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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh reward, pengawasan, dan pemberdayaan terhadap 
kinerja karyawan di PT Sumber Musi Sejahtera (SMS) Palembang, dengan work engagement 
sebagai variabel mediasi. Fokus penelitian ini adalah pekerja lapangan, yang menjadi kunci kinerja 
perusahaan. Metode yang digunakan adalah analisis Structural Equation Modeling (SEM) dengan 
software SMartPLS, dan jenis penelitian ini adalah kuantitatif kausal dengan format eksplanasi. Data 
primer dikumpulkan melalui kuesioner dari 140 karyawan pemanen, sementara data sekunder 
diperoleh dari profil perusahaan dan arsip terkait. Hasil penelitian menunjukkan bahwa reward, 
pengawasan, dan pemberdayaan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dengan work 
engagement sebagai mediator yang signifikan. Pemberdayaan karyawan terbukti memiliki pengaruh 
terbesar terhadap work engagement, yang selanjutnya berdampak positif pada kinerja. Temuan ini 
menegaskan bahwa strategi manajemen yang meningkatkan keterlibatan karyawan dapat secara 
signifikan memperbaiki kinerja organisasi. 
 
Kata Kunci: Reward, Pengawasan, Pemberdayaan, Kinerja Karyawan, Work Engagement 
 

ABSTRACT 
This study aims to examine the impact of rewards, supervision, and empowerment on employee 
performance at PT Sumber Musi Sejahtera (SMS) Palembang, with work engagement as a mediating 
variable. The focus of this research is on field workers, who are key to the company’s performance. 
The method used is Structural Equation Modeling (SEM) analysis with SMartPLS software, and this 
research is of a quantitative causal type with an explanatory format. Primary data were collected 
through questionnaires from 140 harvesting employees, while secondary data were obtained from 
company profiles and related archives. The results indicate that rewards, supervision, and 
empowerment have a positive effect on employee performance, with work engagement serving as a 
significant mediator. Employee empowerment was found to have the greatest influence on work 
engagement, which in turn positively impacts performance. These findings emphasize that 
management strategies that enhance employee engagement can significantly improve 
organizational performance. 
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PENDAHULUAN 
Manusia merupakan salah satu 

sumber daya yang sangat penting bagi 
sebuah organisasi. Sumber daya manusia 
berperan sebagai senjata strategis 
berharga yang dapat dimanfaatkan untuk 
keberlanjutan bisnis (Ulrich et al., 2005; 
Yean et al., 2020). Oleh karena itu, 
kesehatan dan kesejahteraan karyawan 
memerlukan perhatian serius dari pemberi 
kerja untuk memastikan karyawan bekerja 
secara produktif dan berkontribusi 
terhadap keberhasilan organisasi dalam 
jangka panjang. Menyadari pentingnya 
kesejahteraan karyawan, pada tahun 2015, 
PBB memasukkan “kesehatan dan 
kesejahteraan yang baik” sebagai salah 
satu dari tiga tujuan utama pembangunan 
berkelanjutan atau sustainable 
development goals (SDGs) yang ingin 
dicapai pada tahun 2030 (Elias et al., 
2023). Keberhasilan dan realisasi tujuan 
organisasi atau perusahaan bergantung 
pada penggunaan sumber daya manusia 
secara efektif. Penggunaan sumber daya 
manusia secara efektif dan kemampuan 
karyawan untuk menunjukkan kinerja 
yang baik dimungkinkan melalui 
kesejahteraan fisik, mental dan spiritual 
karyawan (Akar, 2018). Kinerja karyawan 
yang buruk mungkin mempunyai dampak 
yang signifikan terhadap bisnis dan 
masyarakat secara keseluruhan, yang 
mengakibatkan penurunan efisiensi dan 
biaya yang lebih tinggi (Bas & Qasim-
Ayaz, 2022). 

Sumber daya manusia dinilai 
menjadi faktor penting bagi kelangsungan 
hidup perusahaan, sehingga penting bagi 
perusahaan untuk memastikan karyawan 
terlibat penuh untuk meningkatkan 
produktivitas (Arefin et al., 2018). 
Pengelolaan sumber daya manusia 
memerlukan strategi yang terpadu dan 
kuat, yang memastikan bahwa setiap 
upaya karyawan diarahkan pada tujuan 
perusahaan. Pemahaman teoritis dan 
penerapan praktis praktik manajemen 
sumber daya manusia dan hubungannya 
dengan kinerja memiliki banyak 

kontroversi di sekitarnya (Dundon & 
Rafferty, 2018). Menanggapi hal ini, 
berbagai praktik dan strategi sumber daya 
manusia telah disarankan untuk 
memastikan manajemen karyawan yang 
efektif untuk meningkatkan kinerja 
karyawan (Afram et al., 2022). Kinerja 
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan 
kemampuan, sehingga untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan maka 
seseorang seharusnya memiliki derajat 
kesediaan dan tingkat kemampuan 
tertentu (Rivai, 2014). Bila perilaku 
karyawan memberikan hasil pekerjaan 
yang sesuai dengan standar atau kriteria 
yang ditetapkan oleh organisasi maka 
kinerja karyawan tergolong baik, begitu 
juga sebaliknya bila perilaku karyawan 
memberikan hasil pekerjaan yang kurang 
atau tidak sesuai dengan standar yang 
ditetapkan oleh organisasi maka kinerja 
karyawan dikatakan kurang baik 
(Handoko, 2014). 

Pengusaha agar mengembangkan 
tim yang terdiri dari karyawan yang 
berkinerja tinggi, harus mencari cara agar 
karyawannya selalu termotivasi. Salah 
satu cara untuk melakukannya adalah 
dengan memberikan reward yang pantas 
kepada karyawannya setiap kali mencapai 
target yang telah ditetapkan. Literatur 
sebelumnya telah mengindikasikan 
bahwa memiliki program penghargaan 
membuat karyawan tahu bahwa 
kontribusi penting dan upayanya dihargai. 
Seorang karyawan yang mendapatkan 
penghargaan yang baik merasa dirinya 
dihargai oleh perusahaan tempatnya 
bekerja (Janardhanan & Raghavan, 2017). 
Studi literatur menunjukkan bahwa 
kinerja karyawan meningkat dengan 
adanya sistem reward (Dwiyanti & 
Dudija, 2019; Janardhanan & Raghavan, 
2017; Kumari et al., 2021), sementara 
penelitian lainnya menunjukkan hasil 
tidak signifikan (Lorensa et al., 2020). 
Pengawasan di tempat kerja adalah suatu 
tindakan atau kegiatan yang dilakukan 
oleh seorang manajer untuk menentukan 
apakah jalannya pekerjaan dan hasilnya 
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sesuai dengan rencana. Semakin baik 
pengawasan yang dilakukan maka akan 
meningkatkan kinerja bawahannya. Hasil 
penelitian sebelumnya menunjukkan 
bahwa pengawasan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Andang & Hardiyana, 2021; Anuar, 
2022; Carlo et al., 2020; Gopika & 
Dubey, 2022), sementara penelitian 
lainnya menunjukkan hasil yang tidak 
signifikan (Norawati et al., 2022). 

Selain reward dan pengawasan, 
pemberdayaan karyawan merupakan 
faktor penting meningkatkan kinerja 
karyawan. Pemberdayaan adalah 
komponen penting dari hasil yang 
bermanfaat, produktivitas, dan 
pengembangan dalam bisnis apa pun, dan 
pemberdayaan karyawan secara khusus 
sebagian besar dipandang sebagai praktik 
persuasif yang memperluas kinerja 
melalui perluasan peluang investasi dan 
kontribusinya dalam proses pengambilan 
keputusan penting. Keseluruhan proses 
ini berpusat pada penciptaan kepercayaan, 
inspirasi, keterlibatan dalam pengambilan 
keputusan, dan menghilangkan batasan 
apa pun di antara karyawan dan manajer 
puncak. Khususnya, pemberdayaan 
didefinisikan sebagai 'memberikan 
wewenang kepada karyawan suatu 
organisasi untuk mengelola aktivitas 
kerjanya sehari-hari (Alhozi et al., 2021). 
Hasil penelitian sebelumnya 
menunjukkan bahwa pemberdayaan 
karyawan berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan (Bose, 2018; Mohapatra 
& Sundaray, 2018; Rahmi et al., 2020), 
sementara penelitian lain menunjukkan 
hasil tidak signifikan (Lubis et al., 2023; 
Nugrahaningsih et al., 2021). 

Selanjutnya karena karyawan 
mendedikasikan tenaga dan perhatiannya 
pada tugas, maka karyawan akan lebih 

memperhatikan pekerjaannya. Artinya, 
perhatian tersebut memungkinkan 
karyawan untuk mengantisipasi tantangan 
baru atau mengenali kekurangan dalam 
proses saat ini. Karyawan yang lebih 
memperhatikan pekerjaannya adalah yang 
paling siap menghadapi masalah 
tantangan eksternal (Afram et al., 2022). 
Karyawan yang memiliki keterikatan 
terhadap pekerjaannya akan memiliki rasa 
semangat dan hubungan yang efektif lebih 
baik dengan pekerjaannya. Ini yang 
disebut work engagement (Bakker & 
Albrecht, 2018; Bakker & Demerouti, 
2008; Bakker & Leiter, 2010). Work 
engagement merupakan keadaan positif 
dari semangat, dedikasi, dan keasyikan 
karyawan dengan pekerjaannya (Bakker 
& Demerouti, 2008). Karyawan yang 
terlibat mempunyai perasaan energik dan 
hubungan yang efektif dengan 
aktivitasnya, merasa kompeten dan efektif 
dalam pekerjaannya (Schaufeli, 2014), 
dan mengalami keadaan pikiran yang 
memuaskan (Bakker & Albrecht, 2018). 

Beberapa penelitian yang 
mengamati hubungan antara work 
engagement dan kinerja karyawan 
menemukan hubungan di antara keduanya 
(Carlo et al., 2020; Dwiyanti & Dudija, 
2019; Ismail et al., 2019). Beberapa 
penelitian juga mengamati hubungan 
antara reward, pengawasan, 
pemberdayaan dan work engagement 
menemukan hubungan di antara keduanya 
(Alhozi et al., 2021; Gemasih et al., 2022; 
Ji & Cui, 2021). Hasil berbeda 
ditunjukkan Annurusshadiq et al. (2022) 
bahwa reward tidak berpengaruh 
terhadap work engagement. Berikut 
research gap hasil penelitian sebelumya 
yang tersaji dalam bentuk Tabel 1 
Berikut: 
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Tabel 1. Research Gap Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Keterkaitan Author Hasil Keterangan 

Pengaruh reward 
terhadap kinerja 

karyawan 

Dwiyanti & Dudija (2019), 
Janardhanan & Raghavan, (2017), 
Kumari et al. (2021) 

Positif signifikan Tidak konsisten 

Lorensa et al. (2020) Tidak signifikan 
Pengaruh 

pengawasan 
terhadap kinerja 

karyawan 

Andang & Hardiyana (2021), 
Anuar (2022), Carlo et al., (2020), 
Gopika & Dubey (2022) 

Positif signifikan Tidak konsisten 

Norawati et al. (2022) Tidak signifikan 
Pengaruh 

pemberdayaan 
terhadap kinerja 

karyawan 

Bose (2018), Mohapatra & 
Sundaray (2018), Rahmi et al. 
(2020) 

Positif signifikan Tidak konsisten 

Lubis et al. (2023), 
Nugrahaningsih et al. (2021) 

Tidak signifikan 

Berdasarkan Tabel 1 menunjukkan 
hasil yang tidak konsisten antara 
pengaruh reward, pengawasan, dan 
pemberdayaan terhadap kinerja 
karyawan, sehingga memberikan celah 
dengan menambahkan peran work 
engagement memediasi pengaruh reward, 
pengawasan, pemberdayaan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Sistem 
reward yang memadai, pengawasan yang 
tinggi, dan karyawan yang diberdayakan 
dengan adanya work engagement yang 
cukup selama bekerja pasti akan bekerja 
pada tingkat kinerja yang lebih tinggi. 
Dwiyanti & Dudija (2019) membuktikan 
work engagement berperan mediasi antara 
hubungan reward finansial dan non-
finansial dan kinerja. Carlo et al. (2020) 
membuktikan work engagement berperan 
mediasi antara hubungan perilaku positif 
supervisor dan kinerja. Natrajan et al. 
(2019) telah menyoroti dalam 
penelitiannya bahwa work engagement 
berperan memediasi antara hubungan 
pemberdayaan karyawan dan kinerja. 
Reward yang memadai, pengawasan yang 
efektif, dan pemberdayaan yang baik 
meningkatkan work engagement 
karyawan, yang pada gilirannya akan 
berkontribusi pada peningkatan 
kinerjanya. 

