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Abstrak 

 

Tujuan penelitian ini ialah untuk mendeskripsikan pengaruh diantara variabel 

kepemimpinan visioner, kompetensi, pemberdayaan dan kinerja karyawan Perusahaan Daerah 

Air Minum (PDAM) di Samarinda dan Kutai Kartanegara. Metode penelitian yang digunakan 

adalah deskriptive dan explanatory survey. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 

tetap berjumlah 664 orang. Penentuan anggota sampel dalam penelitian ini dilakukan secara 

acak (simple random sampling). Metode sampling yang digunakan adalah purposif sampling 

sehingga diperoleh sampel sebanyak 100 orang. Pengumpulan data dilakukan dengan cara 

penyebaran angket (kuesioner), wawancara terbatas, dan observasi serta menggunakan 

metode analisis jalur (path analysis) dengan bantuan program SmartPartial Least Square 

(PLS) versi 3.0.
 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

visioner tidak berpengaruh signifikan terhadap pemberdayaan, kompetensi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap pemberdayaan, kepemimpinan visioner berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan serta pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) di Samarinda dan Kutai Kartanegara. 

 

Keywords: Kepemimpinan Visioner, Kompetensi, Pemberdayaan dan Kinerja. 

 

Pendahuluan 

 

Peningkatan kinerja karyawan akan membawa kemajuan bagi perusahaan untuk dapat 

bertahan dalam suatu persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil. Oleh karena itu upaya-

upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan merupakan tantangan manajemen yang paling 
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serius karena keberhasilan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan 

tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusianya. Peningkatan kinerja karyawan 

dapat dilakukan dengan cara melakukan pemberdayaan melalui kepemimpinan dan 

peningkatan kompetensi agar karyawan semakin produktif. Kinerja pegawai merupakan 

indikator dari potensi yang dimiliki oleh pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas dan 

tanggung jawabnya. Kinerja pegawai menunjukkan kesuksesan pegawai dalam 

melaksanakaan tugas-tugasnya. 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah pemberdayaan 

karyawan. Pemberdayaan karyawan adalah pemberian wewenang kepada karyawan untuk 

merencanakan, mengendalikan dan membuat keputusan tentang pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawabnya, tanpa harus mendapat otoritas secara eksplisit dari manajer diatasnya 

(Mahardiani 2004). Pemberdayaan dapat meningkatkan percaya diri dalam melakukan 

sesuatu, yang pada waktu sebelumnya tidak pernah percaya mungkin dapat dilakukan 

(Wibowo 2008:117). Sedangkan Cacciope (1998), menyatakan bahwa pemberdayaan adalah 

proses di mana manajemen memberikan keleluasaan pada karyawannya untuk membuat 

keputusan dan  melakukan tindakan yang akan menuju pada keberhasilan organisasi. 

Pemberdayaan karyawan ini dilaksanakan dengan menggali potensi yang terdapat pada diri 

karyawan. Bagi organisasi, pemberdayaan akan meningkatkan kinerja organisasi dan individu 

dapat mengembangkan bakatnya secara penuh. Sedangkan Judge (2002) mengatakan bahwa 

pemberdayaan selain berpengaruh terhadap peningkatan kinerja, juga dapat menyebabkan 

karyawan memiliki keinginan untuk mengakhiri tugas atau meninggalkan organisasi. Individu 

yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung untuk bertahan dalam organisasi, 

sedangkan individu yang merasa kurang terpuaskan dengan pekerjaannya akan memilih 

keluar dari organisasi. 

Pemberdayaan akan dapat terlaksana dengan baik apabila karyawan memiliki 

kompetensi yang mumpuni. Nawawi (2006:166), mengatakan kompetensi adalah kemampuan 

yang harus dimiliki seorang atau setiap karyawan (individu) untuk dapat melaksanakan suatu 

pekerjaan atau jabatan secara sukses (efektif, efisien, produktif dan berkualitas) sesuai dengan 

visi dan misi  organisasi/ perusahaan. Kompetensi merupakan salah satu faktor pendorong 

bagi keberhasilan usaha (Sidharta dan Lusiana 2014). Kompetensi sangat berguna dalam 

membantu organisasi menciptakan budaya kinerja tinggi (Wibowo 2011:323). Kinerja 

karyawan mempunyai pengaruh yang besar terhadap kinerja perusahaan, oleh karena itu 

perusahaan harus terus melakukan berbagai program yang dapat meningkatkan kinerja 

karyawan, salah satunya yaitu meningkatkan kompetensi karyawan. Kompetensi diperlukan 

untuk mendorong keberhasilan perusahaan mencapai tujuannya. 

