
3016 JEMSI (Jurnal Ekonomi, Manajemen, dan Akuntansi)  Vol. 12 No. 3, Juni (2026) 

  

 

RESEARCH ARTICLE 

JEMSI (Jurnal Ekonomi, Manajemen, dan Akuntansi) 
Available at: https://journal.lembagakita.org/index.php/jemsi 

E- ISSN: 2579-5635 | P - ISSN: 2460-5891 

Volume 12 (3) Juni 2026 | PP. 3016-3028 
https://doi.org/10.35870/jemsi.v12i3.6678 
 

Dampak Empowering Leadership, Psychological Empowerment, 
Job Satisfaction Dan Emotional Intelligence Terhadap 

Organizational Commitment Tenaga Kesehatan Generasi Z Di 
Rumah Sakit 

 

Diah Kurnia Yussela 1*, Rojuaniah 2 

 
1*,2 Magister Manajemen pada Program Studi Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Esa Unggul, Indonesia. 

 
Corresponding Email: Diahkurniayussela@gmail.com 1* 

 
Histori Artikel:  
Dikirim 25 Februari 2026; Diterima dalam bentuk revisi 10 April 2026; Diterima 20 April 2026; Diterbitkan 1 Juni 2026. 
Semua hak dilindungi oleh Lembaga Otonom Lembaga Informasi dan Riset Indonesia (KITA INFO dan RISET) – 
Lembaga KITA. 
 
Suggested citation:  
Yussela, D. K., & Rojuaniah, R. (2026). Dampak Empowering Leadership, Psychological Empowerment, Job 
Satisfaction Dan Emotional Intelligence Terhadap Organizational Commitment Tenaga Kesehatan Generasi Z Di 
Rumah Sakit. JEMSI (Jurnal Ekonomi, Manajemen, Dan Akuntansi), 12(3), 3016-
3028. https://doi.org/10.35870/jemsi.v12i3.6678. 
 

  

Abstrak 

Rendahnya tingkat komitmen organisasi di kalangan tenaga kesehatan Generasi Z telah menjadi tantangan serius bagi rumah sakit dalam 
menjaga keberlanjutan dan kualitas layanan. Studi ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan yang memberdayakan terhadap 
pemberdayaan psikologis, kepuasan kerja, dan kecerdasan emosional, serta dampaknya terhadap komitmen organisasi tenaga kesehatan 
Generasi Z di rumah sakit. Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Populasi terdiri dari tenaga kesehatan Generasi 
Z yang bekerja di rumah sakit, dengan sampel sebanyak 165 responden yang bekerja di rumah sakit di wilayah Jakarta. Data dianalisis 
menggunakan Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan yang 
memberdayakan memiliki pengaruh positif terhadap pemberdayaan psikologis, kepuasan kerja, dan kecerdasan emosional. Lebih lanjut, 
pemberdayaan psikologis, kepuasan kerja, dan kecerdasan emosional terbukti memiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Temuan 
ini menyoroti bahwa kepemimpinan yang memberdayakan memainkan peran strategis dalam menumbuhkan kondisi psikologis positif dan 
meningkatkan komitmen organisasi di kalangan tenaga kesehatan Generasi Z. Secara praktis, studi ini memberikan implikasi manajerial bagi 
rumah sakit dalam mengembangkan gaya kepemimpinan adaptif, memperkuat pemberdayaan psikologis, dan mengelola kesejahteraan 
emosional untuk meningkatkan loyalitas dan komitmen organisasi di antara pekerja kesehatan Generasi Z. 
 
Kata Kunci: Empowering Leadership; Psychological Empowerment; Job Satisfaction; Emotional Intelligence; Organizational Commitment. 

 

Abstract 

The low level of organizational commitment among Generation Z healthcare workers has become a serious challenge for hospitals in maintaining 
service sustainability and quality. This study aims to analyze the effect of empowering leadership on psychological empowerment, job satisfaction, 
and emotional intelligence, as well as their impact on the organizational commitment of Generation Z healthcare workers in hospitals. This study 
adopts a quantitative approach using a survey method. The population consists of Generation Z healthcare workers employed in hospitals, with a 
sample of 165 respondents working in hospitals in the Jakarta region. Data were analyzed using Structural Equation Modeling-Partial Least 
Squares (SEM-PLS). The results indicate that empowering leadership has a positive effect on psychological empowerment, job satisfaction, and 
emotional intelligence. Furthermore, psychological empowerment, job satisfaction, and emotional intelligence are proven to have a positive effect 
on organizational commitment. These findings highlight that empowering leadership plays a strategic role in fostering positive psychological 
conditions and enhancing organizational commitment among Generation Z healthcare workers. Practically, this study provides managerial 
implications for hospitals in developing adaptive leadership styles, strengthening psychological empowerment, and managing emotional well-being 
to improve loyalty and organizational commitment among Generation Z healthcare workers. 
 
