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Abstract 

 

This study aims to analyze the relationship between employee voice, employee 

engagement, organizational innovation, and organizational performance in 

Islamic banking in Lhokseumawe. The study employs a quantitative approach 

with data collected via questionnaires. The study population consists of all 

employees of Bank Syariah Indonesia, Bank Muamalat, and Bank Aceh Syariah 

in Lhokseumawe City, with a sample size of 245 respondents selected using 

saturation sampling. Data analysis was conducted using Structural Equation 

Modeling (SEM) based on Partial Least Squares (PLS). The results indicate 

that employee voice has a negative and significant effect on employee 

engagement, organizational innovation, and organizational performance. 

Employee engagement has a positive but insignificant effect on organizational 

performance, as well as a positive and significant effect on organizational 

innovation. Furthermore, organizational innovation has a positive and 

significant effect on organizational performance. This study also found that 

organizational innovation and employee engagement play a mediating role in 

the research model. 

 

Keywords : Employee Engagement, Employee Voice, Organizational 

Innovation 

 

Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara employee voice, employee engagement, 

organizational innovation, dan organizational performance pada perbankan Islam di Kota Lhokseumawe. 

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik pengumpulan data melalui kuesioner. 

Populasi penelitian terdiri atas seluruh karyawan Bank Syariah Indonesia, Bank Muamalat, dan Bank Aceh 

Syariah di Kota Lhokseumawe dengan jumlah sampel sebanyak 245 responden menggunakan teknik 

sampling jenuh. Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis 

Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee voice berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap employee engagement, organizational innovation, dan organizational performance. 

Employee engagement berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap organizational performance, 

serta berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational innovation. Selain itu, organizational 

innovation berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance. Penelitian ini juga 

menemukan adanya peran mediasi organizational innovation dan employee engagement dalam model 

penelitian. 
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PENDAHULUAN 

Perbankan syariah di Indonesia menunjukkan perkembangan yang semakin pesat dalam 

beberapa tahun terakhir. Otoritas Jasa Keuangan (OJK) melaporkan bahwa total aset perbankan 

syariah mencapai Rp980,30 triliun pada akhir tahun 2024 dengan pangsa pasar sebesar 7,72%, 

kemudian meningkat menjadi Rp1.028,18 triliun pada Oktober 2025. Pertumbuhan tersebut 

menunjukkan semakin besarnya kontribusi perbankan syariah terhadap sistem keuangan nasional 

sekaligus memperkuat perannya dalam mendukung pembangunan ekonomi yang berkelanjutan 

(OJK, 2025). Untuk memperkuat daya saing industri, OJK menetapkan berbagai kebijakan strategis 

melalui konsolidasi bank syariah, penguatan tata kelola, pengembangan produk, digitalisasi 

layanan, serta peningkatan kontribusi terhadap sektor UMKM. Sejalan dengan itu, Bank Indonesia 

melalui Grand Strategy Pengembangan Perbankan Syariah juga menekankan pentingnya penguatan 

kualitas sumber daya manusia dan inovasi sebagai fondasi pengembangan industri. 

Keberhasilan implementasi berbagai strategi tersebut sangat bergantung pada kemampuan 

organisasi dalam meningkatkan organizational performance. Kinerja organisasi tidak hanya 

mencerminkan pencapaian tujuan organisasi, tetapi juga menunjukkan efektivitas pemanfaatan 

sumber daya dalam menghadapi dinamika lingkungan bisnis (Mansor et al., 2021; Tensay & Singh, 

2020). Dalam konteks perbankan syariah, peningkatan kinerja organisasi perlu didukung oleh 

kemampuan organisasi dalam menghasilkan inovasi yang berkelanjutan. Organizational innovation 

memungkinkan organisasi mengembangkan produk, proses, maupun praktik manajerial yang lebih 

adaptif sehingga mampu meningkatkan kualitas layanan, efisiensi operasional, dan daya saing 

organisasi (García-Morales et al., 2006; Soomro et al., 2020).  