Dalam usaha meningkatkan kompetensi karyawan dan melaksanakan fungsi pengarahan 

dalam manajemen dibutuhkan seorang pemimpin yang memiliki kompetensi yang lebih baik 

dibandingkan karyawannya. Kepemimpinan mencakup membina hubungan yang erat hari 

demi hari dengan orang-orang, membantu membimbing dan menginspirasi karyawan ke arah 

pencapaian tujuan baik tujuan perusahaan maupun karyawannya. Hal tersebut sesuai dengan 

pendapat Kouzes dan Posner (2004:3), yang mengatakan kepemimpinan adalah penciptaan 

cara bagi orang untuk ikut berkontribusi dalam mewujudkan sesuatu yang luar biasa.  
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Kepemimpinan visioner adalah pola yang ditujukan untuk memberi arti pada kerja dan usaha 

yang kepemimpinan perlu lakukan bersama-sama oleh para anggota  perusahaan dengan cara 

memberi arahan dan makna pada keria dan usaha yang dilakuhan berdasarkan visi yang jelas 

(Kartanegara, 2003). 

Kepemimpinan adalah tindakan nyata, cara bekerja, dalam serangkaian peristiwa. Dunia 

bisnis saat ini bergerak cepat dalam merespon kebutuhan konsumen di bidang jasa. Pemimpin 

visioner melihat kecepatan pergerakan dalam dunia bisnis sebagai sebuah kemampuan yang 

harus dikuasai guna memuaskan konsumen yang menginginkan pelayanan atau pemenuhan 

kebutuhan seketika. Praktek terbaik untuk dapat mengantisipasi perubahan yang cepat dalam 

turbulensi dunia bisnis saat ini salah satunya adalah melalui kepemimpinan visioner. 

Menyadari hal tersebut Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) di Samarinda dan Kutai 

Kartanegara, berusaha memberikan perhatian pada keberadaan sumber daya manusia di 

perusahaan. Salah satu tujuan dibentuknya Perusahaan Daerah Air Minum adalah mencukupi 

kebutuhan masyarakat akan air bersih, meliputi penyediaan, pengembangan pelayanan sarana 

dan prasarana serta distribusi air bersih, sedang tujuan lainnya adalah ikut serta 

mengembangkan perekonomian guna menunjang pembangunan daerah dengan memperluas 

lapangan pekerjaan, serta mencari laba sebagai sumber utama pembiayaan bagi daerah. 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) di Samarinda dan Kutai Kartanegara sebagai salah 

satu Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) diharapkan mampu memberikan kontribusi yang 

memadai bagi daerahnya. 

Namun berdasarkan pengamatan (observasi) di lapangan, mengindikasikan pelanggan 

masih belum puas terhadap hasil kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) di 

Samarinda dan Kutai Kartanegara yang dirasakan belum optimal. Dengan permasalahan – 

permasalahan yang ada di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) di Samarinda dan Kutai 

Kartanegara dikawatirkan akan dapat mengganggu karyawan dalam menjalankan aktivitasnya 

sehari–hari, sehingga menurunkan kinerjanya yang akhirnya menurunkan kinerja perusahaan 

secara keseluruhan. Oleh sebab itu perlu dilakukan penelitian lebih lanjut tentang 

permasalahan sebagai berikut : 

 

1. Apakah Kepemimpinan Visioner berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Pemberdayaan Karyawan PDAM di Samarinda dan Kutai Kartanegara? 

2. Apakah Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pemberdayaan Karyawan 

PDAM di Samarinda dan Kutai Kartanegara? 

