p-value (0,05) yang 

mengidentifikasi korelasinya signifikan secara statistik. Temuan ini memberikan bukti empiris bahwa 

“Employee empowerment berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai 

pada Rumah Sakit Umum Daerah Provinsi Sulawesi Barat.” Dengan demikian, hasil analisis ini 

mendukung dan membuktikan hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini terbukti atau di 

terima. 

Berdasarkan analisis coefficients pada tabel 4, pengujian secara individual antara knowledge 

management diperoleh nilai thitung (3,579) > ttabel (1,911) artinya secara parsial knowledge 

management memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya, B2X2 (0,394) yang 

mengkonfirmasi arah pengaruhnya positif. Serta, nilai Sig. (0,001) < p-value (0,05) yang 

mengidentifikasi korelasinya signifikan secara statistik. Temuan ini memberikan bukti empiris bahwa 

“Knowledge management berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai 

pada Rumah Sakit Umum Daerah Provinsi Sulawesi Barat.” Dengan demikian, hasil analisis ini 

mendukung dan membuktikan hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini terbukti atau di 

terima. 

 

Hasil Uji-F 

Pada dasarnya, Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel independen atau 

variabel bebas yang dimasukkan pada model memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap 

variabel dependen atau variabel terikat. Berikut hasil analisis data yang diperoleh. 

 

Table 5. Hasil Uji F (Uji Simultan)  

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

 

Regression 437,669 2 218,834 27,773 0,000b 

Residual 606,719 77 7,879   

Total 1044,388 79    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Knowledge Management, Employee Empowerment 

Sumber: Data primer setelah dianalisis, 2025. 

Berdasarkan Analisis of Variance tabel 5, pengujian secara simultan antara prediktor variabel terhadap 

dependent variabel, menghasilkan nilai Fhitung (27,773) > Ftabel (3,115) yang secara serempak 

employee empowerment dan knowledge management memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Selanjutnya nilai Sig. (0,000) < p-value (0,05) yang mengkonfirmasi korelasinya signifikan secara 

statistik. Temuan ini memberikan bukti empiris bahwa “Employee empowerment dan knowledge 

management berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Rumah Sakit 

Umum Daerah Provinsi Sulawesi Barat.” Dengan demikian, hasil analisis ini mendukung dan 

membuktikan hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini terbukti atau di terima. 
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Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2)  

Uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur sejauh mana variasi variabel independent mampu 

menjelaskan variabel dependen. Berikut hasil yang diperoleh. 

 

Table 6. Hasil Uji Koefisien Determinasi  

Hasil Analisis Pengujian Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 0,647a 0,419 0,404 2,807 

a. Predictors: (Constant), Knowledge Management, Employee Empowerment 

Sumber: Data primer setelah dianalisis peneliti, 2025 

 

Berdasarkan analisis Model Summary yang disajikan Tabel 6, diperoleh angka sebesar 0,419. Angka 

ini berada dalam rentang 0,400–0,599 yang menurut kategori interpretasi termasuk tingkat korelasi 

“Sedang”. Hal ini mengindikasi bahwa employee empowerment dan  knowledge management hanya 

mampu menjelaskan sebesar 41,9% variasi yang terjadi pada variabel kinerja pegawai pada Rumah 

Sakit Umum Daerah Provinsi Sulawesi Barat. Artinya, masih terdapat 58,1% variabel lain yang dapat 

berkontribusi terhadap variabel kinerja pegawai namun belum dijelaskan dalam penelitian ini.. 

 

Pengaruh Employee Empowerment Terhadap Kinerja Pegawai  

 Hasil pengolahan analisis data melalui uji statistik t menunjukkan bahwa “Employee 

empowerment berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Rumah 

Sakit Umum Daerah Provinsi Sulawesi Barat.” Hal ini teridentifikasi melalui analisis coefficients 

statistik t yang menunjukkan nilai thitung sebesar 3,824 yang lebih besar dibandingkan nilai ttabel 

sebesar 1,911. Selain itu, nilai Sig. 0,000 berada jauh di bawah p-value 0,05 dan koefisien regresi yang 

positif sebesar 0,322 yang mengindikasikan bahwa setiap peningkatan dalam employee empowerment 

secara langsung akan meningkatkan kinerja pegawai. Artinya, semakin tinggi tingkat pemberdayaan 

yang diterima pegawai, semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan saat bekerja.  