Berbagai penelitian juga membuktikan bahwa organizational innovation berpengaruh 

positif terhadap organizational performance (Soomro et al., 2020; Suhag et al., 2017). Kemampuan 

organisasi untuk menghasilkan inovasi pada dasarnya dipengaruhi oleh kualitas sumber daya 

manusia, khususnya tingkat keterlibatan karyawan (employee engagement). Karyawan yang 

memiliki keterikatan tinggi cenderung menunjukkan komitmen, dedikasi, serta kesediaan untuk 

memberikan kontribusi lebih dalam mendukung perubahan dan inovasi organisasi (Kahn, 1990; 

Schaufeli & Bakker, 2000) . Kondisi tersebut menjadi semakin relevan bagi perbankan syariah di 

tengah perlambatan pertumbuhan ekonomi nasional pada tahun 2025 yang menuntut organisasi 

untuk terus meningkatkan daya saing melalui inovasi layanan dan penguatan nilai-nilai syariah. 

Direktur Utama Bank Muamalat juga menegaskan bahwa keunggulan perbankan syariah tidak 

hanya ditentukan oleh literasi nasabah, tetapi juga oleh pemahaman serta internalisasi nilai-nilai 

syariah oleh seluruh karyawan. Dengan demikian, employee engagement menjadi salah satu 

prasyarat penting dalam mendorong terciptanya inovasi organisasi yang berkelanjutan. 

Di sisi lain, keterlibatan karyawan tidak akan berkembang secara optimal tanpa adanya 

kesempatan bagi karyawan untuk menyampaikan gagasan, saran, maupun masukan kepada 

organisasi. Konsep ini dikenal sebagai employee voice, yaitu partisipasi aktif karyawan dalam 

mengemukakan ide yang bertujuan memperbaiki efektivitas organisasi (Azevedo et al., 2020; Paulet 

et al., 2021). Ketika organisasi memberikan ruang bagi karyawan untuk bersuara, akan terbentuk 

rasa memiliki, kepercayaan, dan keterikatan terhadap organisasi sehingga mendorong munculnya 

perilaku inovatif. Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa employee voice berpengaruh positif 

terhadap employee engagement (Benaya & Nursanti, 2024; Jha, Potnuru, et al., 2019) serta 
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organizational innovation; Shin et al., 2022). Temuan tersebut menunjukkan bahwa employee voice 

merupakan mekanisme penting dalam mendukung peningkatan kinerja organisasi melalui 

keterlibatan karyawan dan inovasi. 

Meskipun demikian, penelitian mengenai hubungan antara employee voice, employee 

engagement, organizational innovation, dan organizational performance masih menunjukkan 

beberapa keterbatasan. Sebagian besar penelitian sebelumnya menguji hubungan antarvariabel 

secara parsial, dilakukan pada sektor manufaktur atau jasa secara umum, serta belum banyak 

mengintegrasikan mekanisme mediasi ganda dalam konteks perbankan syariah di Indonesia. 

Padahal, karakteristik perbankan syariah yang menekankan internalisasi nilai-nilai syariah, 

partisipasi karyawan, dan inovasi berbasis prinsip syariah berpotensi menghasilkan mekanisme 

hubungan yang berbeda dibandingkan organisasi pada umumnya. 

Berdasarkan fenomena tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh employee 

voice terhadap organizational performance dengan menguji peran mediasi employee engagement 

dan organizational innovation secara simultan pada perbankan syariah di Indonesia. Penelitian ini 

diharapkan dapat memperkaya pengembangan teori perilaku organisasi serta memberikan implikasi 

praktis bagi manajemen perbankan syariah dalam membangun organisasi yang lebih inovatif, 

kompetitif, dan berkelanjutan. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilaksanakan pada ketiga bank islam yang ada di Lhokseumawe, Aceh, yaitu 

mencakup Bank Syariah Indonesia, Bank Muamalat, dan Bank Aceh Syariah.  Penelitian ini 

merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan responden karyawan yang bekerja pada 

ketiga bank islam tersebut. Penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh yang mana 

menggunakan seluruh populasi dengan jumlah sebanyak 245 karyawan sebagai sampel penelitian. 

Data dalam penelitin ini diperoleh dengan cara menyebarkan kuesioner dengan menggunakan skala 

pengukuran 1-4. Penelitian ini menggunakan teknik analisis data SEM-PLS dengan bantuan 

software SmartPLS 4.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Karakteristik Responden 

Dari total 245 karyawan yang menjadi target penyebaran kuesioner, sebanyak 110 karyawan 

mengembalikan kuesioner dan dinyatakan layak untuk dianalisis. Karakteristik responden 

menunjukkan bahwa komposisi laki-laki dan perempuan berada dalam proporsi yang seimbang, 

masing-masing sebesar 50%. Mayoritas responden berusia 31–40 tahun (60%), memiliki 

pendidikan terakhir Sarjana (S1) sebesar 75%, dan masa kerja lebih dari 10 tahun sebesar 45%. 