3. Apakah Kepemimpinan Visioner berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan PDAM di Samarinda dan Kutai Kartanegara? 

4. Apakah Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PDAM 

di Samarinda dan Kutai Kartanegara? 

5. Apakah Pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

PDAM di Samarinda dan Kutai Kartanegara? 
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Landasan Teori dan Pengembangan Hipotesis 

 

Kepemimpinan visioner adalah kemampuan pemimpin untuk menciptakan dan 

mengartikulasikan suat visi yang realistik, dapat dipercaya, atraktif tentang masa depan bagi 

suatu organisasi atau unit organisasional yang terus bertumbuh dan meningkat sampai saat ini 

(Robbins 2001:195). Visi menyalurkan emosi dan energi orang bila diartikulasikan secara 

tepat, dan sebuah visi menciptakan kegairahan yang menimbulkan energi dan komitmen 

ditempat kerja. Komariah (2005:121) menyatakan bahwa kepemimpinan visioner (visionary 

leadership) dapat diartikan sebagai kemampuan pemimpin dalam mencipta, merumuskan, 

mengkomunikasikan, mensosialisasikan, mentransformasikan dan mengimplementasikan 

pemikiran-pemikiran ideal yang berasal dari dirinya atau sebagai hasil interaksi sosial diantara 

anggota organisasi dan stakeholders yang diyakini sebagai cita-cita organisasi dimasa depan 

yang harus dicapai melalui komitmen semua personil. 

Istilah kompetensi mempunyai banyak makna, Mc. Clelland (1994) menyatakan bahwa 

kompetensi adalah karakteristik dasar personel yang menjadi faktor penentu sukses tidaknya 

seseorang dalam mengerjakan suatu pekerjaan atau pada situasi tertentu. Kompetensi 

merupakan suatu karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkan karyawan 

memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan, peran, atau situasi tertentu (Spreitzer 1997; 

Goldstein 1982; Russell 1998). Sehingga dapat disimpulkan kompetensi sebagai pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan yang dikuasai oleh seseorang yang telah menjadi bagian dari 

dirinya sehingga ia dapat melakukan tugas dengan baik. 

Kompetensi digunakan untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaan atau untuk mempersiapkan perbaikan dalam melaksanakan tugas mereka 

selanjutnya (Azmi et al 2009:100) mendefinisikan kompetensi sebagai kemampuan khusus 

untuk berperilaku sebaik-baiknya dan bertanggung jawab atas perilaku seseorang. 

Kompetensi tidak hanya untuk melihat dan menilai pekerjaan seseorang secara efisien tetapi 

juga bertanggung jawab atas hasil kerja mereka sendiri. 

Organisasi menggunakan sistem kompetensi untuk mengevaluasi, memberi 

penghargaan, dan mempromosikan karyawan secara luas (Briscoe dan Hall 1999). Pada 

intinya, kompetensi adalah kemampuan karyawan untuk melakukan keterampilan yang 

diperlukan untuk pekerjaan tertentu. Penilaian kompetensi karyawan memberikan metode 

yang efektif untuk memprediksi kinerja karyawan (Spencer dan Spencer 1993). Karena 

kompetensi menetapkan persyaratan yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan, model 

kompetensi dapat digunakan: sebagai perekrutan karyawan dan alat seleksi, sebagai alat 

penilaian karyawan, sebagai alat untuk mengembangkan pelatihan karyawan dan orientasi, 

sebagai pembinaan atau konseling, mentoring, dan sebagai alat perencanaan pengembangan 

karir dan suksesi (McLagan 1997). 

Pemberdayaan karyawan merupakan pelibatan karyawan yang benar-benar berarti. 