Hasil penelitian ini konsisten dan memperkuat bukti empiris sebelumnya yang dilakukan oleh 

Azzawy & Kusmiyanti (2023), Hapsari (2023), Pramono dkk., (2024), serta Widya dkk., (2024) yang 

secara umum menyimpulkan bahwa employee empowerment memiliki hubungan yang erat dengan 

peningkatan kinerja pegawai. Ketika pegawai diberi wewenang dalam pengambilan keputusan, 

merasa dipercaya, dan dilibatkan dalam proses organisasi, hal ini dapat meningkatkan motivasi kerja, 

rasa tanggung jawab, serta loyalitas terhadap institusi. Dengan demikian, employee empowerment 

menjadi strategi manajerial yang efektif dalam mendorong peningkatan kinerja individu maupun 

organisasi.  

 

Pengaruh Knowledge Management Terhadap Kinerja Pegawai  

 Hasil pengolahan analisis data melalui uji statistik t menunjukkan bahwa “Knowledge 

management berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Rumah 

Sakit Umum Daerah Provinsi Sulawesi Barat.” Hal ini teridentifikasi melalui analisis coefficients 

statistik t yang menunjukkan nilai thitung sebesar 3,579 yang lebih besar dibandingkan nilai ttabel 

sebesar 1,911. Selain itu, nilai Sig. 0,001 berada jauh di bawah p-value 0,05 dan nilai koefisien regresi 

yang positif sebesar 0,394 yang mengindikasikan semakin intensif dan terstruktur pelaksanaan 

knowledge management, maka semakin tinggi pula kinerja pegawai yang dapat dihasilkan secara 



1421 

keseluruhan. Knowledge management yang efektif membantu pegawai mengakses informasi relevan, 

meningkatkan efisiensi kerja, dan mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

 Hasil penelitian ini konsisten dan memperkuat bukti empiris sebelumnya yang dilakukan oleh 

Asriwati dkk., (2021), Rembang dkk., (2023), Fikri dkk., (2024), serta Pradhana dkk., (2024). yang 

secara umum menyatakan bahwa manajemen pengetahuan yang baik yang mencakup proses 

identifikasi, dokumentasi, penyimpanan, serta distribusi informasi berkontribusi secara signifikan 

terhadap peningkatan produktivitas kerja pegawai. Knowledge management juga dianggap sebagai 

fondasi untuk membangun budaya organisasi yang adaptif dan inovatif. Ketika pengetahuan dikelola 

secara terstruktur, hal ini mendorong transfer keahlian antar individu, mempercepat penyelesaian 

pekerjaan, serta meningkatkan kualitas pelayanan kepada masyarakat.  

 

Pengaruh Employee Empowerment Dan Knowledge Management Terhadap Kinerja Pegawai 

 Hasil pengolahan analisis data melalui uji statistik F menunjukkan bahwa “Employee 

empowerment dan knowledge management berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja 

pegawai pada Rumah Sakit Umum Daerah Provinsi Sulawesi Barat.” Hal ini teridentifikasi melalui 

analysis of variance yang menunjukkan nilai Fhitung  sebesar 27,773 yang lebih besar dibandingkan 

nilai Ftabel 3,115. Serta, nilai Sig. 0,000 berada jauh di bawah p-value 0,05. Temuan ini menunjukkan 

kombinasi antara employee empowerment dan knowledge management mampu memberikan 

kontribusi kuat terhadap peningkatan kinerja pegawai secara keseluruhan. Employee empowerment 

berperan dalam memberikan kepercayaan, pelibatan, dan otonomi kepada pegawai dalam pelaksanaan 

tugas, sehingga meningkatkan rasa tanggung jawab dan motivasi kerja. Sementara itu, knowledge 

management menyediakan sistem pendukung informasi dan pembelajaran yang memungkinkan 

pegawai bekerja lebih efisien, terarah, dan inovatif.  