Keyword: Empowering Leadership; Psychological Empowerment; Job Satisfaction; Emotional Intelligence; Organizational Commitment. 
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1. Pendahuluan 
 

Transformasi dunia kerja ditandai dengan masuknya Generasi Z (lahir 1997–2012) ke berbagai sektor, 
termasuk bidang kesehatan, dengan karakteristik sebagai digital natives yang menekankan fleksibilitas, 
keseimbangan kehidupan kerja, dan makna kerja (V. T. Nguyen & Luu, 2023a). Bagi rumah sakit sebagai 
organisasi padat karya dan berorientasi pelayanan, membangun organizational commitment tenaga 
kesehatan Generasi Z menjadi tantangan krusial karena tingginya risiko turnover yang berdampak 
langsung pada kualitas layanan (Alrawashdeh et al., 2024). Fenomena rendahnya komitmen organisasi 
pada generasi ini tercermin dalam data survei global, di mana hanya 23% Gen Z yang merasa benar-
benar berkomitmen pada organisasinya, dibandingkan 36% pada generasi Milenial dan 40% pada Baby 
Boomer (MarketBiz, 2025). Selain itu, laporan Culture Amp menunjukkan bahwa hanya 50% Gen Z yang 
jarang mempertimbangkan untuk berpindah kerja, jauh lebih rendah dibandingkan 70% Baby Boomer, 
yang menegaskan bahwa meskipun Gen Z relatif terlibat secara aktif dalam pekerjaan, loyalitas jangka 
panjang mereka terhadap organisasi masih tergolong rapuh (CultureAmp, 2025). Karyawan dengan 
komitmen tinggi menunjukkan loyalitas, motivasi, dan kinerja lebih baik, sedangkan komitmen rendah 
terkait dengan absensi dan niat keluar (Susanto et al., 2024). Di rumah sakit, Organizational Commitment 
penting untuk menjaga stabilitas tenaga kerja dan mutu layanan. Tenaga kesehatan berkomitmen tinggi 
menunjukkan dedikasi, kerja sama tim, dan ketahanan terhadap tekanan kerja (Mahmoud, Berman, et al., 
2024), sedangkan yang berkomitmen rendah rentan burnout dan keluar dari organisasi, berdampak pada 
keselamatan pasien dan efisiensi (Alrawashdeh et al., 2024a). Komitmen organisasi juga menekan biaya 
rekrutmen akibat turnover tinggi (Alonazi, 2020). Karena itu, menumbuhkan komitmen pada tenaga 
kesehatan Generasi Z menjadi strategi penting menjaga mutu dan keberlanjutan pelayanan. 
Psychological Empowerment merupakan faktor psikologis utama pembentuk komitmen organisasi. Ketika 
karyawan merasa memiliki kendali dan memahami kontribusinya terhadap tujuan organisasi, keterikatan 
emosional meningkat. Penelitian menunjukkan bahwa Psychological Empowerment memediasi hubungan 
antara kepemimpinan yang memberdayakan dan komitmen organisasi (Liu et al., 2025), serta 
berpengaruh langsung terhadap normative commitment (Ugwu et al., 2024). Bagi Generasi Z, yang 
menghargai otonomi dan makna kerja (P. Nguyen, 2024), Psychological Empowerment menjadi kunci 
keterlibatan dan komitmen berkelanjutan. Kepuasan kerja menjadi faktor penentu utama Organizational 
Commitment karena menggambarkan tingkat kepuasan individu terhadap kompensasi, lingkungan kerja, 
serta hubungan antar rekan. Sejumlah penelitian menunjukkan adanya hubungan positif antara kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi (Kosasih & Hasan, 2024) sekaligus menurunkan intensi keluar melalui 
peningkatan affective commitment (Zou et al., 2022). Berbagai penelitian menunjukkan bahwa Emotional 
Intelligence berperan dalam meningkatkan kepuasan dan keterlibatan kerja, sehingga menjadi faktor 
personal penting dalam menumbuhkan loyalitas dan keterikatan karyawan terhadap (Doğru, 2022; Shie et 
al., 2022; Zou et al., 2022). 

Empowering Leadership menekankan pemberian otonomi, kepercayaan, dan pelibatan karyawan 
dalam pengambilan keputusan. Gaya kepemimpinan ini memperkuat Psychological Empowerment karena 
pemimpin berperan sebagai sumber makna dan motivasi kerja (Lee & Lee, 2021; Thomas & Velthouse, 
1990a; Zhang & Chen, 2024), serta meningkatkan kepuasan kerja melalui penciptaan iklim kerja yang 
suportif dan menghargai kontribusi karyawan (Mahmoud, Berman, et al., 2024; Ugwu et al., 2024; Zhang 
& Chen, 2024). Empowering Leadership meningkatkan job satisfaction melalui penciptaan iklim kerja yang 
mendukung otonomi, penghargaan, dan kepercayaan, serta terbukti menurunkan niat keluar, termasuk 
pada tenaga kesehatan Generasi Z karyawan (Mahmoud, Berman, et al., 2024; Ugwu et al., 2024; Zhang 
& Chen, 2024). Kepemimpinan ini juga berkontribusi pada peningkatan kesejahteraan psikologis 
karyawan. Selain itu, Empowering Leadership mendorong perkembangan Emotional Intelligence dengan 
membentuk lingkungan kerja yang empatik dan terbuka, sehingga karyawan lebih mampu mengenali dan 
mengelola emosi, yang pada akhirnya memperkuat keterikatan terhadap organisasi (Doğru, 2022; 
Goleman, 1995; Liu et al., 2025; Zou et al., 2022). Penelitian ini mengembangkan studi (Shahab et al., 
2018) dengan meneliti Empowering Leadership, Psychological Empowerment, Emotional Intelligence, dan 
mengganti variabel Organizational Citizenship Behavior dengan Organizational Commitment, serta 
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menambahkan Job Satisfaction. Hal ini didukung temuan (Kosasih & Hasan, 2024) yang menunjukkan 
hubungan positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi, khususnya dalam konteks layanan 
kesehatan. Fokus penelitian ini adalah tenaga kesehatan Generasi Z di rumah sakit, berbeda dari studi 
sebelumnya yang umumnya pada sektor pendidikan dan korporasi (Mahmoud, Berman, et al., 2024). 
Penelitian ini juga mengisi kesenjangan literatur di Indonesia yang masih jarang menguji secara simultan 
pengaruh Empowering Leadership, Psychological Empowerment, Job Satisfaction, dan Emotional 
Intelligence terhadap Organizational Commitment (Rojuaniah et al., 2024), terutama dalam konteks 
emosional tinggi di lingkungan rumah sakit. Penelitian ini bertujuan mengkaji peran Empowering 
Leadership dalam memengaruhi kondisi psikologis dan kepuasan kerja tenaga kesehatan Generasi Z di 
rumah sakit serta dampaknya terhadap Organizational Commitment. Fokus penelitian meliputi pengaruh 
kepemimpinan memberdayakan terhadap Psychological Empowerment, Job Satisfaction, dan Emotional 
Intelligence, serta peran ketiga variabel tersebut dalam memperkuat Organizational Commitment. Secara 
teoritis, penelitian ini memperkaya kajian perilaku organisasi dengan mengintegrasikan aspek 
kepemimpinan, pemberdayaan, kepuasan, dan kecerdasan emosional (Rosing et al., 2011). Secara 
praktis, temuan penelitian menjadi dasar pengembangan strategi kepemimpinan memberdayakan di 
sektor kesehatan dan lintas generasi (Rojuaniah et al., 2024). 
 