Pemberdayaan karyawan secara etimologis berasal dari kata daya yang berarti kemampuan 

untuk melakukan sesuatu atau kemampuan bertindak. Pemberdayaan dalam bahasa inggris 

disebut dengan empowerment. Pemberdayaan adalah proses di mana manajemen memberikan 

keleluasaan pada karyawannya untuk membuat keputusan dan melakukan tindakan yang akan 
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menuju pada keberhasilan organisasi (Cacciope 1998). Sehingga pemberdayaan merupakan 

suatu proses agar karyawan merasa bebas mengambil tindakan pribadi, berkarya dan 

berprilaku yang akan memberikan kontribusi yang positif bagi misi organisasi. Noe et. al., 

(2004) menyatakan bahwa pemberdayaan merupakan pemberian tanggung jawab dan 

wewenang terhadap pekerjaan untuk mengambil keputusan Menyangkut semua 

pengembangan produk dan pengambilan keputusan. 

Sedangkan Kahn (2007) menyatakan pemberdayaan merupakan hubungan antar 

personal yang berkelanjutan untuk membangun kepercayaan antara pegawai dan manajemen. 

Pemberdayaan pegawai terdiri dari serangkaian proses, antara lain: a)Desire, Tahap pertama 

dalam model empowerment adalah adanya mendelegasikan dan melibatkan pekerja; b)Trust, 

Setelah adanya keinginan dari manajemen untuk melakukan pemberdayaan, langkah 

selanjutnya adalah membangun kepercayaan antara manajemen dan pegawai. adanya saling 

percaya diantara anggota organisasi akan tercipta kondisi yang baik untuk pertukaran 

informasi dan saran adanya rasa takut; c)Confident, Langkah selanjutnya setelah adanya 

saling percaya adalah menimbulkan rasa percaya diri pegawai dengan menghargai terhadap 

kemampuan yang dimiliki oleh pegawai; d)Credibility, Langkah keempat menjaga kredibilitas 

dengan penghargaan dan mengembangkan lingkungan kerja yang mendorong kompetisi yang 

sehat sehingga tercipta organisasi yang memiliki kinerja yang tinggi; e)Accountability, Tahap 

dalam proses pemberdayaan selanjutnya adalah pertanggungjawaban pegawai pada 

wewenang yang diberikan dengan menetapkan secara konsisten dan jelas tentang peran, 

standar, dan tujuan tentang penilaian terhadap kinerja pegawai, tahap ini sebagai sarana 

evaluasi terhadap kinerja pegawai dalam penyelesaian dan tanggung jawab terhadap 

wewenang yang diberikan; dan f)Communication, Langkah terakhir adalah adanya 

komunikasi yang terbuka untuk menciptakan saling memahami antara pegawai dan 

manajemen. Keterbukaan ini dapat diwujudkan dengan adanya kritik dan saran terhadap hasil 

dan prestasi yang dilakukan pekerja. 

Kinerja atau prestasi adalah pengalihbahasaan dari kata Bahasa Inggris 

“performance". Kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada 

tingkatan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang  diminta (Stolovitch and 

Keeps,1992). Kinerja sebagai kualitas dan kuantitas dari pencapaian tugas-tugas, baik 

yang dilakukan oleh individu, kelompok maupun perusahaan. Kinerja dipengaruhi oleh tiga 

faktor : (1) Faktor Individual yang mencakup kemampuan, keahlian, latar belakang dan 

demografi; (2) Faktor Psikologis terdiri dari persepsi, attitude, personality, pembelajaran dan 

motivasi; (3) Faktor Organisasi terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, 

struktur, job design dan budaya organisasi (Davis dan Newstrom 2002). Gomes (2003:195) 

menyatakan kinerja pegawai sebagai ungkapan seperti output, efesiensi serta efektivitas sering 

dihubungkan dengan produktivitas. Dapat disimpulkan bahwa kinerja sumber daya manusia 

adalah prestasi atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumner 

daya manusia persatuan periode waktu dala melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Mangkunegara (2009:17), membagi aspek-aspek 

kinerja atau ukuran dalam kinerja sebagai berikut: a) Mutu kerja; b) Kejujuran pegawai; c) 

Inisiatif; d) Kehadiran; e) Sikap; f) Kerjasama; g) Keandalan; h) Pengetahuan tentang 
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pekerjaan; i) Tanggung jawab; dan j) Pemanfaatan waktu. 

Berdasarkan latar belakang dan kajian teori diatas, dirumuskan hipotesis penelitian 

sebagai berikut : 

H1 : Kepemimpinan Visioner berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pemberdayaan 

Karyawan PDAM di Samarinda dan Kutai Kartanegara. 