Namun demikian, hasil analisis koefisien determinasi melalui nilai R Square menunjukkan 

bahwa employee empowerment dan knowledge management secara serempak hanya menjelaskan 

sebesar 41,9% variasi dalam kinerja pegawai, sedangkan 58,1% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain 

di luar model penelitian ini. Temuan ini mencerminkan bahwa kinerja pegawai merupakan fenomena 

kompleks yang dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan eksternal, seperti kondisi organisasi 

(sumber daya, kepemimpinan, kompensasi, dan struktur), faktor psikologis (sikap, motivasi, dan 

kepribadian), serta aspek individual seperti latar belakang sosial, pengalaman, usia, dan gender. Oleh 

karena itu, peningkatan kinerja pegawai tidak dapat hanya difokuskan pada pemberdayaan dan 

pengelolaan pengetahuan, melainkan membutuhkan pendekatan multidimensional yang holistik. 

Manajemen rumah sakit disarankan untuk merancang strategi pengembangan sumber daya manusia 

yang komprehensif, sekaligus mendorong penelitian lanjutan guna mengeksplorasi variabel-variabel 

lain yang relevan agar diperoleh pemahaman yang lebih utuh terhadap faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja pegawai dalam konteks pelayanan publik 

 

SIMPULAN 

 Berdasarkan pembahasan yang telah di deskripsikan sebelumnya, yang dibuktikan melalui 

hasil analisis data dan dikaitkan dengan rumusan masalah serta literatur relevan yang dibahas 

sebelumnya, maka kesimpulan dari penelitian ini: Terbukti bahwa “employee empowerment 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Rumah Sakit Umum 

Daerah Provinsi Sulawesi Barat”. Hal ini ditunjukkan dari nilai thitung (3,824) > ttabel (1,911). b1X1 

bernilai (0,322), dan nilai Sig. (0,000) < p-value (0,05). Dengan demikian disimpulkan, hipotesis 

pertama dinyatakan di terima. Terbukti bahwa “knowledge management berpengaruh positif dan 
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signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Rumah Sakit Umum Daerah Provinsi Sulawesi 

Barat”. Hal ini ditunjukkan dari nilai thitung (3,579) > ttabel (1,911). B2X2 bernilai (0,394), dan nilai 

Sig. (0,001) < p-value (0,05). Dengan demikian disimpulkan, hipotesis kedua dinyatakan di terima. 

Terbukti bahwa “Employee empowerment dan knowledge management berpengaruh signifikan secara 

simultan terhadap kinerja pegawai pada Rumah Sakit Umum Daerah Provinsi Sulawesi Barat”. Hal 

ini ditunjukkan dari nilai Fhitung (27,773) > Ftabel (3,115). Serta nilai Sig. (0,000) < p-value (0,05). 

Dengan demikian disimpulkan, hipotesis ketiga dinyatakan di terima. 

 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan sebelumnya, maka penulis 

memberikan beberapa saran sebagai berikut: Pihak manajemen Rumah Sakit Umum Daerah Provinsi 

Sulawesi Barat disarankan untuk mengintegrasikan strategi employee empowerment secara lebih 

sistematis, antara lain melalui pelibatan pegawai dalam pengambilan keputusan, pemberian otonomi 

kerja, serta penciptaan iklim kerja yang partisipatif. Di samping itu, penguatan knowledge 

management perlu menjadi prioritas, khususnya dalam pengembangan sistem informasi terstruktur, 

penyelenggaraan pelatihan berbasis pengetahuan, serta pemanfaatan teknologi digital untuk 

mendukung penyimpanan, akses, dan diseminasi informasi secara efisien. Pegawai diharapkan dapat 

memaksimalkan peluang pemberdayaan yang tersedia dengan menunjukkan sikap proaktif, 

kolaboratif, serta bertanggung jawab dalam pelaksanaan tugas. Keterlibatan dalam proses 

pembelajaran berkelanjutan dan partisipasi aktif dalam berbagi pengetahuan, baik secara formal 

maupun informal, menjadi elemen penting dalam peningkatan kinerja individual maupun kolektif 

dalam organisasi. Mengacu pada hasil koefisien determinasi yang menunjukkan kontribusi employee 

empowerment dan knowledge management sebesar 41,9% terhadap kinerja pegawai, maka disarankan 

agar penelitian mendatang mengeksplorasi variabel-variabel lain yang berpotensi berpengaruh, seperti 

gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, serta faktor psikologis. Penggunaan 

pendekatan mixed methods serta perluasan objek penelitian ke instansi pelayanan publik lainnya juga 

direkomendasikan guna memperoleh pemahaman yang lebih holistik dan hasil penelitian yang 

memiliki tingkat generalisasi lebih tinggi dalam konteks organisasi publik. 
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