 

2. Tinjauan Pustaka 
 
2.1 Empowering Leadership 

Konsep Empowering Leadership muncul pada akhir 1990-an, berakar dari teori motivasi intrinsik 
Thomas & Velthouse, (1990b) dan teori pemberdayaan struktural (Conger & Kanungo, 1988). Arnold et 
al., (2000) dan Ahearne et al., (2005a) menjadi pelopor yang memformulasikan model perilaku pemimpin 
yang mendorong partisipasi, kepercayaan, dan otonomi bawahan. Menurut Daft (2014), Empowering 
Leadership adalah gaya kepemimpinan yang berfokus pada pelimpahan kekuasaan (delegation of power) 
dan pemberdayaan karyawan untuk mengambil keputusan serta mengembangkan potensi diri. 
Empowering Leadership adalah gaya kepemimpinan yang mendorong partisipasi aktif, memberikan 
otonomi kepada karyawan, serta menciptakan rasa tanggung jawab dan kepercayaan dalam pengambilan 
keputusan di tempat kerja (Zhang & Chen, 2024). Empowering Leadership adalah gaya kepemimpinan 
yang memberikan kepercayaan, otonomi, serta kesempatan bagi karyawan untuk mengambil keputusan 
dan mengembangkan kompetensinya dalam bekerja (B.-J. Kim et al., 2024).  
 
2.2 Psychological Empowerment 

Konsep Psychological Empowerment berawal dari perspektif struktural pada 1980-an Conger & 
Kanungo, (1988), lalu bergeser menjadi pendekatan psikologis oleh Spreitzer, (1995a) yang 
memperkenalkan empat dimensi utama yaitu meaning, competence, self-determination, dan impact. 
Menurut Gibson et al., (2012) Psychological Empowerment merupakan kondisi ketika karyawan merasa 
memiliki kendali, kemampuan, dan makna atas pekerjaan mereka. Definisi serupa dikemukakan oleh B.-J. 
Kim et al., (2024), bahwa Psychological Empowerment adalah perasaan intrinsik yang timbul dari 
pengalaman kerja yang bermakna dan memberdayakan. Psychological Empowerment adalah kondisi 
psikologis ketika individu merasa pekerjaannya bermakna, memiliki kemampuan untuk melakukannya 
dengan baik, memiliki kebebasan dalam bertindak, dan merasakan dampak nyata dari kontribusinya 
terhadap organisasi (Liu et al., 2025).  
 
2.3 Job Satisfaction 

Job satisfaction telah diteliti sejak 1930-an, namun menjadi mapan setelah Locke, (1976) 
mendefinisikannya sebagai keadaan emosional positif akibat evaluasi pekerjaanKonsep ini mencakup 
sejauh mana individu merasa senang atau tidak puas terhadap faktor-faktor seperti gaji, kesempatan 
promosi, hubungan kerja, supervisi, hingga kondisi lingkungan kerja (Alrawashdeh et al., 2024b). Menurut 
Gibson et al., (2012), Job satisfaction adalah sikap yang dimiliki individu terhadap pekerjaannya 
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berdasarkan evaluasi positif atau negatif terhadap aspek-aspek pekerjaan. Job satisfaction adalah faktor 
penting yang berhubungan langsung dengan loyalitas karyawan. Karyawan yang puas dengan 
pekerjaannya cenderung memiliki komitmen lebih tinggi terhadap perusahaan (Alshekaili et al., 2020). Job 
satisfaction adalah respons emosional positif individu terhadap pekerjaannya, yang muncul dari 
perbandingan antara harapan dan pengalaman kerja yang nyata (Judge & Klinger, 2022).  
 