H2 : Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pemberdayaan Karyawan 

PDAM di Samarinda dan Kutai Kartanegara. 

H3 : Kepemimpinan Visioner berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

PDAM di Samarinda dan Kutai Kartanegara. 

H4 : Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PDAM di 

Samarinda dan Kutai Kartanegara. 

H5 : Pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PDAM di 

Samarinda dan Kutai Kartanegara. 

 

Metode Penelitian 

 

Penelitian ini menggunakan metode deskriptive dan explanatory survey, dilaksanakan di 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirta Kencana kota Samarinda dan Tirta Mahakam 

Kutai Kartanegara di Tenggarong. Populasi dalam penelitian ini meliputi seluruh karyawan 

tetap Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirta Kencana kota Samarinda kecuali direksi, 

yang berjumlah 664 orang. Metode sampling yang digunakan adalah purposif sampling 

sehingga diperoleh sampel sebanyak 100 orang. Adapun definisi operasional dalam penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

Kepemimpinan Visioner (X1) merupakan kemampuan pemimpin dalam merumuskan, 

mengkomunikasikan, mensosialisasikan dan mengimplementasikan pemikiran-pemikiran 

ideal yang berasal dari dirinya atau sebagai hasil interaksi sosial diantara anggota organisasi 

dan stakeholders yang diyakini sebagai cita-cita organisasi dimasa depan yang harus dicapai 

melalui komitmen semua personil. Adapun indikator yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

 

1. Mampu menjelaskan visi perusahaan 

2. Memberikan arahan yg jelas tentang target yang akan dicapai 

3. Memahami kelemahan dan kekuatan perusahaan 

4. Kemampuan bereaksi/berani bertindak dalam meraih tujuan 

5. Mampu menerapkan visi perusahaan ke arah yang lebih baik 

 

Kompetensi (X2) merupakan kemampuan yang harus dimiliki seorang karyawan untuk 

dapat melaksanakan suat pekerjaan atau jabatan secara sukses (efektif, efisien, produktif dan 

berkualitas) sesuai dengan visi dan misi perusahaan. Dalam penelitian ini kompetensi yang 

dimaksud adalah kompetensi personal karyawan. Adapun indikator yang digunakan adalah 

sebagai berikut: 
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1. Pengetahuan (Knowledge) 

2. Pemahaman (Understanding) 

3. Keterampilan (Skill) 

4. Sikap (Attitude) 

5. Mampu berkomunikasi yang baik 

 

Pemberdayaan karyawan (Y1) adalah respon atau tanggapan karyawan tentang 

kemampuan untuk melakukan sesuatu dalam berkarya dan berprilaku yang memberikan 

kontribusi bagi perusahaan. Indikator-indikator pemberdayaan karyawan terdiri dari: 

 

1. Membangun kepercayaan antara manajemen dan karyawan (Trust) 

2. Menumbuhkan rasa percaya diri karyawan dengan menghargai kemampuan 

yang dimilikinya (Confident) 

3. Mengembangkan lingkungan kerja yang mendorong kompetisi yang sehat 

(Credibility) 

4. Adanya komunikasi yang terbuka untuk menciptakan saling memahami antara 

pegawai dan manajemen (Communication). 

 

Kinerja Karyawan (Y2) adalah pernyataan pimpinan  terhadap  hasil kerja karyawan 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) dalam menyelesaikan tugasnya sesuai dengan 

standart yang ditentukan perusahaan. Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja 

karyawan adalah : 

 

1. Ketepatan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. 

2. Kualitas hasil pekerjaan karyawan. 

3. Efisiensi waktu dalam melaksanakan pekerjaan. 

4. Kreatifitas dalam penyelesaian pekerjaan. 

5. Kemampuan bekerjasama dalam team kerja. 

 

Penelitian tentang pengaruh Kepemimpinan Visioner, Kompetensi, Pemberdayaan dan 

Kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirta Kencana Samarinda dan 

Tirta Mahakam di Kutai Kertanegara Tenggarong ini menggunakan kuesioner sebagai 

instrumen pengumpul data. Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

skala Likert. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur 

(path analysis) dengan bantuan program SmartPartial Least Square (PLS) versi 3.0.
   