PT Sumber Musi Sejahtera (SMS) 
Palembang  merupakan perusahaan yang 
bergerak dibidang perkebunan kelapa 
sawit yang berkantor pusat di Jalan 

Tembus Terminal AAL, Kel. Alang 
Alang Lebar, Kecamatan Alang Alang 
Lebar, Palembang, Sumatera Selatan. PT 
SMS Palembang berdiri sejak tahun 2012. 
PT SMS palembang telah mempekerjakan 
karyawan sebanyak 213 pada tahun 2023 
orang dengan posisi terbanyak adalah 
karyawan pelaksana dengan pemanen 140 
orang, pemuat/operator 55 orang, dan 
Sopir/Traksi sebanyak 18 orang, 
karyawan krani 6 orang, krani Buah 4 
orang. 

Karyawan pelaksana di PT SMS 
Palembang memiliki peran strategis 
karena terdiri dari pemanen, pemuat, dan 
traksi (sopir dan kernet). Kinerja 
karyawan teresebut sangat menentukan 
efisiensi dan produktivitas perusahaan 
secara keseluruhan. Pemanen merupakan 
bagian terpenting dalam rantai produksi, 
bertugas memanen tandan buah segar 
(TBS) kelapa sawit. Kinerja yang optimal 
dari para pemanen akan menentukan 
jumlah TBS yang dapat dipanen secara 
tepat waktu. Pemanenan yang efektif dan 
efisien akan meningkatkan hasil panen 
dan menjaga kualitas TBS. Pemuat 
bertugas memuat TBS ke dalam 
kendaraan pengangkut untuk dikirim ke 
pabrik. Kinerja yang baik dari tim pemuat 
akan menjaga integritas TBS selama 
proses pengangkutan. Proses pemuatan 
yang cepat dan aman akan meningkatkan 
efisiensi logistik. Traksi (sopir dan kernet) 
bertugas mengangkut TBS dari kebun ke 
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pabrik dengan aman dan tepat waktu. 
Kinerja sopir dan kernet yang profesional 
akan menjamin pengiriman TBS dalam 
kondisi baik. Pengiriman yang lancar dan 
tepat waktu akan memastikan pasokan 
bahan baku ke pabrik pengolahan. Kinerja 

optimal dari ketiga kelompok karyawan 
pelaksana tersebut sangat krusial bagi 
keberlangsungan bisnis perkebunan sawit 
PT SMS Palembang. Berikut data hasil 
penilaian kinerja karyawan PT SMS 
Palembang: 

Tabel 2. Data Penilaian Kinerja Karyawan Lapangan  
PT SMS Palembang 2022 dan 2023 

No Skor Jumlah orang/Tahun Keterangan 2022 2023 
1 54-60 2  77  Sangat kurang baik 
2 61-70 102  56  Kurang baik 
3 71-80 67  46  Cukup 
4 81-90 22  34  Baik 
5 91-100 2  0  Sangat baik 
 Total 195 213  

Sumber: PT SMS, Tahun 2023 
Tabel 2 memperlihatkan secara 

keseluruhan, jumlah orang di tahun 2023 
lebih banyak dibandingkan tahun 2022. 
Hasil penilaian kinerja menunjukkan 
kategori "Kurang Baik" (61-70) 
mengalami penurunan jumlah orang dari 
102 di tahun 2022 menjadi 56 di tahun 
2023. Kategori "Cukup" (71-80) juga 
mengalami penurunan jumlah orang dari 
67 di tahun 2022 menjadi 46 di tahun 
2023. Kategori "Baik" (81-90) mengalami 
peningkatan jumlah orang dari 22 di tahun 
2022 menjadi 34 di tahun 2023. Kategori 
"Sangat Baik" (91-100) mengalami 
penurunan jumlah orang dari 2 di tahun 
2022 menjadi 0 di tahun 2023. Hal ini 
menunjukkan menunjukkan bahwa terjadi 
peningkatan skor secara umum dari tahun 
2022 ke tahun 2023, dengan lebih banyak 
orang berada di kategori "Baik" dan lebih 
sedikit orang di kategori "Kurang Baik" 
dan "Cukup". Namun, jumlah orang di 
kategori "Sangat Kurang Baik" 
mengalami peningkatan signifikan pada 
tahun 2023 dan jumlah orang di kategori 
"Sangat Baik" menurun pada tahun 2023, 
yang mungkin menunjukkan kinerja 
karyawan lapangan PT SMS Palembang 
belum optimal.  

Hasil observasi diketahui bahwa 
karyawan lapangan cenderung bermalas-
malasan atau kurang bersemangat, asal-
asalan, tidak menghiraukan atasannya. 

Data hasil laporan visit tim realisasi 
mendukung bahwa, masih terdapat 
permasalahan berondolan tidak dikutip di 
piringan, buah masak tertinggal belum di 
panen. Peningkatan kinerja karyawan di 
PT SMS Palembang memerlukan sistem 
reward. Sistem reward yang baik 
memotivasi karyawan pelaksana untuk 
meningkatkan kinerjanya. PT SMS 
Palembang memberikan insentif seperti 
bonus kinerja, tunjangan tambahan, atau 
program penghargaan lainnya kepada 
karyawan yang mencapai target produksi 
atau menunjukkan peningkatan kualitas 
kerja. Reward ini memberikan dorongan 
positif kepada karyawan pelaksana untuk 
bekerja lebih keras dan mencapai hasil 
yang lebih baik. Hasil pengamatan 
menunjukkan karyawan pelaksana belum 
menerima insentif yang layak atau reward 
tambahan untuk mencapai target produksi 
yang ditetapkan, program reward yang 
juga ada kurang transparan, sehingga 
karyawan pelaksana tidak memiliki 
pemahaman yang jelas tentang bagaimana 
bisa mendapatkan reward atau insentif 
tambahan, dan tidak adanya pengakuan 
atau apresiasi yang memadai terhadap 
karyawan pelaksana yang mencapai hasil 
yang baik atau menunjukkan peningkatan 
kinerja. Secara rinci gaji karyawan 
sebagai berikut: 
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Tabel 3. Rata-Rata Gaji Pokok Karyawan Lapangan PT SMS 
Tahun Total Karyawan 

Lapangan 
Rata-Rata Gaji 

Perbulan 
UMK 

Palembang Selisih 

2021 132 Rp2.460.842 Rp3.270.930 (Rp810.088)  
2022 185 Rp2.809.029 Rp3.289.409 (Rp480.380)  
2023 213 Rp2.812.072 Rp3.565.409 (Rp753.337)  

Rata-Rata 177 Rp2.693.981 Rp3.375.249 Rp681.268  
Sumber: PT SMS, Tahun 2023 

Tabel 3 menunjukkan terlihat 
bahwa rata-rata gaji pokok karyawan 
lapangan di PT SMS Palembang selama 
tiga tahun (2021-2023) masih berada di 
bawah UMK Palembang. Tahun 2021 
menunjukkan gaji pokok rata-rata 
Rp2.460.842, sedangkan UMK 
Rp3.270.930. Selisihnya adalah 
Rp810.088. Tahun 2022 gaji pokok rata-
rata Rp2.809.029, sedangkan UMK 
Rp3.289.409. Selisihnya adalah 
Rp480.380. Tahun 2023 gaji pokok rata-
rata Rp2.812.072, sedangkan UMK 
Rp3.565.409. Selisihnya adalah 
Rp753.337. Secara keseluruhan rata-rata 
gaji pokok karyawan lapangan selama 
tiga tahun (Rp2.693.981) lebih rendah 
dari rata-rata UMK Palembang 
(Rp3.375.249) selama periode yang sama. 
Selisih rata-rata antara gaji pokok dan 
UMK adalah sekitar Rp682.268 per 
bulan. 

Pengawasan juga merupakan faktor 
penting meningkatkan kinerja. Semakin 
tinggi pengawasan yang dilakukan 
supervisor maka kinerja karyawan 
semakin tinggi pula. Pengawasan yang 
efektif juga merupakan faktor penting 
dalam meningkatkan kinerja karyawan 
pelaksana. PT SMS perlu memastikan 
adanya pengawasan yang memadai 
terhadap proses kerja dan tugas yang 
dilakukan oleh pemanen dan traksi. 

Pengawasan ini dilakukan melalui 
pemantauan aktif dari supervisor atau 
pengawas lapangan, serta penerapan 
sistem pelaporan yang efisien. Dengan 
pengawasan yang baik, karyawan 
pelaksana lebih akurat dalam 
menjalankan tugas dan mencegah 
munculnya kesalahan atau pelanggaran 
yang menghambat kinerja. Hasil 
pengamatan menunjukkan pengawasan 
yang lemah atau jarang dilakukan, 
sehingga karyawan pelaksana kurang 
akuntabel terhadap pekerjaannya, tidak 
adanya umpan balik yang konstruktif atau 
bimbingan yang memadai dari supervisor 
atau pengawas lapangan, dan sistem 
pelaporan yang tidak efisien atau tidak 
diikuti dengan baik, sehingga informasi 
tentang kinerja karyawan pelaksana tidak 
dipantau dengan baik. Data hasil laporan 
visit tim realisasi mendukung bahwa, 
masih terdapat permasalahan berondolan 
tidak dikutip di piringan, buah masak 
tertinggal belum di panen. Ini terjadi 
karena kurangnya pengawasan dari 
assistant dan mandor panen. Lemahnya 
pengawasan dan pekerjaan yang monoton 
dan kurangnya kesempatan untuk 
memperoleh keterampilan dan 
pengetahuan baru dalam pekerjaan. 
Kurangnya pengawasan didukung tenaga 
pengawas (mandor) yang belum optimal, 
seperti pada data berikut: 

Tabel 4. Jumlah Pengawas Karyawan Panen dan Pemuat Tahun 2023 

No Divisi PT 
SMS 

Luas Area/Ha 
Mandor Pemanen Pemuat Luas 

(Ha) TM (Ha) TBM 
(Ha) 

1 Divisi 1 522,23 479,7 42,53 6 101 41 
2 Divisi 2 397,85 244,91 152,94 6 39 14 

Jumlah 920,08 724,61 195,47 12 140 55 
Keterangan: TM : Tanaman Menghasilkan; TBM : Tanaman Belum Menghasilkan 

Sumber: PT SMS, Tahun 2023 
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Tabel 4 menunjukkan terdapat 12 
mandor untuk 140 pemanen. Ini berarti 
setiap mandor mengawasi sekitar 11,67 
pemanen. Rasio mandor terhadap 
pemanen adalah 1:11,67 (12 mandor 
untuk 140 pemanen). Sementara terdapat 
12 mandor untuk 55 pemuat. Ini berarti 
setiap mandor mengawasi sekitar 4,58 
pemuat. Rasio mandor terhadap pemuat 
adalah 1:4,58 (12 mandor untuk 55 
pemuat). Ini berarti jumlah mandor relatif 
sedikit dibandingkan dengan luas area dan 
jumlah karyawan, sehingga pengawasan 
mungkin kurang intensif. Rasio mandor 
terhadap pemanen dan pemuat 
menunjukkan bahwa setiap mandor 
bertanggung jawab untuk mengawasi 
sejumlah besar karyawan. Ini membuat 
sulit untuk memberikan pengawasan yang 
efektif terhadap setiap individu. 