Berdasarkan status marital, sebagian besar responden berstatus menikah (75%). Sementara itu, 

berdasarkan tempat kerja, mayoritas responden berasal dari Bank Syariah Indonesia (BSI) sebesar 

80%, diikuti oleh Bank Muamalat sebesar 14% dan Bank Aceh Syariah sebesar 6%. Secara umum, 

karakteristik tersebut menunjukkan bahwa responden didominasi oleh karyawan yang berada pada 

usia produktif, berpendidikan tinggi, dan memiliki pengalaman kerja yang memadai sehingga dapat 

memberikan informasi yang relevan sesuai dengan tujuan penelitian.  
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Hasil Outer Model 

 

Gambar 2. Hasil Uji Measurement Model 

Sumber: Data diolah penulis (2026) 

Tabel 1. Hasil Convergent Validity 

Latent Variabel Outer Loading AVE 

Employee Voice >0,50 0,651 

Employee Engagement >0,50 0,605 

Organizational Innovation >0,50 0,551 

Organizational Performance >0,50 0,585 

Uji validitas konvergen dilakukan untuk menilai sejauh mana indikator mampu 

merepresentasikan konstruk yang diukur. Menurut Hair et al. (2011), nilai outer loading yang 

direkomendasikan adalah di atas 0,70, meskipun nilai antara 0,50 hingga 0,70 masih dapat diterima 

pada kondisi tertentu. Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) harus melebihi 0,50, yang 

menunjukkan bahwa konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50% varians indikatornya. 

Berdasarkan Tabel 1, seluruh indikator pada variabel employee voice, employee engagement, 

organizational innovation, dan organizational performance memiliki nilai outer loading dan AVE 

di atas 0,50. Dengan demikian, seluruh indikator dinyatakan valid dan memenuhi kriteria validitas 

konvergen. 

Tabel 2. Hasil Discriminat Validity 

Latent Variabel HTMT (<0,85) Fornel Lacker 

Employee Engagement 
EE-EV = 0,449 EE-OI= 0,748 

EE-OP = 0,608 
0,778 

Employee Voice EV-OI = 0,546 EV-OP = 0,525 0,807 

Organizational Innovation OI-OP = 0,740 0,742 

Organizational Performance  0,765 
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Discriminant validity diukur menggunakan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) dengan 

nilai batas < 0,85 (Henseler et al., 2015) dan Fornell-Larcker Criterion, yaitu nilai akar kuadrat 

Average Variance Extracted (√AVE) harus lebih besar dibandingkan korelasi antar konstruk 

(Fornell & Larcker, 1981). Berdasarkan Tabel 2, seluruh nilai HTMT berada pada rentang 0,449–

0,748 atau lebih kecil dari 0,85. Selain itu, nilai √AVE pada setiap konstruk lebih besar 

dibandingkan korelasi antar konstruk yang bersesuaian. Dengan demikian, seluruh variabel laten 

dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria discriminant validity.  

Tabel 3. Hasil Internal Consistency Reliability 

Latent Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability 

Employee Voice 0,911 0,929 

Employee Engagement 0,837 0,884 

Organizational Innovation 0,909 0,924 

Organizational Performance 0,856 0,892 

Internal consistency reliability diukur menggunakan Cronbach's Alpha dan Composite 

Reliability. Nilai Cronbach's Alpha harus lebih besar dari 0,70  (Nunnally & Bernstein, 1994), 

sedangkan Composite Reliability harus lebih besar dari 0,70 (Hair et al. 2019). Berdasarkan Tabel 

3, seluruh konstruk memiliki nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability di atas 0,70, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel telah memenuhi kriteria reliabilitas dan mampu 

mengukur konstruk secara konsisten. 

Hasil Inner Model 

Tabel 4. Hasil Inner Model 

Variabel/Hubungan R² F² Q² 

Employee Engagement (EE) 0,181  0,407 

Organizational Innovation (OI) 0,519  0,448 

Organizational Performance (OP) 0,508  0,430 

Employee Voice (EV)   0,533 

EV-EE  0,221  

EV-OI  0,137  

EV-OP  0,052  

EE-OI  0,521  

EE-OP  0,015  

OI-OP  0,255  

Q² Model   0,428 

Nilai R-Square digunakan untuk mengukur kemampuan variabel eksogen dalam 

menjelaskan variabel endogen. Menurut Chin (1998), nilai R-Square sebesar 0,67 dikategorikan 

kuat, 0,33 moderat, dan 0,19 lemah. Berdasarkan Tabel 4, nilai R-Square Employee Engagement 

sebesar 0,181 yang menunjukkan bahwa variabel Employee Voice mampu menjelaskan Employee 