2.4 Organizational Commitment 

Konsep Organizational Commitment muncul sejak Becker, (1960) memperkenalkan side-bet theory, 
kemudian disempurnakan oleh J. P. Meyer & Allen, (1991a) melalui model tiga komponen affective, 
continuance, dan normative commitment. Sejak 2000-an, fokus penelitian beralih pada affective 
commitment sebagai bentuk keterikatan emosional yang paling konsisten dengan perilaku positif 
karyawan. Organizational Commitment adalah keterikatan psikologis yang mencerminkan identifikasi, 
keterlibatan, dan hubungan emosional karyawan terhadap organisasi (A. N. D. Meyer et al., 2021).  
 
2.5 Pengaruh Empowering Leadership dan Psychological Empowerment 

Empowering Leadership mempengaruhi Psychological Empowerment karena pemimpin yang 
memberikan kepercayaan, otonomi, dan kesempatan untuk berpartisipasi menumbuhkan persepsi makna 
dan kontrol dalam diri karyawan (Rahim et al., 2020a). Berdasarkan Self-Determination Theory, individu 
akan merasa lebih berdaya ketika memiliki kebebasan dan dukungan untuk membuat keputusan yang 
berpengaruh terhadap pekerjaannya (Ryan & Deci, 2000; M. Kim & Beehr, 2023). Pemimpin yang 
melibatkan bawahan dalam proses pengambilan keputusan menciptakan pengalaman kerja yang 
bermakna, yang pada gilirannya meningkatkan keyakinan diri dan kompetensi (V. T. Nguyen & Luu, 
2023b). Secara logis, kepemimpinan yang memberdayakan menurunkan rasa ketergantungan dan 
meningkatkan inisiatif, yang menjadi dasar psikologis bagi munculnya pemberdayaan. H1 : Empowering 
Leadership berpengaruh positif terhadap Psychological Empowerment. 
 
2.6 Pengaruh Empowering Leadership dan Job Satisfaction 

Empowering Leadership dapat meningkatkan Job Satisfaction karena memberikan kebebasan, 
dukungan, dan pengakuan terhadap kontribusi karyawan (Mahmoud, Reisel, et al., 2024). Berdasarkan 
teori Leader-Member Exchange (LMX), pengaruh interpersonal positif antara pemimpin dan bawahan 
meningkatkan persepsi keadilan dan kesejahteraan psikologis (He, 2023). Pemimpin yang 
memberdayakan menciptakan suasana kerja yang demokratis, dimana karyawan merasa dihargai dan 
terlibat, sehingga muncul rasa puas terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja (Rojuaniah  A. et al., 2020).  
H2  : Empowering Leadership berpengaruh positif  terhadap Kepuasan Kerja. 
 
2.7 Pengaruh Empowering Leadership dan Emotional Intelligence 

Empowering Leadership berperan dalam membentuk Emotional Intelligence karena lingkungan kerja 
yang penuh kepercayaan dan partisipasi memungkinkan individu belajar mengelola emosi dan pengaruh 
(Eslamian et al., 2017). Berdasarkan teori Social Learning, perilaku pemimpin yang suportif dan empatik 
akan ditiru oleh bawahan, sehingga membentuk kecerdasan emosional melalui proses modeling 
(Bandura, 1986). Pemimpin yang mendorong komunikasi terbuka dan memberikan dukungan emosional 
membantu bawahan memahami serta menyesuaikan emosi mereka terhadap situasi kerja (Qian et al., 
2022a). H3  : Empowering Leadership berpengaruh positif terhadap Emotional Intelligence. 
 
2.8 Pengaruh Psychological Empowerment  dan Organizational Commitment 

Psychological Empowerment meningkatkan Organizational Commitment karena karyawan yang 
merasa berdaya akan lebih termotivasi, percaya diri, dan memiliki keterikatan emosional terhadap 
organisasi (Choi et al., 2023). Berdasarkan teori Organizational Support, individu yang merasa dipercaya 
dan diberdayakan cenderung membalas dengan komitmen lebih besar terhadap organisasi (Eisenberger 
et al., 2002; Rahim et al., 2020b). Psychological Empowerment menumbuhkan rasa makna dan kontribusi, 
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yang memperkuat keterikatan afektif karyawan (Mahmoud, Reisel, et al., 2024).  H4 : Psychological 
Empowerment berpengaruh positif terhadap Organizational Commitment. 
 
2.9 Pengaruh Job Satisfaction dan Organizational Commitment 

Job Satisfaction berpengaruh positif dengan Organizational Commitment karena kepuasan 
mencerminkan kesesuaian antara harapan individu dan realitas pekerjaan (Zhong, 2024). Berdasarkan 
Affective Events Theory, pengalaman kerja positif meningkatkan keterikatan emosional terhadap 
organisasi (Weiss & Cropanzano, 1996a). Job Satisfaction mendorong loyalitas dan mengurangi niat 
keluar, karena individu yang merasa puas akan memersepsikan organisasi sebagai tempat yang 
mendukung kebutuhan profesionalnya (Rojuaniah et al., 2024b). Pengaruh antara Job Satisfaction dan 
Organizational Commitment bersifat positif , sebagaimana dijelaskan dalam penelitian (B.-J. Kim et al., 
2024) yang menunjukkan bahwa Job Satisfaction meningkatkan Organizational Commitment melalui 
peningkatan kesejahteraan psikologis. H5 : Job Satisfaction berpengaruh positif  terhadap Organizational 
Commitment. 
 