Pemberdayaan karyawan pelaksana 
juga berperan dalam meningkatkan 
kinerjanya. PT SMS memberikan 
pelatihan dan pengembangan 
keterampilan yang relevan bagi karyawan 
pelaksana untuk meningkatkan 
kompetensinya dalam menjalankan tugas. 
Dengan memberikan kesempatan kepada 
karyawan untuk mengembangkan diri, 
akan merasa dihargai dan memiliki 
motivasi yang lebih tinggi untuk 
melakukan pekerjaan dengan baik. Selain 
itu, memberikan karyawan pelaksana 
tanggung jawab yang lebih besar dalam 
pengambilan keputusan atau perencanaan 
kerja juga meningkatkan rasa memiliki 
dan motivasinya. Hasil pengamatan 
menunjukkan kurangnya pemberdayaan 
karyawan. Karyawan pelaksana tidak 
diberikan pelatihan yang memadai untuk 
mengembangkan keterampilan yang 
relevan dengan pekerjaannya, dan tidak 
adanya jenjang karir yang jelas atau 
kesempatan promosi bagi karyawan 
pelaksana yang menunjukkan potensi dan 
kinerja yang baik. 

Work engagement adalah keadaan 
di mana karyawan merasa terlibat secara 
emosional, kognitif, dan perilaku dalam 
pekerjaannya. Hal ini ditandai dengan 

tingkat motivasi yang tinggi, fokus yang 
kuat, dan keterikatan yang mendalam 
terhadap tugas-tugas yang dilakukan 
(Schaufeli et al., 2002). Sebagai variabel 
mediasi, work engagement berperan 
dalam menghubungkan pengaruh dari 
reward (penghargaan), pengawasan, dan 
pemberdayaan terhadap kinerja karyawan 
di PT Sumber Musi Sejahtera Palembang. 
Ketika karyawan merasa dihargai, 
didukung, dan diberdayakan, cenderung 
menunjukkan tingkat work engagement 
yang lebih tinggi. Work engagement yang 
tinggi, pada gilirannya, berkontribusi 
pada peningkatan kinerja karyawan secara 
keseluruhan. Hasil pengamatan 
menunjukkan karyawan pelaksana di PT 
SMS palembang menunjukkan tingkat 
work engagement yang rendah, yang 
ditandai ddnegan karyawan kurang 
antusias, tidak terlibat secara emosional, 
dan kurang fokus terhadap pekerjaan, 
karyawan pelaksana juga kurang 
menunjukkan kegembiraan atau semangat 
yang tinggi dalam menjalankan tugas-
tugasnya, terlihat juga karyawan tidak ada 
minat yang kuat atau rasa bangga terhadap 
pekerjaan yang dilakukan. 

Berdasarkan research gap dan 
fenomena empiris, penelitian ini ingin 
menguji pengaruh dari reward 
(penghargaan), pengawasan, dan 
pemberdayaan terhadap kinerja karyawan 
di PT SMS Palembang dengan work 
engagement sebagai variabel mediasi. 
Fokus penelitian ini pada pekerja 
lapangan karena dinamika kinerja 
perusahaan bergantung langsung pada 
kinerja unit di lapangan. Kinerja pekerja 
lapangan merupakan salah satu penentu 
kinerja perusahaan.  

 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini bertujuan menguji 
pengaruh reward, pengawasan, 
pemberdayaan terhadap kinerja karyawan 
dengan work engagement sebagai 
variabel mediasi  pada PT Sumber Musi 
Sejahtera Palembang. Fokus penelitian ini 
pada pekerja lapangan karena dinamika 
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kinerja perusahaan bergantung langsung 
pada kinerja unit di lapangan. Kinerja 
pekerja lapangan merupakan salah satu 
penentu kinerja perusahaan. teknik 
analisis yang digunakan adalah analisis 
Structural Equation Modeling (SEM) 
dengan bantuan software SMartPLS. 
Jenis penelitian ini adalah kuantitatif 
kausal dengan format eksplanasi. Format 
eksplanasi digunakan untuk 
menggambarkan suatu generalisasi atau 
menjelaskan hubungan suatu variabel 
dengan variabel lainnya. Jenis data dalam 
penelitian ini adalah data kuantitatif dan 
sumber data dalam penelitian ini adalah 
data primer dan sekunder. Sumber data 
primer dalam penelitian ini adalah hasil 
persepsi responden atas pengisian 
kuesioner yang diajukan, yaitu kepada 
pekerja lapangan PT Sumber Musi 
Sejahtera Palembang. Data lainnya adalah 
data sekunder. Data sekunder diambil dari 
data tidak langsung dari perusahaan 
berupa data profil perusahaan, maupun 
arsip lain yang mendukung data primer. 

Metode pengumpulan data primer 
yang dipakai pada penelitian ini ialah 
kuesioner. Skala pengukuran dalam 
penelitian ini adalah skala ordinal Teknik 
penskalaan respon yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah Skala Likert, yakni 
penyekoran dengan menggunakan nilai 

terkecil sampai nilai terbesar dalam 
kategori respon. Populasi yang akan 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan pemanen PT Sumber 
Musi Sejahtera Palembang berjumlah 140 
orang. Teknik sampling yang digunakan 
adalah metode sensus (jenuh), yaitu 
seluruh populasi dijadikan sebagai 
sampel. Hal ini digunakan untuk membuat 
generalisasi kesalahan yang kecil. Oleh 
karena itu, sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah 140 responden. 
Analisis data dalam penelitian ini 
menggunakan Structural Equation 
Modeling (SEM) berdasarkan Partial 
Least Squares Path Modeling (PLS-SEM) 
dengan bantuan software SMartPLS. 
Sebelumnya dilakuakn analisis deskriptif. 
Pengujian inner model digunakan untuk 
mengetahui beberapa hasil diantaranya: 
Koefisien Determinasi, Pengujian 
Goodness of Fit Index (GoF), Pengujian 
Hipotesis. 

 
HASIL PENELITIAN DAN 
PEMBAHASAN 
Analisis Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif memberikan 
gambaran informasi mengenai data yang 
digunakan dalam penelitian ini sebagai 
berikut: 
Variabel Reward 

Tabel 5. Analisis Statistik Deskriptif Variabel Reward 
Item Pernyataan N Mean per Item Keterangan 

Saya menerima gaji tepat waktu 140 2,09 Rendah 
Saya menerima gaji yang tetap setiap bulan 140 1,94 Rendah 
Perusahaan memberi saya bonus atas hasil kerja saya yang baik 140 2,00 Rendah 
Saya puas dengan gaji dan tunjangan yang saya terima 140 2,02 Rendah 
Saya mendapat tunjangan-tunjangan lain sebagai penghargaan 
atas kontribusi saya 140 1,99 Rendah 

Perusahaan mengakui pencapaian target kerja saya 140 2,05 Rendah 
Perusahaan memberikan saya jaminan yang memadai jika terjadi 
kecelakaan kerja 140 2,02 Rendah 

Mean Variabel Reward 2,02 Rendah 
Sumber: Data Primer yang diolah SPSS 25 (2024) 

Berdasarkan Tabel 5, item pernyataan 
dengan mean tertinggi adalah "Saya 
menerima gaji tepat waktu" dengan nilai 2,09, 
sedangkan item dengan mean terendah adalah 
"Saya menerima gaji yang tetap setiap bulan" 
dengan nilai 1,94. Rata-rata keseluruhan 
untuk variabel reward adalah 2,02, yang 

masuk dalam kategori rendah. Artinya, 
responden merasa tidak nyaman dengan 
aspek-aspek yang terkait dengan sistem 
imbalan di perusahaan, termasuk gaji, bonus, 
dan pengakuan atas pencapaian kerja. Hal ini 
menunjukkan adanya kebutuhan untuk 
perbaikan dalam kebijakan imbalan agar 
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dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
 

 
Variabel Pengawasan 

Tabel 6. Analisis Statistik Deskriptif Variabel Pengawasan 
Item Pernyataan N Mean per Item Keterangan 

Atasan saya sering mengawasi pekerjaan saya secara langsung 140 2,13 Rendah 
Atasan saya aktif berdiskusi dengan saya tentang pekerjaan saya 140 2,26 Rendah 
Atasan saya memberikan bimbingan individual kepada saya saat 
menjalankan tugas pekerjaan 140 2,15 Rendah 

Atasan menetapkan standar kinerja yang jelas untuk pekerjaan 
saya 140 2,19 Rendah 

Saya diberikan petunjuk kerja yang rinci untuk membantu saya 
menjalankan tugas pekerjaa 140 2,17 Rendah 

Atasan memberikan panduan tertulis tentang proses kerja yang 
harus patuhi 140 2,23 Rendah 

Mean Variabel Pengawasan 2,19 Rendah 
Sumber: Data Primer yang diolah SPSS 25 (2024) 

Berdasarkan hasil analisis statistik 
deskriptif untuk variabel pengawasan pada 
Tabel 6, item pernyataan dengan mean 
tertinggi adalah "Atasan saya aktif berdiskusi 
dengan saya tentang pekerjaan saya" dengan 
nilai 2,26. Sementara itu, item dengan mean 
terendah adalah "Atasan saya sering 
mengawasi pekerjaan saya secara langsung" 
dengan nilai 2,13. Rata-rata keseluruhan 
untuk variabel pengawasan adalah 2,19, yang 

masuk dalam kategori rendah. Artinya, 
responden merasa bahwa pengawasan yang 
diberikan oleh atasan dalam konteks 
pekerjaannya tidak memadai. Hal ini 
menunjukkan perlunya peningkatan dalam 
praktik pengawasan agar dapat mendukung 
kinerja karyawan secara lebih efektif. 

 
Variabel Pemberdayaan 

Tabel 7. Analisis Statistik Deskriptif Variabel Pemberdayaan 
Item Pernyataan N Mean per Item Keterangan 

Saya memperoleh kesempatan untuk belajar hal baru 140 2,20 Rendah 
Saya memiliki akses ke informasi penting terkait dengan 
pekerjaan saya 140 2,11 Rendah 

Saya memiliki akses ke alat-alat yang saya butuhkan untuk 
menjalankan tugas pekerjaan dengan baik 140 2,26 Rendah 

Saya memiliki atasan yang membimbing pengembangan karier 
saya 140 2,24 Rendah 

Saya merasa bahwa pekerjaan saya memberikan kontribusi 
penting bagi perusahaan 140 2,32 Rendah 

Saya memiliki keterampilan yang dibutuhkan untuk 
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan 140 2,24 Rendah 

Saya diberikan peluang untuk meningkatkan karier saya 140 2,21 Rendah 
Pekerjaan saya membantu meningkatkan kompentensi kerja 
perusahaan 140 2,30 Rendah 

Mean Variabel Pemberdayaan 2,24 Rendah 
Sumber: Data Primer yang diolah SPSS 25 (2024) 

 
Berdasarkan analisis statistik 

deskriptif untuk variabel pemberdayaan, item 
pernyataan dengan mean tertinggi adalah 
"Saya merasa bahwa pekerjaan saya 
memberikan kontribusi penting bagi 
perusahaan" dengan nilai 2,32. Sementara itu, 
item dengan mean terendah adalah "Saya 
memiliki akses ke informasi penting terkait 
dengan pekerjaan saya" dengan nilai 2,11. 
Rata-rata keseluruhan untuk variabel 
pemberdayaan adalah 2,24, yang juga masuk 
dalam kategori rendah. Artinya, responden 

merasa bahwa aspek pemberdayaan dalam 
pekerjaannya tidak memadai, terutama terkait 
dengan akses informasi dan kesempatan 
untuk belajar. Hal ini menunjukkan perlunya 
perhatian lebih dalam meningkatkan 
pemberdayaan karyawan agar dapat 
berkontribusi lebih efektif dan merasa lebih 
terlibat dalam organisasi. 
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Variabel Work Engagement 
Tabel 8. Analisis Statistik Deskriptif Variabel Work Engagement 