Engagement sebesar 18,1%, sedangkan sisanya sebesar 81,9% dijelaskan oleh variabel lain di luar 

model penelitian. Selanjutnya, nilai R-Square Organizational Innovation sebesar 0,519, yang 

menunjukkan bahwa Employee Voice dan Employee Engagement mampu menjelaskan 
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Organizational Innovation sebesar 51,9%, sedangkan 48,1% dijelaskan oleh variabel lain. Adapun 

nilai R-Square Organizational Performance sebesar 0,508, yang berarti Employee Voice, Employee 

Engagement, dan Organizational Innovation mampu menjelaskan Organizational Performance 

sebesar 50,8%, sedangkan 49,2% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. 

Nilai f-Square digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh masing-masing variabel 

eksogen terhadap variabel endogen. Menurut Cohen (1988), nilai f-Square sebesar 0,02 

menunjukkan pengaruh kecil, 0,15 menunjukkan pengaruh sedang, dan 0,35 menunjukkan 

pengaruh besar. Berdasarkan Tabel 4, pengaruh Employee Engagement terhadap Organizational 

Innovation memiliki nilai f-Square sebesar 0,521 yang termasuk kategori besar. Pengaruh 

Organizational Innovation terhadap Organizational Performance sebesar 0,255 dan Employee 

Voice terhadap Employee Engagement sebesar 0,221 termasuk kategori sedang. Sementara itu, 

pengaruh Employee Voice terhadap Organizational Innovation sebesar 0,137, Employee Voice 

terhadap Organizational Performance sebesar 0,052, dan Employee Engagement terhadap 

Organizational Performance sebesar 0,015 termasuk kategori kecil. 

Uji Q-Square dalam penelitian ini dilakukan untuk mengevaluasi predictive relevance 

model. Menurut Hair et al. (2019), nilai Q-Square yang lebih besar dari nol menunjukkan bahwa 

model memiliki kemampuan prediksi yang baik. Berdasarkan Tabel 4, nilai Q-Square Employee 

Voice sebesar 0,533, Employee Engagement sebesar 0,407, Organizational Innovation sebesar 

0,448, dan Organizational Performance sebesar 0,430. Seluruh nilai tersebut lebih besar dari nol, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa model memiliki predictive relevance yang baik. Selain itu, nilai 

Q-Square model sebesar 0,428 menunjukkan bahwa model penelitian memiliki kemampuan yang 

memadai dalam memprediksi variabel endogen yang diteliti. 

Tabel.5 Model Fit 

 Saturated model Estimated model 

SRMR 0,093 0,093 

Model fit diukur menggunakan Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) dengan 

nilai yang direkomendasikan lebih kecil dari 0,10 (Hu & Bentler, 1999). Berdasarkan Tabel 5, nilai 

SRMR pada saturated model dan estimated model sebesar 0,093. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa model penelitian telah memenuhi kriteria model fit dan memiliki tingkat kecocokan yang 

memadai. 

Uji Hipotesis 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis 
Hubungan 

antar Variabel 
Β 

T 

statistics 

P-

Value 

T-

Tabel 
Kesimpulan 

H1 

Employee Voice 

-> Employee 

Engagement 

-0,425 5,700 0,000 >1,65 
Hipotesis 

Ditolak 

H2 
Employee Voice 

-> 
-0,283 3,936 0,000 >1,65 

Hipotesis 

Ditolak 
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Organizational 

Innovation 

H3 

Employee Voice 

-> 

Organizational 

Performance 

-0,189 1,798 0,072 >1,65 
Hipotesis 

Ditolak 

H4 

Employee 

Engagement -> 

Organizational 

Performance 

0,116 1,039 0,299 >1,65 
Hipotesis 

Ditolak 

H5 

Employee 

Engagement -> 

Organizational 

Innovation 

0,553 10,114 0,000 >1,65 
Hipotesis 

Diterima 

H6 

Organizational 

Innovation -> 

Organizational 

Performance 

0,511 3,847 0,000 >1,65 
Hipotesis 

Diterima 

H7 

Employee Voice 

-> 

Organizational 

Innovation > 

Organizational 

performance 

-0,145 3,065 0,002 >1,65 
Hipotesis 

Diterima 

H8 

Employee Voice 

-> Employee 

Engagement -> 

Organizational 

Innovation 

-0,235 5,373 0,000 >1,65 
Hipotesis 

Diterima 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada Tabel X, Employee Voice berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap Employee Engagement (β = -0,425; t = 5,700; p = 0,000), Organizational 