Hasil Analisis dan Pembahasan 

 

Untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat besarnya 

koefisien jalur strukturalnya dan stabilitas dari estimasi di evaluasi dengan menggunakan uji 

t-statistik yang didapat lewat bootstrapping mendapatkan estimasi path coefficient seperti 

berikut : 
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Gambar 4.1 Hasil Inner Model 

Dari gambar 4.1 diketahui bahwa kepemimpinan visioner memiliki pengaruh positif 

secara signifikan terhadap kinerja sebesar 6.088 (T-statistic > 1,96), variabel pemberdayaan 

memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja sebesar 2.383 (T-statistic>1,96), 

sedangkan kompetensi terhadap pemberdayaan, kompetensi terhadap kinerja dan 

kepemimpinan visioner terhadap pemberdayaan, semua tidak berpengaruh signifikan karena 

nilai t-statistik dibawah 1,96. Secara rinci dapat dilihat pada tabel 4.1 berikut. 

 

Tabel 4.10 Tabel Path Coefficients 

  
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T-Statistic 

Kepemimpinan visioner (X1)-> 

Kinerja(Y2) 
0.450 0.449 0.074 6.088 

Kepemimpinan visioner (X1) -> 

Pemberdayaan (Y1) 
-0.007 -0.024 0.148 0.047 

Kompetensi (X2) -> Kinerja(Y2) 0.202 0.181 0.128 1.581 

Kompetensi (X2) -> Pemberdayaan 

(Y2) 
0.031 0.053 0.159 0.196 

Pemberdayaan (Y1)-> Kinerja(Y2) -0.271 -0.275 0.114 2.383 

Sumber: Data Diolah, 2017 
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Pengaruh Kepemimpinan Visioner Terhadap Pemberdayaan  

 

Setelah dilakukan pengujian terhadap data, diperoleh hasil bahwa kepemimpinan 

visioner tidak berpengaruh signifikan terhadap pemberdayaan karyawan. Dari pengujian 

tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang dibuat tidak terbukti. Artinya 

Kepemimpinan visioner tidak berpengaruh terhadap pemberdayaan karyawan. Hal ini dapat 

dilihat dari fenomena dan hasil kuisioner yang ada bahwa kepemimpinan yang ada di 

perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) khususnya di samarinda dan di Kutai Kartanegara 

kurang responsif menyikapi permasalahan internal organisasi. Kurangnya bimbingan dan 

arahan dari pimpinan kepada karyawannya serta pimpinan sering menyerahkan pekerjaan 

kepada bagian tertentu saja padahal menyangkut pekerjaan pada bagian lain, hal ini 

menyebabkan sebagian karyawan merasa tidak mendapatkan kepercayaan sepenuhnya dari 

pimpinan. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Ratno Purnomo 

(2015) menunjukkan adanya pengaruh signifikan kepemimpinan terhadap pemberdayaan 

karyawan. Serta hasil penelitian ini tidak sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 

Robbins (2001:195), kepemimpinan visioner adalah kemampuan pemimpin untuk 

menciptakan dan mengartikulasikan suatu visi yang realistik, dapat dipercaya, atraktif tentang 

masa depan bagi suatu organisasi. 

 

Pengaruh Kompetensi terhadap Pemberdayaan 

 

Setelah dilakukan pengujian terhadap data, diperoleh hasil bahwa kompetensi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap pemberdayaan karyawan. Dari pengujian tersebut dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis yang dibuat tidak terbukti. Artinya Kompetensi tidak 

berpengaruh terhadap tinggi rendahnya pemberdayaan karyawan pada Perusahaan Daerah Air 

Minum di Samarinda dan Kutai Kartanegara. Berdasarkan fenomena yang ada bahwa 

karyawan tidak diberikan hak mereka dalam mendapatkan pendidikan dan pelatihan untuk 

meningkatkan keahlian karyawan yang sangat diperlukan dalam pelaksanaan tugas mereka. 