2.10  Pengaruh Emotional Intelligence dan Organizational Commitment 

Emotional Intelligence mempengaruhi Organizational Commitment karena kemampuan mengelola 
emosi membantu individu menghadapi stres kerja, membangun relasi positif, dan beradaptasi dengan 
lingkungan organisasi (He, 2023). Berdasarkan Emotional Competence Framework, individu dengan 
kecerdasan emosional tinggi lebih mampu memahami tujuan organisasi dan berperilaku sesuai nilai-
nilainya, yang memperkuat keterikatan afektif (Goleman, 2001). Pemahaman terhadap emosi diri dan 
orang lain juga memfasilitasi komunikasi dan kolaborasi efektif (Qian et al., 2022a). H6 : Emotional 
Intelligence berpengaruh positif dan terhadap Organizational Commitment. Hipotesis dalam penelitian ini 
dapat digambarkan dengan gambar berikut: 

 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 
 

3. Metode Penelitian 
 

Dalam penelitian ini, terkait ukuran variabel pada kuesioner mengadopsi dari beberapa sumber 
terstandar, yaitu Ahearne et al., (2005) untuk Empowering Leadership, Spreitzer, (1995) untuk 
Psychological Empowerment, Spector, (1997) untuk Job Satisfaction, Wong & Law, (2002) untuk 
Emotional Intelligence, serta J. P. Meyer & Allen, (1991) untuk Organizational Commitment. Seluruh 
instrumen tersebut telah banyak digunakan dalam penelitian terdahulu dan terbukti valid serta reliabel. 
Semua item pertanyaan kuesioner tersebut diukur dan disusun menggunakan skala Likert 5 poin (1 = 
sangat tidak setuju hingga 5 = sangat setuju). Variabel Empowering Leadership menggunakan 7 item 
pertanyaan yang diadaptasi dari penelitian (Rescalvo-Martin et al., 2022; Rojuaniah et al., 2024). Variabel 
Psychological Empowerment menggunakan 8 pertanyaan yang diadaptasi dari penelitian (Rojuaniah et 
al., 2024; Spreitzer, 1995).  
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Variabel Job Satisfaction diukur menggunakan 5 item pertanyaan yang diadopsi dari penelitian (Locke, 
1976; Rojuaniah et al., 2024b). Variabel Emotional Intelligence mengadopsi penelitian oleh Rojuaniah et 
al., (2024); Salovey & Mayer, (1990); Wong & Law, (2002b) dengan menggunakan 8 item pertanyaan. 
Selanjutnya variabel Organizational Commitment diukur menggunakan 5 item pertanyaan yang diadopsi 
dari penelitian (J. P. Meyer & Allen, 1991; Rojuaniah et al., 2024). Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan pengumpulan data secara survey melalui kuesioner dengan menggunakan Google 
Forms secara daring. Populasi pada penelitian ini adalah tenaga kesehatan Generasi Z (usia kelahiran 
1997–2012) yang bekerja di rumah sakit di wilayah Jakarta sebanyak 165 orang. Teknik pengambilan 
sampel menggunakan purposive sampling, yaitu dengan memilih karyawan tenaga kesehatan Generasi Z 
yakni perawat, bidan, apoteker, tenaga teknis kefarmasian, teknisi peralatan medis, sanitarian, ahli gizi, 
radiografer, analis laboratorium, psikolog klinis, fisioterapis, dengan pendidikan minimal diploma tiga, 
memiliki masa kerja lebih dari 1 tahun, bekerja pada posisi staf di unit rumah sakit. Dalam menentukan 
jumlah sampel, peneliti mengacu pada pedoman yang dikemukakan oleh Hair & Alamer, (2022), yang 
menyarankan jumlah sampel ideal untuk analisis menggunakan Structural Equation Modeling minimal 5 
kali jumlah indikator yang digunakan dalam penelitian. Jumlah indikator pada penelitian ini adalah 33 
indikator. Maka target responden dalam penelitian ini adalah 165 responden. Pada pernyataan yang 
digunakan akan diuji melalui validitas dan reabilitas untuk memastikan instrumen penelitian ini dapat 
menghasilkan yang akurat dan konsisten dengan model pengukuran Confirmatory Factor Analysis (CFA). 
Uji validitas dalam penelitian ini menerapkan Average Variance Extracted (AVE), yang dievaluasi dengan 
melihat nilai pada masing-masing indikator. Sebuah indikator dikatakan memiliki discriminant validity yang 
kuat apabila memiliki batas minimal ≥ 0,50 (Hair & Alamer, 2022). Sementara itu Uji reliabilitas pada 
penelitian ini menggunakan Cronbach’s Alpha dimana suatu konstruk dianggap memiliki tingkat 
konsistensi yang baik apabila nilai Composite Reliability (CR), dengan batas minimal ≥ 0,70 (Hair & 
Alamer, 2022). Pengujian hipotesis yang diajukan akan diuji menggunakan Structural Equation Modeling – 
Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan melihat dari hasil uji bootstapping. Metode ini dipilih karena 
kemampuannya dalam menganalisis model yang kompleks dengan berbagai variabel laten serta 
hubungan yang saling mempengaruhi (Hair & Alamer, 2022). 
 