Item Pernyataan N Mean per Item Keterangan 
Saya memiliki energi yang tinggi dalam bekerja 140 2,12 Rendah 
Saya bisa bertahan menghadapi kesulitan dalam pekerjaan 140 2,09 Rendah 
Saya tetap setia pada pekerjaan meskipun banyak tantangan 140 2,19 Rendah 
Saya merasa pekerjaan ini memiliki tujuan yang jelas 140 2,04 Rendah 
Saya antusias menjalankan pekerjaan sebagai pemanen 140 2,24 Rendah 
Saya bangga dengan pekerjaan sebagai pemanen 140 2,01 Rendah 
Saya mampu menerima tantangan di tempat kerja 140 2,11 Rendah 
Saya merasa senang melakukan pekerjaan sebagai pemanen 140 2,21 Rendah 
Waktu terasa cepat berlalu saat saya bekerja 140 2,09 Rendah 
Saya merasa larut dengan pekerjaan saya 140 2,04 Rendah 
Saya tidak berniat untuk pindah dari perusahan ini 140 2,21 Rendah 

Mean Variabel Work Engagement 2,12 Rendah 
Sumber: Data Primer yang diolah SPSS 25 (2024) 

Berdasarkan analisis statistik deskriptif 
untuk variabel work engagement, item 
pernyataan dengan mean tertinggi adalah 
"Saya antusias menjalankan pekerjaan 
sebagai pemanen" dengan nilai 2,24. 
Sementara itu, terdapat dua item pernyataan 
dengan mean terendah, yaitu "Saya merasa 
pekerjaan ini memiliki tujuan yang jelas" dan 
"Saya merasa larut dengan pekerjaan saya," 
keduanya memiliki nilai 2,04. Item 
pernyataan dengan mean tertinggi adalah 
"Saya antusias menjalankan pekerjaan 
sebagai pemanen" dengan nilai 2,24. Rata-

rata keseluruhan untuk variabel work 
engagement adalah 2,12, yang termasuk 
dalam kategori rendah. Artinya, responden 
merasa kurang terikat dalam pekerjaannya, 
dengan rendahnya energi, antusiasme, dan 
komitmen terhadap pekerjaan. Hal ini 
menunjukkan perlunya upaya untuk 
meningkatkan keterikatan karyawan, 
termasuk memberikan tujuan yang jelas dan 
mendukung dalam menghadapi tantangan di 
tempat kerja. 

 
Variabel Kinerja Karyawan 

Tabel 9. Analisis Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan 
Item Pernyataan N Mean per Item Keterangan 

Karyawan ini selalu menghasilkan pekerjaan yang bebas dari 
kesalahan 140 2,30 Rendah 

Karyawan ini dapat diandalkan dalam menyelesaikan tugas 
sesuai harapan 140 2,29 Rendah 

Karyawan ini selalu mencapai target pekerjaan yang ditetapkan 140 2,21 Rendah 
Karyawan ini mampu menyelesaikan tugas dengan sumber daya 
yang minimal 140 2,21 Rendah 

Karyawan ini jarang absen dalam melaksanakan tugas 140 2,23 Rendah 
Karyawan ini mampu menyelesaikan tugas tepat waktu 140 2,24 Rendah 
Karyawan ini aktif bekerja sama dengan rekan kerja 140 2,16 Rendah 
Karyawan ini mampu merespons cepat terhadap permintaan 
rekan kerja 140 2,21 Rendah 

Karyawan ini mampu menyelesaikan tugas kolaboratif bersama 
rekan kerja dengan baik 140 2,24 Rendah 

Karyawan ini mencari solusi kompromi jika ada konflik dengan 
rekan kerja 140 2,20 Rendah 

Mean Variabel Kinerja Karyawan 2,23 Rendah 
Sumber: Data Primer yang diolah SPSS 25 (2024) 

Berdasarkan analisis statistik deskriptif 
untuk variabel kinerja karyawan, item 
pernyataan dengan mean tertinggi adalah 
"Karyawan ini selalu menghasilkan pekerjaan 
yang bebas dari kesalahan" dengan nilai 2,30, 
yang termasuk dalam kategori rendah. 
Sementara itu, item dengan mean terendah 
adalah "Karyawan ini aktif bekerja sama 

dengan rekan kerja," memiliki mean 2,16, 
yang juga tergolong rendah. Rata-rata 
keseluruhan untuk variabel kinerja karyawan 
adalah 2,23, yang juga termasuk dalam 
kategori rendah. Artinya, responden menilai 
bahwa kinerja karyawan secara umum masih 
berada pada tingkat yang kurang memuaskan, 
dengan rendahnya kemampuan dalam 
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mencapai target dan aktif bekerja sama 
dengan rekan kerja. Hal ini menunjukkan 
perlunya perhatian lebih dalam 
pengembangan kinerja karyawan. 

 
Analisis Structural Equation Modeling 
(SEM) berbasis PLS 

Analisis PLS-SEM dengan tahapan-

tahapan analisis sebagai berikut (Ghozali & 
Latan, 2012): 
Evaluasi Outer Model 

Evaluasi outer model digunakan untuk 
menguji hubungan antara variabel laten dan 
indikator. Evaluasi outer model yang diolah 
dengan menggunakan SmartPLS 3.0 
digambarkan sebagai berikut: 

 
Gambar 1.  Hasil Uji Outer Model 

Evaluasi outer model dilakukan dengan 
melakukan uji validitas dan uji reliabilitas. Uji 
validitas yang meliputi convergent validity 
dan discriminant validity serta uji reliabilitas 
yang meliputi composite reliability dan 
Cronbach’s Alpha akan dijelaskan masing-
masing sebagai berikut:  

 
Convergent Validity 

Pengujian convergent validity dapat 
dilihat dari 2 kriteria yaitu standardized 
loading estimates atau factor loading 
estimates yang nilainya 0.5 atau lebih tinggi 
atau idealnya 0.7 atau lebih tinggi, serta 
average variance extracted (AVE) yang 
nilainya 0.5 atau lebih tinggi. Jika suatu 
indikator memiliki nilai outer loading > 0,7 
maka indikator tersebut dikatakan memenuhi 
syarat convergent validity dan dapat 
dikatakan efektif sebagai indikator untuk 
mengukur konstruk/variabel.  

Berdasarkan hasil pengujian 
convergent validity, nilai outer loading untuk 
indikator berkisar dari yang terendah sebesar 
0,723 (X2.2) hingga yang tertinggi sebesar 
0,945 (X2.1) (Lihat Lampiran). Artinya, 
semua indikator yang diuji menunjukkan nilai 
outer loading di atas ambang batas minimum 
0,70, yang menandakan bahwa semua 
indikator tersebut valid dan dapat diandalkan 

untuk mengukur konstruk yang dimaksud. 
Indikator dengan nilai tertinggi, seperti X2.1, 
menunjukkan kontribusi yang sangat kuat 
terhadap konstruknya, sedangkan indikator 
dengan nilai terendah, seperti X2.2, masih 
tetap valid meskipun memiliki kontribusi 
yang lebih rendah. Secara keseluruhan, hasil 
ini menunjukkan bahwa variabel yang diuji 
meliputi: reward, pengawasan, 
pemberdayaan, work engagement, dan kinerja 
karyawan memiliki hubungan yang signifikan 
dengan indikator-indikator yang ada. 

 
Construct Validity 

Construct validity diukur dengan nilai 
average variance extracted (AVE) berada di 
atas 0,5. Hasil uji average variance extracted 
(AVE) sebagai berikut: 

Tabel 10. Hasil uji Average Variance 
Extracted (AVE) 

Variabel AVE Kesimpulan 
Reward 0,746 Valid 

Pengawasan 0,712 Valid 
Pemberdayaan 0,699 Valid 

Work engagement 0,748 Valid 
Kinerja Karyawan 0,707 Valid 

Sumber: Data Primer yang diolah SmartPLS 
3.0 (2024) 

 
Berdasarkan hasil uji AVE, semua 
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variabel yang diuji menunjukkan nilai AVE 
yang lebih tinggi dari 0,50, yang menandakan 
bahwa variabel-variabel tersebut valid. 
Variabel Reward memiliki AVE sebesar 
0,746, Pengawasan sebesar 0,712, 
Pemberdayaan sebesar 0,699, Work 
Engagement sebesar 0,748, dan Kinerja 
Karyawan sebesar 0,707. Kesimpulannya, 
semua variabel ini menunjukkan bahwa lebih 
dari 50% varians dalam indikator yang diukur 
dapat dijelaskan oleh konstruknya. Hal ini 

berarti bahwa model pengukuran yang 
digunakan untuk masing-masing variabel 
dapat diandalkan dan mencerminkan konstruk 
yang dimaksud dengan baik. 
 
Discriminant Validity 

Discriminant validity dapat dilihat dari 
nilai composite reliability dan Cronbach’s 
Alpha dengan kriteria 0.7 dan 0,6. Hasil 
composite reliability dan Cronbach's Alpha 
dapat dilihat dari tabel 4.20 sebagai berikut: 

Tabel 11. Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 
Variabel Composite Reliability Cronbach’s Alpha Keterangan 
Reward 0,954 0,943 Reliabel 

Pengawasan 0,936 0,915 Reliabel 
Pemberdayaan 0,949 0,939 Reliabel 

Work engagement 0,970 0,966 Reliabel 
Kinerja Karyawan 0,960 0,954 Reliabel 

Sumber: Data Primer yang diolah SmartPLS 3.0 (2024) 
Tabel 11 menunjukkan bahwa hasil 

pengujian composite reliability dan 
cronbach’s alpha pada semua variabel 
penelitian lebih besar dari 0,70 maka dapat 
dikatakan bahwa seluruh variabel laten 
reliable. 

 
Evaluasi Inner Model 

Evaluasi inner model merupakan 
model pengujian untuk menjawab hipotesis 
penelitian dengan signifikansi variabel laten 
eksogen terhadap variabel laten endogen. 
Penilaian kualitas inner model didasarkan 
pada kemampuannya untuk memprediksi 

variabel endogen. Terdapat beberapa kriteria 
yang memfasilitasi penilaian kualitas model 
ini, antara lain: coefficient of determination 
(R2), Goodness of Fit Index (GoF), dan uji 
hipotesis.  
Koefisien Determinasi 

Evaluasi koefisien determinasi salah 
satunya dilihat dari nilai R square. Nilai R-
square dapat diinterpretasikan sebagai 
penjelasan mengenai seberapa besar variabel 
eksogen pada model dapat menjelaskan 
variabel endogen. Hasil R-square dari tiap 
variabel endogen dapat dilihat pada tabel 12 
sebagai berikut: 

Tabel 12. Nilai R-Square 
Variabel R-Square 

Work Engagement 0,779 
Kinerja Karyawan 0,793 

Sumber: Data Primer yang diolah SmartPLS 3.0 (2024) 
Berdasarkan hasil uji koefisien 

determinasi yang ditunjukkan dalam Tabel 
4.8, nilai R-Square untuk variabel Work 
Engagement adalah 0,779, sedangkan untuk 
Kinerja Karyawan adalah 0,793. Nilai R-
Square sebesar 0,779 pada variabel Work 
Engagement menunjukkan bahwa sekitar 
77,9% varians dalam Work Engagement 
dapat dijelaskan oleh faktor-faktor seperti 
reward, pengawasan, dan pemberdayaan. Ini 
menunjukkan bahwa ketiga faktor tersebut 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
tingkat keterlibatan karyawan. Sementara itu, 
nilai R-Square sebesar 0,793 untuk Kinerja 
Karyawan menunjukkan bahwa sekitar 79,3% 
varians dalam kinerja karyawan dapat 
dijelaskan oleh reward, pengawasan, 

pemberdayaan, serta Work Engagement. Ini 
menunjukkan bahwa tidak hanya faktor-
faktor tersebut yang berkontribusi, tetapi juga 
keterikatan karyawan berperan penting dalam 
meningkatkan kinerja. Sisa persentase 
variabel yang tidak terjelaskan adalah 22,1% 
untuk Work Engagement dan 20,7% untuk 
Kinerja Karyawan. 