Dengan adanya kondisi tersebut karyawan tidak memiliki kompetensi untuk dikembangkan 

dalam hal penyelenggaraan  tugas pokok padahal tuntutan dunia usaha akan tenaga kerja 

terampil semakin tinggi. Kurangnya keahlian dan pengetahuan karyawan PDAM 

menyebabkan banyaknya keluhan pelanggan PDAM atas pelayanan mereka. Dan kurangnya 

pengetahuan dan keahlian yang dimiliki karyawan menyebabkan mereka tidak sepenuhnya 

diberi wewenang dan tanggungjawab dalam pengambilan keputusan. Hasil penelitian ini tidak 

sejalan dengan Pramudyo (2010) yang mengatakan bahwa kompetensi adalah seperangkat 

pengetahuan, keterampilan, perilaku yang harus dimiliki seseorang dalam melaksanakan tugas 

keprofesionalannya. 
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Pengaruh Kepemimpinan Visioner Terhadap Kinerja 

 

Berdasarkan pengujian terhadap data yang dihasilkan bahwa Kepemimpian Visioner 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PDAM di Samarinda dan 

Kutai Kartanagera. Dari pengujian tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang dibuat 

terbukti. Artinya semakin baik kepemimpinan visioner maka semakin baik pula kinerja 

karyawan. Hal ini terbuki dari persentase jawaban tertinggi untuk setiap pertanyaan masalah 

gaya kepemimpinan visioner untuk menilai kepemimpinan perusahaan daerah air minum 

(PDAM) para karyawan menilai bahwa pimpinan sudah menjelaskan visi perusahaan dengan 

baik kepada karyawannya, pimpinan selalu memberikan arahan tentang target yang akan 

dicapai dalam pekerjaan, pimpinan memahami dengan baik kelemahan dan kekuatan yang 

dimilki perusahaan, dan pimpinan dapat bereaksi secara tepat atas segala ancaman dan 

peluang bagi perusahaan. Pimpinan visoner menerapkan gayanya bagi karyawannya, 

menciptakan, merumuskan, mengkomunikasikan dan mengimplementasikan pemikiran ideal 

yang berasal dari dirinya atau sebagai hasil interaksi sosial di antara karyawan dan 

stakeholder yang diyakini sebagai cita-cita sebuah perusahaan di masa depan yang harus 

diraih dan diwujudkan melalui komitmen semua personil. Dengan adanya gaya 

kepemimpinan yang visioner ini maka akan meningkatkan kinerja karyawan PDAM baik di 

Samarinda maupun karyawan PDAM di Kutai Kartanegara. Hal ini sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Chornelia dkk (2017) yang menemukan hasil bahwa terdapat hubungan 

yang signifikan antara kepemimpinan visioner terhadap kinerja. 

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

 

Berdasarkan pengujian terhadap data yang dihasilkan bahwa Kompetensi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan pada Perusahaan daerah air minum di 

Samarinda dan di Kutai kartanegara.  Hal ini berarti tinggi rendahnya kompetensi yang di 

miliki karyawan, kinerja karyawan tidak akan mengalami perubahan. Karyawan yang 

semakin bagus kompetensinya maka akan menunjukkan sikap dan perilaku yang positif, 

sehingga mereka merasa nyaman dalam bekerja. Namun apabila mereka mempunyai 

kompetensi yang rendah akan mempengaruhi kinerja mereka dalam perusahaan. Berdasarkan 

fenomena yang dihadapi oleh Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) di Samarinda dan 

Kutai Kartanegara masih banyaknya karyawan yang tidak memiliki kemampuan yang 

memadai dibidang kerja yang ditekuti saat ini, hal ini dikarenakan begitu banyaknya 

karyawan sehingga penempatan karyawan menjadi tidak ideal dan sebagian besar karyawan 

ditempatkan pada bidang kerja yang tidak sesuai dengan tingkat pendidikan yang dimilikinya. 