 

4. Hasil dan Pembahasan 
 

4.1 Hasil 
Secara demografis, mayoritas responden adalah perempuan (108 orang; 65,5%) dan laki-laki 

sebanyak 57 orang (34,5%), mencerminkan dominasi perempuan dalam profesi tenaga kesehatan yang 
secara historis dan sosial diasosiasikan dengan peran pengasuhan dan empati. Seluruh responden 
(100%) berusia 18–28 tahun sesuai kategori generasi Z, yang berada pada fase awal karier serta 
cenderung adaptif terhadap teknologi dan inovasi layanan kesehatan modern. Dari sisi pendidikan, 83 
orang (50,3%) bergelar Sarjana (S1), 73 orang (44,2%) Diploma 3, dan 9 orang (5,5%) Magister (S2), 
menunjukkan kompetensi akademik yang memadai untuk menjalankan standar pelayanan profesional. 
Berdasarkan profesi, perawat mendominasi (71 orang; 43%), diikuti bidan (11,5%), radiografer (9,1%), ahli 
gizi (6,7%), analis laboratorium (6,1%), apoteker dan tenaga teknis kefarmasian (masing-masing 4,8%), 
teknisi alat medis dan sanitarian (masing-masing 4,2%), fisioterapis (3,6%), serta psikolog klinis (1,8%), 
yang mencerminkan struktur organisasi rumah sakit yang komprehensif dan kolaboratif. Setelah melalui 
tahap evaluasi outer model dan inner model, langkah berikutnya adalah menguji hipotesis. Pengujian 
hipotesis bertujuan untuk menjelaskan arah serta kekuatan hubungan antara variabel independen dan 
variabel dependen. Analisis ini dilakukan dengan menggunakan metode Partial Least Square (PLS). 
Pengujian hipotesis menilai sejauh mana hubungan tersebut signifikan secara statistik. Dalam aplikasi 
SmartPLS 4, pengujian hipotesis diperoleh melalui proses bootstrapping, yang menghasilkan nilai t (t-
value). Penilaian dilakukan dengan mempertimbangkan nilai t-statistic dan p-value.  

Tingkat signifikansi yang digunakan adalah alpha 5% atau tingkat kepercayaan 0,05, yang 
menentukan apakah hipotesis diterima atau ditolak. Dengan demikian, penelitian ini menggunakan 
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probabilitas kesalahan sebesar 5% dan tingkat kepercayaan sebesar 95%. Untuk menilai pengaruh 
variabel eksogen terhadap variabel endogen maupun variabel mediasi, digunakan batasan signifikansi 
berdasarkan p-value dan t-statistic. Adapun kriteria penerimaan hipotesis dalam penelitian ini ditentukan 
berdasarkan nilai p-value dan t-statistic hasil uji bootstrapping pada model SEM-PLS. Suatu hipotesis 
dinyatakan diterima (Ha) apabila memiliki nilai p-value kurang dari 0,05 dan nilai t-statistic lebih besar dari 
1,96, yang menunjukkan bahwa pengaruh antar variabel signifikan secara statistik pada tingkat 
kepercayaan 95%. Sebaliknya, hipotesis dinyatakan ditolak (Ho) apabila nilai p-value lebih besar dari 0,05 
dan nilai t-statistic lebih kecil dari 1,96, yang mengindikasikan bahwa hubungan antar variabel tidak 
signifikan secara statistik. 
 

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Original 
Sample (O) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values Keterangan 

H1: Empowering Leadership 
berpengaruh positif terhadap 
Psychological Empowerment 

0.880 25.935 0.000 Data Mendukung 
Hipotesis 

H2: Empowering Leadership 
berpengaruh positif terhadap Job 
Satisfaction 

0.791 14.374 0.000 Data Mendukung 
Hipotesis 

H3 : Empowering Leadership 
berpengaruh positif terhadap 
Emotional Intelligence 

0.838 17.159 0.000 Data Mendukung 
Hipotesis 

H4: Psychological Empowerment 
berpengaruh positif terhadap 
Organizational Commitment 

0.416 5.173 0.000 Data Mendukung 
Hipotesis 

H5: Job Satisfaction berpengaruh 
positif terhadap Organizational 
Commitment 

0.279 3.208 0.001 Data Mendukung 
Hipotesis 

H6: Emotional Intelligence 
berpengaruh positif dan terhadap 
Organizational Commitment 

0.305 4.524 0.000 Data Mendukung 
Hipotesis 

 
Hasil pengujian Hipotesis adalah sebagai berikut: 
1) H1: Pengaruh Empowering Leadership terhadap Psychological Empowerment 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Empowering Leadership berpengaruh positif terhadap 
Psychological Empowerment, dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,880, t-statistic 25,935, dan p-value 
0,000. Nilai t-statistic yang jauh di atas 1,96 dan p-value di bawah 0,05 menegaskan bahwa hipotesis 
H1 diterima. Hasil pengujian menunjukkan bahwa Empowering Leadership berpengaruh positif dan 
terhadap Psychological Empowerment.  

2) H2: Pengaruh Empowering Leadership terhadap Job Satisfaction 
Analisis juga menunjukkan pengaruh positif Empowering Leadership terhadap Job Satisfaction, 
dengan koefisien jalur sebesar 0,791, t-statistic 14,374, dan p-value 0,000. Hasil ini mengindikasikan 
bahwa peningkatan gaya kepemimpinan yang memberdayakan akan meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan, sehingga hipotesis H2 diterima. Hasil penelitian membuktikan bahwa Empowering 
Leadership berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction.  