 
Penilaian Goodness of Fit (GoF) 

Untuk menghitung nilai Goodness of 
Fit (GoF), memulai dengan mengalikan 
Average Variance Extracted (AVE) dengan 
koefisien determinasi (R²) untuk masing-
masing variabel. Hasilnya menunjukkan 
bahwa untuk variabel Work Engagement, 
nilai AVE adalah 0,748 dan R² adalah 0,779, 
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sehingga produk keduanya menghasilkan 
nilai 0,582. Sedangkan untuk variabel Kinerja 
Karyawan, nilai AVE adalah 0,707 dan R² 
adalah 0,793, menghasilkan produk 0,560. 
Kemudian, dihitung GoFGoF dengan rumus: 

√𝐺𝑜𝐹	 = '(𝐴𝑉𝐸𝑥𝑅.) 
Work Engagement: √𝐺𝑜𝐹	 =

'(𝐴𝑉𝐸𝑥𝑅.), = '0,582 = 0,763 
Kinerja Karyawan: √𝐺𝑜𝐹	 =

'(𝐴𝑉𝐸𝑥𝑅.), = '0,560 = 0,748 
Hasil perhitungan menunjukkan bahwa 

GoF untuk Work Engagement adalah sekitar 
0,763, sementara GoF untuk Kinerja 
Karyawan adalah sekitar 0,748. Kedua nilai 
ini berada di atas kategori GoF besar (0,36), 
yang menunjukkan bahwa model ini memiliki 
kecocokan yang baik dalam menjelaskan 
variabel yang diukur.  

 
Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam penelitian 
ini dilakukan melalui uji t dengan tingkat 
signifikansi tertentu (nilai > 1.96 dengan 
significance level 5% < 0.05): Jika nilai 
probabilitas (≤ 0,05) maka Ho ditolak dan Ha 
diterima, artinya signifikan. Jika nilai 
probabilitas (> 0,05) maka Ho diterima dan 

Ha ditolak, artinya tidak signifikan. Pengujian 
hipotesis diolah dengan menggunakan 
SmartPLS 3.0. Model penelitian ini 
menggunakan 3 variabel eksogen dan 2 
variabel endogen yang menggambarkan 
hubungan antar variabel seperti ditunjukkan 
pada Gambar 2 berikut: 

 
Gambar 2. Hasil Uji Inner Model 

 
Pengujian hipotesis dapat dilihat 

melalui nilai path coefficient pada evaluasi 
inner model yang dirangkum dalam tabel 13 
sebagai berikut: 

Tabel 13. Hasil Uji Hipotesis 
Hipotesis Hubungan Antar Variabel Original 

Sample 
T 
Statistics 

P 
Values Kesimpulan 

H1 Reward berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan 0,164 2,659 0,004 Positif dan  

Signifikan 
H2 Pengawasan berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan 0,227 2,994 0,001 Positif dan  
Signifikan 

H3 Pemberdayaan berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan 0,158 2,083 0,019 Positif dan  

Signifikan 
H4 Reward berpengaruh positif terhadap work 

engagement 0,238 3,280 0,001 Positif dan  
Signifikan 

H5 Pengawasan berpengaruh positif terhadap 
work engagement 0,352 5,292 0,000 Positif dan  

Signifikan 
H6 Pemberdayaan berpengaruh positif terhadap 

work engagement 0,411 5,406 0,000 Positif dan  
Signifikan 

H7 Work engagement berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan 0,439 4,099 0,000 Positif dan  

Signifikan 
H8 Work engagement memediasi pengaruh 

reward terhadap kinerja karyawan 0,180 3,412 0,000 Memediasi 

H9 Work engagement memediasi pengaruh 
pengawasan terhadap kinerja karyawan 0,154 3,432 0,000 Memediasi 

H10 Work engagement memediasi pengaruh 
pemberdayaan terhadap kinerja karyawan. 0,104 2,336 0,010 Memediasi 

Sumber: Data Primer yang diolah SmartPLS 3.0 (2024) 
Berdasarkan Tabel 13 penjelasan 

masing-masing hasil uji hipotesis berdasarkan 
hubungan antar variabel dapat diuraikan 

sebagai berkut: H1: Reward berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. Hasil 
analisis menunjukkan bahwa reward memiliki 
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pengaruh positif yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan, dengan nilai original 
sample sebesar 0,164 dan p-value 0,004. Ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi reward 
yang diberikan, semakin baik kinerja 
karyawan, sehingga hipotesis pertama (H1) 
diterima. H2: Pengawasan berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. 
Pengawasan juga terbukti berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan, dengan original 
sample 0,227 dan p-value 0,001. Hasil ini 
menegaskan bahwa pengawasan yang baik 
dapat meningkatkan kinerja karyawan secara 
signifikan, sehingga hipotesis kedua (H2) 
diterima. H3: Pemberdayaan berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. 
Pemberdayaan karyawan menunjukkan 
pengaruh positif yang signifikan terhadap 
kinerja, dengan nilai original sample 0,158 
dan p-value 0,019. Hal ini menunjukkan 
bahwa ketika karyawan merasa diberdayakan, 
kinerjanya cenderung meningkat, sehingga 
hipotesis ketiga (H3) diterima. H4: Reward 
berpengaruh positif terhadap work 
engagement. Reward juga berkontribusi 
positif terhadap work engagement dengan 
original sample 0,238 dan p-value 0,001. Ini 
menunjukkan bahwa pemberian reward yang 
efektif dapat meningkatkan keterikatan 
karyawan dalam pekerjaannya, sehingga 
hipotesis keempat (H4) diterima. H5: 
Pengawasan berpengaruh positif terhadap 
work engagement. Hasil analisis 
menunjukkan pengaruh positif yang 
signifikan dari pengawasan terhadap work 
engagement, dengan nilai original sample 
0,352 dan p-value 0,000. Ini menunjukkan 
bahwa pengawasan yang tepat dapat 
meningkatkan keterikatan karyawan, 
sehingga hipotesis kelima (H5) diterima. H6: 
Pemberdayaan berpengaruh positif terhadap 
work engagement. Pemberdayaan karyawan 
memiliki pengaruh positif yang signifikan 
terhadap work engagement, dengan original 
sample 0,411 dan p-value 0,000. Hal ini 
menunjukkan bahwa karyawan yang merasa 
diberdayakan cenderung lebih terikat dalam 
pekerjaannya, sehingga hipotesis keenam 
(H6) diterima. 

H7: Work engagement berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. Work 
engagement berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan 
original sample 0,439 dan p-value 0,000. Ini 
menunjukkan bahwa tingkat keterikatan yang 

tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan, 
sehingga hipotesis ketujuh (H7) diterima. H8: 
Work engagement memediasi pengaruh 
reward terhadap kinerja karyawan. Hasil 
analisis menunjukkan bahwa work 
engagement berperan sebagai mediator dalam 
hubungan antara reward dan kinerja 
karyawan, dengan original sample 0,180 dan 
p-value 0,000. Ini berarti bahwa reward yang 
diberikan akan meningkatkan work 
engagement, yang pada gilirannya akan 
meningkatkan kinerja karyawan, sehingga 
hipotesis kedelapan (H8) diterima. H9: Work 
engagement memediasi pengaruh 
pengawasan terhadap kinerja karyawan. 
Work engagement juga memediasi pengaruh 
pengawasan terhadap kinerja karyawan, 
dengan original sample 0,154 dan p-value 
0,000. Ini menunjukkan bahwa pengawasan 
yang baik dapat meningkatkan work 
engagement, yang pada akhirnya akan 
berdampak positif pada kinerja karyawan, 
sehingga hipotesis kesembilan (H9) diterima. 
H10: Work engagement memediasi pengaruh 
pemberdayaan terhadap kinerja karyawan. 
Terakhir, work engagement memediasi 
pengaruh pemberdayaan terhadap kinerja 
karyawan, dengan original sample 0,104 dan 
p-value 0,010. Ini menunjukkan bahwa 
pemberdayaan yang diberikan dapat 
meningkatkan keterikatan karyawan, yang 
selanjutnya berpengaruh positif terhadap 
kinerjanya, sehingga hipotesis kesepuluh 
(H10) diterima. 
 
Pengaruh Reward Terhadap Kinerja 
Karyawan 

Hasil analisis menunjukkan bahwa 
reward memiliki pengaruh positif yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi 
reward yang diberikan, semakin baik 
kinerja karyawan pekerja lapangan PT 
Sumber Musi Sejahtera Palembang. 
Ketika karyawan merasa dihargai melalui 
pengakuan atau insentif yang sesuai, 
mereka cenderung mempersembahkan 
kinerja yang lebih baik. Berdasarkan 
analisis deskriptif menunjukkan bahwa 
sistem imbalan saat ini belum memenuhi 
harapan karyawan. Dengan mean 
tertinggi pada item “Saya menerima gaji 
tepat waktu” dan mean terendah pada item 
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“Saya menerima gaji yang tetap setiap 
bulan”, rata-rata keseluruhan untuk 
variabel reward yang tergolong rendah. 
Hal ini mencerminkan ketidakpuasan 
karyawan terhadap aspek-aspek imbalan 
yang diterima, termasuk gaji, bonus, dan 
pengakuan atas pencapaian kerja. 

 
Ketidakpuasan ini sangat relevan 

dengan temuan bahwa reward 
berpengaruh positif terhadap kinerja. Jika 
karyawan merasa tidak nyaman dengan 
sistem imbalan yang ada, maka potensi 
untuk memberikan kinerja terbaik akan 
terhambat. Oleh karena itu, hasil 
penelitian ini menunjukkan adanya 
kebutuhan mendesak untuk memperbaiki 
kebijakan imbalan, agar dapat lebih sesuai 
dengan harapan karyawan. Dengan 
meningkatkan aspek-aspek reward, 
seperti memberikan gaji yang kompetitif 
dan pengakuan yang lebih baik, 
diharapkan kinerja karyawan dapat 
meningkat secara signifikan. Ini 
menegaskan bahwa perusahaan perlu 
mengkaji ulang dan menyempurnakan 
sistem imbalan untuk mendorong 
motivasi dan kinerja karyawan yang lebih 
baik. 

Hasil temuan tersebut dapat 
dipahami lebih dalam melalui kerangka 
Social Exchange Theory (SET). Teori ini, 
seperti yang dijelaskan oleh (Cook, 2015), 
menekankan pentingnya interaksi antara 
persepsi karyawan mengenai ruang 
lingkup pekerjaan dan penghargaan yang 
mereka terima. Dalam konteks penelitian 
ini, jika karyawan merasa bahwa imbalan 
yang diterima tidak sebanding dengan 
usaha yang dilakukan, maka akan 
cenderung menghindari aktivitas yang 
berhubungan dengan pekerjaan, sesuai 
dengan prinsip dasar SET. SET 
didasarkan pada prinsip timbal balik, yang 
berarti bahwa orang cenderung membalas 
tindakan orang lain. Teori ini 
mengasumsikan bahwa orang terlibat 
dalam pertukaran sosial untuk 
memaksimalkan imbalan dan 
meminimalkan biaya. Imbalan dan biaya 

berwujud atau tidak berwujud, dan 
dipertukarkan antar individu, kelompok, 
atau organisasi (Saks, 2022) SET juga 
menegaskan bahwa reward yang memadai 
dan adil dapat meningkatkan kepuasan 
kerja dan motivasi karyawan. Ketika 
karyawan menerima penghargaan yang 
sesuai, seperti bonus atau promosi, 
merasa dihargai, yang mendorong untuk 
lebih berkomitmen dalam mencapai target 
kinerja (Janardhanan & Raghavan, 2017). 