Dengan adanya fenomena yang ada maka tinggi rendahnya kompetensi yang dimiliki 

karyawan tidak berpengaruh terhadap kinerja, karena kebanyakan dari karyawan yang 

berkerja tidak sesuai dengan pendidikan dan kemampuan yang dimilki. Hasil penelitian ini 

tidak sejalan dengan penelitian Yanuar (2013) yang menyatakan bahwa kompetensi memilki 

korelasi positif terhadap kinerja.  
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Pengaruh Pemberdayaan Terhadap Kinerja 

 

Berdasarkan pengujian terhadap data yang dihasilkan bahwa Pemberdayaan karyawan 

berpangaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Samarinda dan Kutai 

Kartanegara. Artinya semakin bagus pemberdayaan karyawan maka semakin bagus kinerja 

karyawan. Berdasarkan hasil analisis deskriptif melalui penyebaran quesioner diperoleh 

jawaban sangat setuju dan setuju yang mendominasi beberapa pertanyaan yang diajukan 

bahwa dalam perusahaan terjalin kepercayaan antara manajemen dan karyawan, perusahaan 

dapat menumbuhkan rasa percaya diri karyawan dengan menghargai kemampuan yang 

dimiliki karyawan, adanya komunikasi yang terbuka untuk menciptakan saling memahami 

antara pegawai dan manajemen perusahaan. Makna dari penilaian karyawan terhadap 

pemberdayaan ini diasumsikan bahwa semakin efektif pelaksanaan pemberdayaan karyawan, 

maka akan semakin meningkat kinerja karyawan dan karyawan dapat menjalankan 

pelayananan terhadap masyarakat secara optimal.  Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa pemberdayaan karyawan memilki hubungan dan pengaruh yang kuat dengan kinerja 

karyawan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Warsidi (2012) bahwa 

semakin diberdayakan pegawai maka pegawai akan memberikan kontribusi yang lebih besar 

pada kinerjanya. 

 

Simpulan  

 

Berdasarkan hasil penelitian analisis data serta perhitungan mengenai Kepemimpinan 

Visioner, Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan dengan mediasi Pemberdayaan Karyawan 

PDAM di Samarinda dan Kutai Kartanegara, maka dapat dikemukakan simpulan sebagai 

berikut: 

 

1. Kepemimpinan Visioner tidak berpengaruh signifikan terhadap Pemberdayaan Karyawan 

PDAM Samarinda dan Kutai Kartanegara artinya bagus tidaknya kepemimpinan visoner 

PDAM, pemberdayaan karyawan tidak mengalami perubahan. Hal ini disebabkan karena 

Pimpinan PDAM Samarinda dan Kutai kartanegara kurang responsif menyikapi 

permasalahan internal perusahaan. 

2. Kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap pemberdayaan karyawan PDAM 

Samarinda dan Kutai Kartanegara artinya bagus dan tidaknya komptensi yang dimiliki 

karyawan maka pemberdayaan karyawan tidak mengalami perubahan. Hal ini disebabkan 

karena kompetensi yang dimiliki oleh setiap karyawan tidak sesuai dengan pendidikan dan 

kemampuan yang dimilikinya. 

3. Kepemimpinan Visioner berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Artinya semakin baik kepemimpinan visioner maka semakin baik pula kinerja karyawan. 

Hal ini terbuki dari persentase jawaban tertinggi untuk pertanyaan tentang kepemimpinan 

visioner, para karyawan menilai bahwa pimpinan sudah menjelaskan visi perusahaan 

dengan baik kepada karyawannya. 

4. Kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  Hal ini berarti tinggi 
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rendahnya kompetensi yang di miliki karyawan, kinerja karyawan tidak akan mengalami 

perubahan. Berdasarkan fenomena yang dihadapi oleh Perusahaan Daerah Air Minum 

(PDAM) di Samarinda dan Kutai Kartanegara masih banyaknya karyawan yang tidak 

memiliki kemampuan yang memadai dibidang kerja yang ditekuti saat ini. 

5. Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Artinya semakin bagus pemberdayaan karyawan maka semakin bagus kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif melalui penyebaran kuisioner diperoleh jawaban 

bahwa dalam perusahaan telah terjalin kepercayaan antara manajemen dan karyawan 
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