3) H3: Pengaruh Empowering Leadership terhadap Emotional Intelligence 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Empowering Leadership berpengaruh positif terhadap Emotional 
Intelligence, dengan nilai koefisien jalur 0,838, t-statistic 17,159, dan p-value 0,000. Hal ini 
membuktikan bahwa gaya kepemimpinan yang memberdayakan dapat meningkatkan kecerdasan 
emosional karyawan, sehingga hipotesis H3 diterima. Pengujian hipotesis menunjukkan bahwa 
Empowering Leadership berpengaruh positif dan terhadap Emotional Intelligence.  
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4) H4: Pengaruh Psychological Empowerment terhadap Organizational Commitment 
Pengujian menunjukkan bahwa Psychological Empowerment berpengaruh positif terhadap 
Organizational Commitment, dengan koefisien jalur 0,416, t-statistic 5,173, dan p-value 0,000. Hasil ini 
menegaskan bahwa semakin tinggi tingkat pemberdayaan psikologis karyawan, semakin besar pula 
komitmen mereka terhadap organisasi, sehingga hipotesis H4 diterima. Hasil analisis menunjukkan 
bahwa Psychological Empowerment berpengaruh positif terhadap Organizational Commitment.  

5) H5: Pengaruh Job Satisfaction terhadap Organizational Commitment 
Analisis menunjukkan bahwa Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap Organizational 
Commitment, dengan nilai koefisien jalur 0,279, t-statistic 3,208, dan p-value 0,001. Hasil ini 
mengindikasikan bahwa peningkatan kepuasan kerja karyawan dapat meningkatkan komitmen mereka 
terhadap organisasi, sehingga hipotesis H5 diterima. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Job 
Satisfaction berpengaruh positif terhadap Organizational Commitment.  

6) H6: Pengaruh Emotional Intelligence terhadap Organizational Commitment 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Emotional Intelligence berpengaruh positif terhadap 
Organizational Commitment, dengan koefisien jalur 0,305, t-statistic 4,524, dan p-value 0,000. Hal ini 
membuktikan bahwa semakin tinggi kecerdasan emosional karyawan, semakin besar pula komitmen 
mereka terhadap organisasi, sehingga hipotesis H6 diterima. Pengujian hipotesis menunjukkan bahwa 
Emotional Intelligence berpengaruh positif terhadap Organizational Commitment. 

 
4.2 Pembahasan 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Empowering Leadership berpengaruh positif terhadap 
Psychological Empowerment pada tenaga kesehatan Generasi Z di rumah sakit. Temuan ini menandakan 
bahwa staf muda merasa lebih berdaya ketika pemimpin memberikan dukungan, otonomi, dan 
penghargaan atas kontribusi mereka. Dalam konteks rumah sakit, kepemimpinan yang memberdayakan 
menciptakan iklim kerja yang adil dan suportif, meningkatkan kepercayaan diri staf dalam mengambil 
keputusan klinis, serta mendorong motivasi intrinsik dan keterlibatan psikologis. Dengan demikian, tenaga 
kesehatan Generasi Z merasa pekerjaannya bermakna, memiliki kontrol atas tugas, dan dapat 
berkontribusi secara optimal terhadap kualitas pelayanan pasien, sejalan dengan temuan (M. Kim & 
Beehr, 2023; Ryan & Deci, 2000) mengenai pentingnya dukungan dan kebebasan dalam bekerja. Temuan 
penelitian ini mengonfirmasi bahwa Empowering Leadership berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 
tenaga kesehatan Generasi Z di rumah sakit. Kepemimpinan yang memberikan kepercayaan, dukungan, 
dan keterlibatan aktif dalam pekerjaan mampu meningkatkan perasaan puas staf terhadap pekerjaannya. 
Berdasarkan hasil loading factor, kepuasan kerja paling kuat tercermin melalui hubungan kerja yang baik 
dengan atasan dan lingkungan kerja yang mendukung, yang menunjukkan bahwa Generasi Z di rumah 
sakit sangat menghargai relasi profesional yang suportif dan suasana kerja yang aman secara psikologis. 
Kondisi ini penting di rumah sakit, karena kepuasan kerja tenaga kesehatan berdampak langsung pada 
kualitas pelayanan pasien dan efektivitas operasional unit, sejalan dengan temuan (Mahmoud, Berman, et 
al., 2024) mengenai peran hubungan dengan atasan dan iklim kerja positif dalam meningkatkan kepuasan 
kerja. Hasil pengujian menunjukkan bahwa Empowering Leadership berpengaruh positif terhadap 
Emotional Intelligence tenaga kesehatan Generasi Z di rumah sakit. Kepemimpinan yang 
memberdayakan mendorong staf muda untuk mengenali, mengelola, dan memanfaatkan emosi secara 
efektif, terutama dalam menghadapi tekanan kerja tinggi, situasi darurat, dan interaksi intens dengan 
pasien. Dukungan, kepercayaan, dan komunikasi terbuka dari pemimpin meningkatkan empati, 
keterampilan pengelolaan stres, serta koordinasi tim, yang penting untuk menjaga profesionalisme dan 
harmonisasi kerja di rumah sakit. Dengan demikian, gaya kepemimpinan ini tidak hanya meningkatkan 
kesejahteraan psikologis tenaga kesehatan, tetapi juga menunjang kualitas pelayanan pasien, 
keselamatan klinis, dan efektivitas operasional rumah sakit, sejalan dengan temuan (Doğru, 2022; Liu et 
al., 2025). Hasil penelitian menunjukkan bahwa Psychological Empowerment berpengaruh positif 
terhadap Organizational Commitment tenaga kesehatan Generasi Z di rumah sakit. Staf yang merasa 
berdaya secara psikologis cenderung memiliki keterikatan emosional dan loyalitas lebih tinggi terhadap 
rumah sakit. sejalan dengan temuan (Qian et al., 2022; Rahim et al., 2020). 
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Bukti empiris dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap 
Organizational Commitment tenaga kesehatan Generasi Z di rumah sakit. Perasaan puas terhadap 
pekerjaan mendorong staf muda untuk tetap bertahan, berkontribusi secara optimal, dan membangun 
keterikatan emosional dengan rumah sakitJob Satisfaction tidak hanya memperkuat loyalitas staf terhadap 
rumah sakit, tetapi juga mendukung kualitas pelayanan pasien, kerjasama tim, dan efektivitas operasional 
rumah sakit, sejalan dengan temuan (Rojuaniah et al., 2024; Weiss & Cropanzano, 1996). Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa Emotional Intelligence berpengaruh positif terhadap Organizational Commitment 
tenaga kesehatan Generasi Z di rumah sakit. Analisis temuan ini mengindikasikan bahwa tenaga 
kesehatan di rumah sakit yang mampu mengenali, memahami, dan mengelola emosi dengan baik lebih 
efektif dalam menghadapi tekanan kerja klinis, situasi darurat, dan interaksi intens dengan pasien. 
Temuan ini sejalan dengan penelitian (Mahmoud, Berman, et al., 2024) yang menunjukkan bahwa 
Emotional Intelligence memperkuat Organizational Commitment tenaga kesehatan rumah sakit melalui 
peningkatan komunikasi, manajemen stres, dan hubungan kerja yang positif. 
 