Hasil temuan tersebut juga sesuai 
dengan teori reward yang dikemukakan 
oleh (Mathis & Jackson, 2013). Teori ini 
menekankan pentingnya pendekatan total 
reward, yang melibatkan tidak hanya gaji, 
tetapi juga berbagai bentuk imbalan 
lainnya, dalam menciptakan 
keseimbangan antara kepentingan 
pemberi kerja dan kebutuhan karyawan. 
Mathis & Jackson, 2013) menjelaskan 
bahwa hubungan optimal antara biaya dan 
dampak terhadap karyawan harus dicapai 
dengan mempertimbangkan berbagai 
faktor keuangan dan operasional. Jika 
perusahaan dapat menciptakan sistem 
penghargaan yang transparan dan sesuai 
dengan harapan karyawan, maka 
kemungkinan besar kinerja karyawan 
akan meningkat. Karyawan yang merasa 
dihargai melalui sistem reward yang 
efektif cenderung lebih termotivasi dan 
berkomitmen untuk mencapai tujuan 
perusahaan. Hasil penelitian ini juga 
diperkuat penelitian yang dilakukan oleh 
(Dwiyanti & Dudija, 2019), (Janardhanan 
& Raghavan, 2017), (Kumari et al., 2021) 
bahwa penerapan sistem reward yang baik 
dapat secara signifikan meningkatkan 
kinerja karyawan. Temuan ini 
menunjukkan bahwa ketika karyawan 
menerima imbalan yang sesuai, baik 
berupa gaji, bonus, atau bentuk 
penghargaan lainnya, merasa lebih 
termotivasi dan berkomitmen untuk 
mencapai tujuan kerja. Namun, hasil 
penelitian ini tidak mendukung penelitian 
oleh (Lorensa et al., 2020) yang mencatat 
bahwa dalam beberapa konteks, pengaruh 
reward terhadap kinerja karyawan tidak 
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signifikan. 
 

Pengaruh pengawasan terhadap 
kinerja karyawan 

Hasil analisis menunjukkan bahwa 
pengawasan terbukti berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan pekerja 
lapangan PT Sumber Musi Sejahtera 
Palembang. Hasil ini menegaskan bahwa 
pengawasan yang baik dapat 
meningkatkan kinerja karyawan secara 
signifikan. Hal ini menggarisbawahi 
pentingnya peran pengawasan dalam 
mencapai hasil kerja yang optimal. 
Pengawasan yang baik menciptakan 
struktur yang jelas dan memberikan arah 
yang tepat bagi karyawan, sehingga 
karyawan merasa lebih terarah dalam 
menjalankan tugasnya. Ketika pengawas 
memberikan umpan balik secara rutin, 
karyawan dapat memahami area mana 
yang perlu diperbaiki dan di mana telah 
berhasil. Selain itu, pengawasan yang 
efektif juga menciptakan rasa tanggung 
jawab dan akuntabilitas di antara 
karyawan, yang mendorong untuk bekerja 
lebih keras dan mencapai target yang 
ditetapkan. 

Hasil penelitian ini diperkuat oleh 
data dari analisis statistik deskriptif yang 
menujukkan item pernyataan dengan 
mean tertinggi, yaitu "Atasan saya aktif 
berdiskusi dengan saya tentang pekerjaan 
saya", menunjukkan bahwa komunikasi 
yang baik antara atasan dan karyawan 
diakui. Namun, item dengan mean 
terendah, "Atasan saya sering mengawasi 
pekerjaan saya secara langsung" 
menunjukkan bahwa pengawasan 
langsung yang dirasakan karyawan masih 
kurang memadai. Rata-rata keseluruhan 
untuk variabel pengawasan yang berada 
pada kategori rendah menunjukkan 
bahwa responden merasa praktik 
pengawasan yang ada saat ini tidak cukup 
efektif. Ketidakpuasan ini mencerminkan 
adanya ruang untuk perbaikan dalam 
pendekatan pengawasan yang diterapkan. 
Dalam konteks ini, pengawasan yang 
lebih aktif dan terarah penting untuk 

mendukung kinerja karyawan. Dengan 
meningkatkan praktik pengawasan, 
seperti memberikan lebih banyak umpan 
balik langsung dan terlibat lebih aktif 
dalam proses kerja, perusahaan dapat 
menciptakan lingkungan yang lebih 
mendukung. Hal ini akan membantu 
karyawan merasa lebih dihargai dan 
termotivasi, yang pada gilirannya dapat 
meningkatkan kinerja secara keseluruhan. 

Sejalan dengan teori SET. Teori ini 
menekankan pentingnya hubungan timbal 
balik antara karyawan dan organisasi, di 
mana karyawan akan berusaha lebih keras 
ketika mereka merasa dihargai dan 
didukung (Jose, 2012). Dalam konteks ini, 
pengawasan yang baik berfungsi sebagai 
bentuk dukungan dari manajemen kepada 
karyawan. Ketika karyawan menerima 
umpan balik yang konstruktif dan merasa 
bahwa upaya mereka diperhatikan, 
mereka cenderung merespons dengan 
meningkatkan kinerjanya. Ini 
menciptakan keseimbangan dalam 
pertukaran sosial. Karyawan memberikan 
kinerja yang lebih baik sebagai imbalan 
atas perhatian dan dukungan yang 
diterima (Saks, 2006). Selain itu, 
pengawasan yang efektif juga dapat 
mengurangi ketidakpastian dan 
meningkatkan rasa aman bagi karyawan, 
yang membuat mereka merasa lebih 
nyaman dalam menjalankan tugas. Ketika 
karyawan merasa bahwa memiliki 
dukungan manajerial, lebih mungkin 
untuk berkomitmen dan berinvestasi 
dalam pekerjaannya, sesuai dengan 
prinsip timbal balik dalam SET (Saks, 
2022). 

Hasil temuan ini juga sejalan 
dengan temuan dari beberapa penelitian 
sebelumnya. Penelitian oleh (Andang & 
Hardiyana, 2021), (Anuar, 2022), (Carlo 
et al., 2020), (Gopika & Dubey, 2022) 
juga mengkonfirmasi bahwa pengawasan 
memiliki dampak positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Temuan ini 
menunjukkan bahwa pengawasan yang 
efektif, termasuk komunikasi yang baik 
dan umpan balik yang konstruktif dari 
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atasan, dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. Namun, tidak mendukung 
penelitian oleh (Norawati et al., 2022) 
menemukan bahwa pengaruh pengawasan 
terhadap kinerja karyawan tidak 
signifikan. Hal ini mengindikasikan 
bahwa efektivitas pengawasan dapat 
bervariasi tergantung pada konteks 
organisasi, jenis industri, dan 
karakteristik karyawan. Misalnya, dalam 
lingkungan kerja yang kurang terstruktur 
atau di mana karyawan memiliki tingkat 
otonomi yang tinggi, pengawasan 
mungkin tidak selalu berdampak positif. 
Dengan demikian, untuk memaksimalkan 
pengaruh positif pengawasan, penting 
bagi perusahaan untuk menyesuaikan 
pendekatan dengan kebutuhan dan 
harapan karyawan, serta 
mempertimbangkan konteks spesifik 
yang dapat memengaruhi efektivitas 
pengawasan. 
 
Pengaruh Pemberdayaan Terhadap 
Kinerja Karyawan 

Hasil analisis menunjukkan bahwa 
pemberdayaan karyawan berpengaruh 
positif yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan pekerja lapangan PT Sumber 
Musi Sejahtera Palembang. Hal ini 
menunjukkan bahwa ketika karyawan 
merasa diberdayakan, kinerjanya 
cenderung meningkat. Pemberdayaan 
memberikan karyawan kebebasan untuk 
mengambil keputusan dan mengelola 
tugasnya sendiri, yang tidak hanya 
meningkatkan rasa percaya diri, tetapi 
juga mendorong kreativitas dan inovasi. 
Karyawan yang merasa memiliki kontrol 
atas pekerjaannya cenderung lebih 
proaktif dalam menyelesaikan masalah 
dan mencari cara untuk meningkatkan 
efisiensi. Hal ini dapat berkontribusi pada 
peningkatan kinerja secara keseluruhan. 

Hasil tersebut dapat diperkuat 
dengan data dari analisis statistik 
deskriptif bahwa rata-rata keseluruhan 
untuk variabel pemberdayaan termasuk 
dalam kategori rendah. Item pernyataan 
dengan mean tertinggi, "Saya merasa 

bahwa pekerjaan saya memberikan 
kontribusi penting bagi perusahaan", 
menunjukkan bahwa karyawan memiliki 
rasa tujuan dan makna dalam pekerjaanya. 
Ketika karyawan merasa bahwa 
kontribusi didihargai, cenderung berusaha 
lebih keras dan menunjukkan kinerja yang 
lebih baik. Namun, item dengan mean 
terendah, "Saya memiliki akses ke 
informasi penting terkait dengan 
pekerjaan saya", menandakan adanya 
tantangan dalam hal pemberdayaan yang 
dirasakan. Kurangnya akses informasi 
dapat menghambat karyawan dalam 
mengambil keputusan yang tepat dan 
menjalankan tugas dengan efisien. Hal ini 
menunjukkan bahwa meskipun ada 
pengaruh positif pemberdayaan, aspek-
aspek tertentu dari pemberdayaan masih 
perlu diperbaiki untuk memaksimalkan 
kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan 
Social Exchange Theory (SET). Teori ini 
berfokus pada hubungan timbal balik 
antara individu dan organisasi, di mana 
karyawan berusaha memberikan kinerja 
yang lebih baik sebagai balasan atas 
dukungan dan sumber daya yang diterima 
dari perusahaan (Cook, 2015). Dalam 
konteks pemberdayaan, ketika karyawan 
diberikan otonomi dan kesempatan untuk 
mengambil keputusan, merasa dihargai 
dan diakui oleh organisasi. Ini 
menciptakan ikatan sosial yang kuat 
antara karyawan dan perusahaan, yang 
sejalan dengan prinsip dasar SET. 
Karyawan yang merasa diberdayakan 
cenderung merespons dengan 
meningkatkan kinerja mereka, karena 
merasa memiliki kontrol dan tanggung 
jawab atas pekerjaannya (Cropanzano et 
al., 2017). Pemberdayaan juga 
mengurangi ketidakpastian dan 
meningkatkan rasa percaya diri karyawan. 
Ketika karyawan mengetahui bahwa 
memiliki dukungan dari manajemen dan 
bahwa upayanya dihargai, lebih 
termotivasi untuk berkontribusi secara 
maksimal. Dalam kerangka SET, ini 
menggambarkan hubungan timbal balik 
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yang positif, di mana karyawan merasa 
bahwa nilai yang diterima 
(pemberdayaan) sebanding dengan nilai 
yang diberikan (kinerja yang lebih baik) 
(Ogbonna & Mbah, 2022). 

Hasil analisis juga mendukung 
dengan temuan dari beberapa penelitian 
sebelumnya. Penelitian oleh (Bose, 2018), 
(Mohapatra & Sundaray, 2018), (Rahmi et 
al., 2020) semua menunjukkan bahwa 
pemberdayaan karyawan memiliki 
dampak positif terhadap kinerja, 
menegaskan peran penting dari 
pemberdayaan dalam meningkatkan 
motivasi dan komitmen karyawan. 
Pemberdayaan meningkatkan rasa 
memiliki, kreativitas, dan inisiatif 
karyawan, yang pada akhirnya 
berkontribusi pada peningkatan 
kinerjanya. Namun, hasil temuan ini tidak 
mendukung penelitian oleh (Lubis et al., 
2023), (Nugrahaningsih et al., 2021) 
menunjukkan bahwa pengaruh 
pemberdayaan terhadap kinerja karyawan 
tidak signifikan. Hal ini mengisyaratkan 
bahwa efektivitas pemberdayaan dapat 
bervariasi tergantung pada konteks 
organisasi, budaya kerja, dan karakteristik 
karyawan. 

 
Pengaruh Reward Terhadap Work 
Engagement 

Hasil analisis menunjukkan bahwa 
reward berkontribusi positif terhadap 
work engagement pekerja lapangan PT 
Sumber Musi Sejahtera Palembang. Ini 
menunjukkan bahwa pemberian reward 
yang efektif dapat meningkatkan 
keterikatan karyawan dalam 
pekerjaannya. Artinya, ketika karyawan 
menerima penghargaan yang sesuai, 
seperti bonus, pengakuan, atau insentif 
lainnya, mereka merasa lebih terlibat dan 
bersemangat dalam pekerjaannya. 
Karyawan ketika menerima imbalan yang 
sesuai, seperti bonus, pengakuan, atau 
insentif, merasa dihargai dan diakui. Hal 
ini menciptakan ikatan sosial yang kuat 
antara karyawan dan perusahaan. 
Menurut SET, ketika karyawan merasa 

bahwa mereka mendapatkan nilai yang 
sebanding dengan upaya yang diberikan, 
akan lebih termotivasi untuk 
berkontribusi secara maksimal (Ogbonna 
& Mbah, 2022). Rasa dihargai ini 
meningkatkan keterikatan terhadap 
pekerjaan, karena merasa bahwa 
kontribusi diperhatikan dan dihargai oleh 
perusahaan (Jose, 2012). 