 

5. Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil pengujian keenam hipotesis, dapat disimpulkan bahwa Empowering Leadership 
akan meningkat Psychological Empowerment, Job Satisfaction, dan Emotional Intelligence tenaga 
kesehatan generasi Z di rumah sakit. Selanjutnya, Psychological Empowerment, Job Satisfaction, dan 
Emotional Intelligence masing-masing berpengaruh positif terhadap Organizational Commitment. Temuan 
ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang memberdayakan tidak hanya meningkatkan persepsi 
karyawan terhadap makna, kompetensi, otonomi, dan pengaruh pekerjaan mereka, tetapi juga mendorong 
kepuasan kerja serta kemampuan mengelola emosi, yang pada gilirannya memperkuat keterikatan dan 
loyalitas terhadap organisasi. Secara praktis, hasil ini menegaskan pentingnya penerapan Empowering 
Leadership dalam konteks rumah sakit, terutama untuk tenaga kesehatan generasi Z, agar mereka 
merasa dihargai, termotivasi, dan berkomitmen tinggi dalam menjalankan tugas profesionalnya, sehingga 
berdampak positif pada kualitas pelayanan dan stabilitas organisasi. 

Penelitian ini telah dirancang dan dilaksanakan secara sistematis untuk menguji pengaruh 
Empowering Leadership, Psychological Empowerment, Job Satisfaction, dan Emotional Intelligence 
terhadap Organizational Commitment tenaga kesehatan Generasi Z di rumah sakit. Namun demikian, 
terdapat beberapa keterbatasan yang perlu dicermati sebagai bahan refleksi akademik dan arah 
penelitian selanjutnya. Pertama, penelitian ini menggunakan desain cross-sectional, sehingga data 
dikumpulkan pada satu waktu tertentu. Konsekuensinya, penelitian ini belum mampu menangkap 
dinamika perubahan sikap, emosi, dan komitmen tenaga kesehatan Generasi Z dalam jangka panjang. 
Padahal, komitmen organisasi bersifat dinamis dan dapat berubah seiring pengalaman kerja, kebijakan 
organisasi, maupun perubahan kepemimpinan. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan 
menggunakan desain longitudinal agar mampu menggambarkan perkembangan komitmen organisasi 
secara lebih komprehensif. Kedua, data penelitian diperoleh melalui kuesioner self-report, yang sangat 
bergantung pada persepsi subjektif responden. Meskipun instrumen yang digunakan telah terbukti valid 
dan reliabel, potensi bias persepsi dan kecenderungan jawaban sosial (social desirability bias) tetap tidak 
dapat sepenuhnya dihindari. Penelitian mendatang dapat memperkaya pendekatan dengan 
mengombinasikan data kuesioner dengan wawancara mendalam atau penilaian dari atasan untuk 
memperoleh gambaran yang lebih objektif. Ketiga, objek penelitian ini terbatas pada tenaga kesehatan 
Generasi Z di rumah sakit tipe c wilayah Jakarta, sehingga generalisasi hasil penelitian ke wilayah lain 
atau sektor industri yang berbeda perlu dilakukan lebih hati-hati. Karakteristik organisasi, budaya kerja, 
serta sistem manajemen di rumah sakit daerah atau sektor non-kesehatan berpotensi menghasilkan 
temuan yang berbeda. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan 
wilayah dan konteks organisasi. 
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