Selain itu, reward yang diberikan 
menciptakan rasa tanggung jawab dan 
kepemilikan atas pekerjaan. Karyawan 
yang merasa diakui cenderung lebih 
berkomitmen dan terlibat, karena ingin 
membalas budi kepada perusahaan. 
Dalam kerangka SET, ini 
menggambarkan hubungan timbal balik 
yang positif: karyawan memberikan 
keterlibatan yang lebih besar sebagai 
imbalan atas penghargaan yang diterima 
(Cropanzano et al., 2017). Hasil temuan 
ini mendukung dengan temuan dari 
beberapa penelitian sebelumnya. 
Penelitian oleh (Dwiyanti & Dudija, 
2019), (Ji & Cui, 2021), (Saleh et al., 
2020) juga menemukan bahwa pemberian 
reward efektif dapat meningkatkan 
keterikatan kerja karyawan. Temuan ini 
menegaskan bahwa penghargaan dalam 
bentuk insentif, bonus, kenaikan gaji, atau 
promosi memberikan motivasi ekstra bagi 
karyawan untuk terlibat secara aktif 
dalam pekerjaannya. Karyawan yang 
merasa dihargai dan diberi pengakuan 
atas kontribusinya cenderung lebih 
terlibat dan bersemangat dalam 
melaksanakan tugas-tugas. Namun hasil 
temun ini tidak mendukung penelitian 
(Annurusshadiq et al., 2022) 
menunjukkan bahwa reward tidak 
berpengaruh terhadap work engagement. 

 
Pengaruh Pengawasan Terhadap Work 
Engagement 

Hasil analisis menunjukkan 
pengaruh positif yang signifikan dari 
pengawasan terhadap work engagement 
pekerja lapangan PT Sumber Musi 
Sejahtera Palembang. Ini menunjukkan 
bahwa pengawasan yang tepat dapat 
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meningkatkan keterikatan karyawan. 
Artinya, pengawasan yang tepat 
menciptakan lingkungan kerja yang 
mendukung, di mana karyawan merasa 
diperhatikan dan diberikan arahan yang 
jelas. Ketika atasan memberikan umpan 
balik yang konstruktif, terlibat dalam 
diskusi tentang pekerjaan, dan 
mendukung pengembangan karyawan, 
hal ini meningkatkan motivasi dan 
semangat kerjanya. Sesuai dengan Social 
Exchange Theory (SET). Teori ini 
menjelaskan bagaimana hubungan timbal 
balik antara karyawan dan organisasi 
berfungsi, di mana karyawan memberikan 
komitmen dan keterlibatan mereka 
sebagai respons terhadap dukungan dan 
penghargaan yang diterima (Saks, 2006). 
Menurut SET, ketika karyawan 
merasakan manfaat dari hubungan ini, 
misalnya dukungan yang terima dan 
pengembangan keterampilan, cenderung 
membalas dengan meningkatkan 
keterikatan dan komitmen terhadap 
pekerjaannya. Sebaliknya, jika 
pengawasan dirasa kurang memadai atau 
tidak memberikan nilai tambah, karyawan 
mungkin merasa bahwa biaya dari 
keterlibatan mereka lebih besar 
dibandingkan manfaatnya. Dalam hal ini, 
mereka akan cenderung menghindari 
keterlibatan yang lebih dalam dan 
menurunkan harapan mereka terhadap 
organisasi (Jose, 2012). (Cropanzano et 
al., 2017) menjelaskan bahwa jika 
karyawan skeptis terhadap imbalan yang 
mereka terima, keseimbangan dalam 
hubungan sosial akan terganggu, yang 
dapat berdampak negatif pada keterikatan 
kerja. 

Hasil penelitian ini juga mendukung 
temuan dari penelitian sebelumnya. 
Penelitian oleh (Carlo et al., 2020), 
(Gemasih et al., 2022) juga menunjukkan 
bahwa pengawasan yang efektif dapat 
meningkatkan keterikatan karyawan 
dalam pekerjaannya. Kedua studi tersebut 
menegaskan bahwa pengawasan yang 
baik, yang mencakup komunikasi yang 
jelas, umpan balik konstruktif, dan 

dukungan dari atasan, berkontribusi pada 
peningkatan motivasi dan komitmen 
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 
ketika karyawan merasa diperhatikan dan 
didukung dalam menjalankan tugasnya, 
cenderung lebih terikat dan bersemangat 
dalam pekerjaannya. 

 
Pengaruh Pemberdayaan Terhadap 
Work Engagement 

Hasil analisis menunjukkan 
pemberdayaan karyawan memiliki 
pengaruh positif yang signifikan terhadap 
work engagement pekerja lapangan PT 
Sumber Musi Sejahtera Palembang. Hal 
ini menunjukkan bahwa karyawan yang 
merasa diberdayakan cenderung lebih 
terikat dalam pekerjaannya. Ketika 
karyawan merasa diberdayakan, misal 
diberikan otonomi, tanggung jawab, dan 
kesempatan untuk mengambil keputusan, 
akan lebih terikat dan berkomitmen 
terhadap pekerjaannya. Artinya, 
pemberdayaan menciptakan rasa 
kepemilikan dan kontrol atas pekerjaan 
yang dilakukan. Ketika karyawan merasa 
memiliki suara dalam proses kerja dan 
bahwa kontribusinya dihargai, lebih 
termotivasi untuk berpartisipasi aktif dan 
memberikan yang terbaik. Keterikatan ini 
mendorong untuk bekerja lebih keras, 
lebih kreatif, dan lebih produktif. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan 
Social Exchange Theory (SET). Teori ini 
menjelaskan bahwa hubungan antara 
karyawan dan organisasi didasarkan pada 
pertukaran timbal balik, di mana 
karyawan memberikan komitmen dan 
keterlibatan sebagai respons terhadap 
dukungan dan penghargaan yang diterima 
dari organisasi (Cook, 2015). SET 
berpendapat bahwa hubungan yang baik 
antara karyawan dan organisasi 
berkembang dari waktu ke waktu melalui 
interaksi yang saling menguntungkan 
(Cropanzano et al., 2017). Ketika 
karyawan merasa diberdayakan, 
mengembangkan rasa kepemilikan 
terhadap pekerjaannya. Hal ini 
mendorong untuk berkontribusi lebih 
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banyak, karena merasa bahwa usaha akan 
dihargai dan diakui oleh organisasi 
(Robbins & Judge, 2017). 

(Robbins & Judge, 2017) juga 
menekankan bahwa pemberdayaan bukan 
sekadar memberikan kebebasan, tetapi 
juga melibatkan memberikan sumber 
daya, informasi, pelatihan, dan dukungan 
yang diperlukan bagi karyawan untuk 
berhasil dalam peran yang lebih 
berwenang. Pemberdayaan yang efektif 
juga melibatkan penciptaan lingkungan 
kerja yang mendukung, di mana karyawan 
merasa didengar, dihargai, dan diakui atas 
kontribusinya. Pendekatan pemberdayaan 
karyawan ini bertujuan untuk 
meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan 
kinerja karyawan, serta menciptakan 
budaya kerja yang kolaboratif dan 
responsif terhadap perubahan. Hasil ini 
juga didukung hasil penelitian 
sebelumnya. Penelitian (Alhozi et al., 
2021), (Bekirogullari, 2019). 
menunjukkan bahwa pemberdayaan 
berpengaruh terhadap work engagement. 
Pemberdayaan yang tepat meningkatkan 
work engagement karena memberikan 
rasa kepemilikan dan kontrol atas 
pekerjaan mereka. Karyawan yang 
diberdayakan merasa memiliki pengaruh 
yang lebih besar terhadap hasil 
pekerjaannya, yang memotivasi dan 
meningkatkan tingkat keterikatan 
kerjanya. 

 
Pengaruh Work Engagement Terhadap 
Kinerja Karyawan 

Hasil analisis menunjukkan bahwa 
work engagement berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
pekerja lapangan PT Sumber Musi 
Sejahtera Palembang. Ini menunjukkan 
bahwa tingkat keterikatan yang tinggi 
akan meningkatkan kinerja karyawan. 
Hasil ini menunjukkan bahwa ada 
hubungan langsung antara seberapa 
terlibatnya karyawan dengan seberapa 
baik mereka melakukan pekerjaan 
mereka. Karyawan yang merasa 
terhubung dengan visi dan misi 

perusahaan cenderung menunjukkan hasil 
kerja yang lebih baik. Sesuai dengan 
Social Exchange Theory (SET). Teori ini 
menyatakan bahwa hubungan yang baik 
antara karyawan dan organisasi dibangun 
melalui pertukaran nilai. Ketika karyawan 
merasa terlibat dan diperhatikan, 
merasakan manfaat dari interaksi tersebut, 
yang mendorong untuk memberikan 
kinerja yang lebih baik sebagai balasan. 
Dalam konteks ini, work engagement 
menjadi salah satu bentuk kontribusi yang 
diberikan karyawan kepada perusahaan 
(Jose, 2012). 

Dalam psikologi organisasi, work 
engagement merupakan hasil organisasi 
yang penting, karena terkait dengan 
efektivitas organisasi (Schneider et al., 
2018). Work engagement yang tinggi 
mempengaruhi kinerja karyawan melalui 
peningkatan produktivitas, kualitas kerja, 
dan inisiatif (Schaufeli, 2014), dan 
mengalami keadaan pikiran yang 
memuaskan (Bakker & Albrecht, 2018). 
Sesuai dengan teori Work Engagement 
yang dikembangkan oleh (Schaufeli et al., 
2002). Teori ini menjelaskan work 
engagement sebagai suatu keadaan 
psikologis yang ditandai oleh tiga 
komponen utama: vigor (semangat), 
dedication (dedikasi), dan absorption 
(keterlibatan total). Karyawan yang 
terlibat secara aktif dalam pekerjaan 
menunjukkan tingkat energi dan 
semangat yang tinggi. Ketika karyawan 
merasa diberdayakan dan terlibat, lebih 
mungkin untuk menunjukkan vigor yang 
tinggi, yang berkontribusi pada 
peningkatan kinerja. Karyawan yang 
memiliki tingkat keterikatan yang tinggi 
cenderung merasa bangga dan 
berkomitmen terhadap pekerjaannya. 
Dedikasi ini mendorong untuk berfokus 
pada tujuan perusahaan dan berusaha 
untuk mencapainya. Hasil ini juga 
didukung hasil penelitian sebelumnya. 
Penelitian (Carlo et al., 2020), (Dwiyanti 
& Dudija, 2019), (Ismail et al., 2019) 
menemukan work engagement 
berpengaruh positif terhadap kinerja 
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karyawan. Ketika karyawan merasa 
terlibat secara emosional, kognitif, dan 
perilaku dalam pekerjaannya, cenderung 
menunjukkan tingkat motivasi yang 
tinggi, fokus yang kuat, dan keterikatan 
yang mendalam terhadap tugas-tugas 
yang dilakukan. 

 
Work Engagement Memediasi Pengaruh 
Reward Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisis menunjukkan bahwa 
work engagement berperan sebagai 
mediator dalam hubungan antara reward 
dan kinerja karyawan pekerja lapangan 
PT Sumber Musi Sejahtera Palembang. 
Ini berarti bahwa reward yang diberikan 
akan meningkatkan work engagement, 
yang pada gilirannya akan meningkatkan 
kinerja karyawan. Ini menggambarkan 
proses interaksi di mana reward berfungsi 
sebagai pemicu untuk meningkatkan 
keterikatan kerja, yang kemudian 
berkontribusi pada kinerja yang lebih 
baik. Ketika karyawan menerima reward, 
merasa dihargai dan diakui, yang dapat 
meningkatkan motivasi untuk terlibat 
lebih dalam dalam pekerjaan. Keterikatan 
ini menciptakan dorongan untuk bekerja 
lebih keras dan memberikan hasil yang 
lebih baik. Dalam hal ini, work 
engagement dapat menjadi jembatan yang 
menghubungkan antara imbalan yang 
diterima dan kinerja yang ditunjukkan. 

Ketika karyawan menerima reward, 
merasa dihargai, yang mendorong untuk 
mendedikasikan lebih banyak tenaga dan 
perhatian pada tugasnya. Menurut (Afram 
et al., 2022), perhatian yang lebih besar 
terhadap pekerjaan memungkinkan 
karyawan untuk lebih siap menghadapi 
tantangan dan mengenali kekurangan 
dalam proses kerja. Dengan kata lain, 
reward yang efektif dapat meningkatkan 
perhatian dan fokus karyawan, yang 
berkontribusi pada peningkatan work 
engagement. Selanjutnya, karyawan yang 
terikat dalam pekerjaannya cenderung 
memiliki semangat yang tinggi dan 
hubungan yang lebih baik dengan tugas 
yang mereka jalani (Bakker & Albrecht, 

2018), (Bakker & Demerouti, 2008), 
(Bakker & Leiter, 2010). Work 
engagement, sebagai keadaan positif yang 
meliputi semangat, dedikasi, dan 
keasyikan, memungkinkan karyawan 
untuk merasa energik dan kompeten 
dalam pekerjaannya(Schaufeli, 2014). 
Karyawan yang merasa terikat dengan 
pekerjaannya akan lebih proaktif dalam 
mencari solusi dan mengatasi tantangan, 
yang pada gilirannya meningkatkan 
kinerjanya (Yongxing et al., 2017). Hasil 
temuan ini juga didukung penelitian 
(Dwiyanti & Dudija, 2019) yang 
menunjukkan keterikatan karyawan 
memediasi hubungan imbalan finansial 
dan noin finansial terhadap kinerja 
pegawai. Didukung juga penelitian 
(Siswanto et al., 2021) yang menunjukkan 
reward tidak mempunyai pengaruh 
langsung terhadap kinerja karyawan. 
Namun berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan melalui 
keterikatan karyawan. 

 
Work Engagement Memediasi Pengaruh 
Pengawasan Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisis menunjukkan work 
engagement memediasi pengaruh 
pengawasan terhadap kinerja karyawan 
pekerja lapangan PT Sumber Musi 
Sejahtera Palembang. Ini menunjukkan 
bahwa pengawasan yang baik dapat 
meningkatkan work engagement, yang 
pada akhirnya akan berdampak positif 
pada kinerja karyawan. Hal ini 
menggambarkan bahwa pengawasan yang 
baik tidak hanya berfungsi untuk 
memantau kinerja karyawan, tetapi juga 
berperan penting dalam menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung 
keterikatan kerja. Ketika pengawas 
memberikan arahan yang jelas, umpan 
balik konstruktif, dan dukungan yang 
memadai, karyawan merasa lebih 
diperhatikan dan dihargai. Ini, pada 
gilirannya, meningkatkan tingkat work 
engagement. Dengan meningkatnya work 
engagement, karyawan menjadi lebih 
motivasi dan proaktif, yang berdampak 
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positif pada kinerjanya. 
Pengawasan, sebagai proses yang 

melibatkan pengarahan, pemantauan, dan 
evaluasi kinerja karyawan (Robbins & 
Coulter, 2016), memiliki peran penting 
dalam menciptakan lingkungan kerja 
yang mendukung keterikatan. Ketika 
atasan memberikan pengawasan yang 
baik, baik secara langsung maupun tidak 
langsung, membantu karyawan 
memahami tujuan yang jelas dan 
memberikan umpan balik yang 
konstruktif. Ini sejalan dengan prinsip-
prinsip pengawasan yang diuraikan oleh 
(Luthans, 2015), terutama prinsip tujuan 
dan umpan balik, yang menekankan 
pentingnya penetapan tujuan yang jelas 
dan pemberian umpan balik untuk 
meningkatkan kinerja. Dengan demikian, 
work engagement bertindak sebagai 
mediator yang menghubungkan 
pengawasan dengan peningkatan kinerja, 
menunjukkan bahwa pengawasan yang 
baik tidak hanya meningkatkan kinerja 
secara langsung, tetapi juga melalui 
peningkatan keterikatan karyawan. Hal 
ini ju didukung penelitian (Carlo et al., 
2020) yang menunjukkan perilaku 
supervisor yang positif mempengaruhi 
kinerja secara tidak langsung, melalui 
mediasi parsial work engagement. 
Penelitian ini menyoroti bahwa 
supervisor harus berperilaku responsif 
dan jujur untuk memicu proses motivasi 
yang baik dalam diri karyawannya, yang 
pada gilirannya akan meningkatkan 
kinerjanya. 

 
Work Engagement Memediasi Pengaruh 
Pemberdayaan Terhadap Kinerja 
Karyawan 

Hasil analisis menunjukkan work 
engagement memediasi pengaruh 
pemberdayaan terhadap kinerja karyawan 
pekerja lapangan PT Sumber Musi 
Sejahtera Palembang. Ini menunjukkan 
bahwa pemberdayaan yang diberikan 
dapat meningkatkan keterikatan 
karyawan, yang selanjutnya berpengaruh 
positif terhadap kinerjanya. 

Pemberdayaan yang diberikan kepada 
karyawan, melalui peningkatan otonomi, 
tanggung jawab, dan kesempatan untuk 
berkontribusi, berfungsi sebagai 
katalisator untuk meningkatkan 
keterikatan karyawan terhadap 
pekerjaannya. Ketika karyawan merasa 
diberdayakan, cenderung lebih terlibat 
secara emosional dan psikologis, yang 
meningkatkan semangat dan dedikasi 
terhadap tugas yang diemban. Work 
engagement yang tinggi ini 
memungkinkan karyawan untuk bekerja 
dengan lebih efisien dan kreatif, serta 
memiliki kemampuan yang lebih baik 
dalam menghadapi tantangan yang 
muncul. 

Pemberdayaan karyawan, 
sebagaimana dijelaskan oleh (Yukl, 
2019), melibatkan delegasi tanggung 
jawab, penyediaan sumber daya, umpan 
balik, dan kesempatan untuk belajar serta 
berkembang. Ketika karyawan diberikan 
otonomi dan sumber daya yang 
diperlukan untuk mengambil keputusan 
secara mandiri, merasa lebih berdaya dan 
terlibat dalam pekerjaannya. Hal ini 
sejalan dengan prinsip-prinsip dasar dari 
teori work engagement yang 
dikembangakn (Schaufeli, 2014), yang 
menekankan pentingnya semangat, 
dedikasi, dan keterlibatan total dalam 
tugas. Karyawan yang merasa 
diberdayakan cenderung menunjukkan 
tingkat work engagement yang lebih 
tinggi, yang berkontribusi pada kinerja 
yang lebih baik. Menurut (Robbins & 
Judge, 2017), pemberdayaan karyawan 
bukan hanya soal memberikan kebebasan 
dalam bertindak, tetapi juga melibatkan 
penyediaan informasi, pelatihan, dan 
dukungan yang dibutuhkan untuk 
berhasil. Dalam konteks ini, ketika 
karyawan merasa bahwa mereka memiliki 
kontrol dan wewenang atas pekerjaan 
mereka, mereka lebih mungkin untuk 
mengambil inisiatif, menyelesaikan 
masalah, dan berkontribusi secara positif 
terhadap tujuan organisasi. Keterikatan 
yang meningkat ini menciptakan atmosfer 
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kerja yang kolaboratif dan responsif, di 
mana karyawan merasa didengar dan 
dihargai atas kontribusinya. 

Dengan demikian, work 
engagement bertindak sebagai jembatan 
yang menghubungkan pemberdayaan 
dengan kinerja karyawan, menunjukkan 
bahwa ketika karyawan merasa 
diberdayakan, lebih terlibat dalam 
pekerjaan, yang berdampak positif pada 
hasil kerjanya. Hal ini didukung oleh 
penelitian (Natrajan et al., 2019) 
menyoroti bahwa work engagement 
berperan mediasi antara hubungan 
pemberdayaan karyawan dan kinerja. 
Pemberdayaan menghasilkan kinerja 
karyawan yang lebih tinggi. Melibatkan 
karyawan yang diberdayakan melalui 
stimulus dan kebijakan yang tepat 
mempunyai efek positif terhadap kinerja 
secara keseluruhan. Karyawan yang 
diberdayakan dengan adanya keterlibatan 
yang cukup selama bekerja pasti akan 
bekerja pada tingkat yang lebih tinggi. 
didukung penelitian (Afram et al., 2022) 
juga menemukan bahwa pemberdayaan 
struktural dan psikologis tidak secara 
langsung mempengaruhi kinerja 
organisasi. Dengan kata lain, 
pemberdayaan tidak secara otomatis 
memberikan kontribusi terhadap kinerja 
organisasi, hal ini menegaskan fakta 
bahwa manfaat positif dari pemberdayaan 
bergantung pada penerapan yang tepat 
dalam organisasi. 

 
SIMPULAN 

Reward, pengawasan, 
pemberdayaan, dan work engagement 
semuanya memberikan pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Di antara 
variabel tersebut, work engagement 
menunjukkan dampak terbesar terhadap 
kinerja, menandakan bahwa strategi 
manajemen yang fokus pada pemberian 
imbalan, pemantauan kinerja, 
pemberdayaan karyawan, dan 
peningkatan keterlibatan dapat secara 
signifikan meningkatkan kinerja 
keseluruhan. Dengan meningkatkan work 

engagement, karyawan merasa lebih 
terlibat dan termotivasi, serta lebih siap 
untuk mencapai tujuan organisasi. Selain 
itu, reward, pengawasan, dan 
pemberdayaan juga terbukti memberikan 
dampak positif terhadap work 
engagement, di mana pemberdayaan 
memiliki pengaruh paling besar. Hal ini 
menunjukkan bahwa ketika karyawan 
merasa diberdayakan, mereka menjadi 
lebih terikat pada pekerjaan mereka, yang 
berdampak pada kinerja yang lebih baik. 
Work engagement berperan sebagai 
mediator yang signifikan dalam hubungan 
antara reward, pengawasan, dan 
pemberdayaan terhadap kinerja 
karyawan. Ini berarti bahwa peningkatan 
work engagement dapat memperkuat 
pengaruh positif dari ketiga variabel 
tersebut terhadap kinerja. 

 
SARAN 

Hasil penelitian ini memberikan 
kontribusi penting bagi pengembangan 
ilmu manajemen sumber daya manusia, 
terutama dalam menunjukkan peran work 
engagement sebagai mediator. Dengan 
demikian, penting untuk mengembangkan 
teori work engagement lebih lanjut 
dengan mengeksplorasi faktor-faktor 
yang mempengaruhinya serta bagaimana 
work engagement dapat bervariasi di 
berbagai konteks industri dan budaya 
organisasi. 

Selain itu, penelitian ini juga 
memberikan kontribusi praktis bagi 
perusahaan. Perusahaan disarankan untuk 
merancang sistem imbalan yang tidak 
hanya mencakup penghargaan finansial, 
tetapi juga penghargaan non-finansial 
yang dapat meningkatkan motivasi 
intrinsik karyawan. Implementasi sistem 
pengawasan yang bersifat mendukung, 
alih-alih mengawasi secara ketat, juga 
penting. Penyediaan umpan balik 
konstruktif dan pengakuan atas 
pencapaian dapat memperkuat work 
engagement dan kinerja karyawan. Selain 
itu, perusahaan perlu mengembangkan 
program yang mendukung pemberdayaan 
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karyawan, seperti pelatihan, 
pengembangan keterampilan, dan 
memberikan otonomi dalam pengambilan 
keputusan, yang akan berkontribusi pada 
peningkatan keterlibatan dan kinerja 
secara keseluruhan. Untuk penelitian 
selanjutnya, disarankan untuk 
menggunakan metode kualitatif guna 
menggali pengalaman karyawan dalam 
konteks work engagement, pengawasan, 
dan pemberdayaan. Pendekatan ini dapat 
memberikan wawasan yang lebih 
mendalam tentang interaksi antar variabel 
tersebut. 
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