Innovation (β = -0,283; t = 3,936; p = 0,000), dan Organizational Performance (β = -0,189; t = 

1,798; p = 0,072 sehingga H1, H2 dan H3 ditolak karena arah pengaruh tidak sesuai dengan 

hipotesis yang diajukan. Selanjutnya, Employee Engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Organizational Performance (β = 0,116; t = 1,039; p = 0,299), sehingga H4 ditolak. Di sisi lain, 

Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Innovation (β = 

0,553; t = 10,114; p = 0,000) serta Organizational Innovation berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Performance (β = 0,511; t = 3,847; p = 0,000), sehingga H5 dan H6 

diterima. Pada pengujian efek mediasi, Organizational Innovation memediasi hubungan antara 

Employee Voice dan Organizational Performance dengan arah pengaruh negatif (β = -0,145; t = 

3,065; p = 0,002), sedangkan Employee Engagement memediasi hubungan antara Employee Voice 

dan Organizational Innovation dengan arah pengaruh negatif (β = -0,235; t = 5,373; p = 0,000). 
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Oleh karena itu, H7 dan H8 diterima karena organizational Innovation dan Employee Engagement 

mampu memediasi hubungan antar variabel independen terhadap variabel dependen. 

Pembahasan 

Pengaruh Employee Voice terhadap Employee Engagement 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, dapat diketahui bahwa employee voice berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap employee engagement pada karyawan perbankan syariah di Kota 

Lhokseumawe. Hasil ini menunjukkan bahwa peningkatan employee voice tidak selalu diikuti oleh 

meningkatnya keterikatan karyawan terhadap organisasi. Temuan ini berbeda dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Latif dan Arif (2018) serta Jha et al. (2019) yang menyatakan bahwa employee 

voice berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement karena kesempatan untuk 

menyampaikan ide, saran, dan pendapat dapat meningkatkan rasa dihargai, motivasi, serta 

komitmen karyawan terhadap organisasi. Namun, dalam konteks perbankan syariah di Kota 

Lhokseumawe, hasil yang berbeda ini diduga dipengaruhi oleh karakteristik organisasi yang 

memiliki struktur hierarki dan birokrasi yang relatif kuat, sehingga aspirasi yang disampaikan 

karyawan belum tentu memperoleh respons yang terbuka dan konstruktif dari manajemen.  

Kondisi tersebut dapat menimbulkan persepsi bahwa suara yang disampaikan tidak 

memberikan dampak nyata terhadap organisasi, sehingga keterikatan karyawan terhadap pekerjaan 

dan organisasi cenderung menurun (Mursalin & Azliyanti, 2025). Selain itu, hasil penelitian ini 

juga mengindikasikan bahwa dimensi defensive voice dan acquiescent voice lebih dominan 

dibandingkan prosocial voice, sehingga penyampaian pendapat lebih banyak dilakukan sebagai 

bentuk respons terhadap tekanan atau kondisi organisasi dibandingkan sebagai upaya konstruktif 

untuk mendukung kemajuan organisasi. Temuan ini sejalan dengan Morrison (2011) yang 

menjelaskan bahwa organisasi yang birokratis dan hierarkis cenderung membatasi efektivitas 

employee voice. Oleh karena itu, pengaruh employee voice terhadap employee engagement sangat 

bergantung pada bentuk voice yang muncul serta sejauh mana organisasi mampu merespons aspirasi 

karyawan secara positif dan berkelanjutan. 

Pengaruh Employee Voice terhadap Organizational Innovation 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, dapat diketahui bahwa employee voice berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap organizational innovation pada karyawan perbankan syariah di Kota 

Lhokseumawe. Hasil ini menunjukkan bahwa peningkatan employee voice tidak selalu mampu 

mendorong peningkatan inovasi organisasi. Temuan ini berbeda dengan penelitian Basheer et al. 

(2021) dan Rasheed et al. (2017) yang menyatakan bahwa employee voice berpengaruh positif 

terhadap organizational innovation karena ide, saran, dan masukan yang disampaikan karyawan 

dapat menjadi sumber pembelajaran organisasi serta mendorong terciptanya pembaruan proses 

kerja, strategi, dan peningkatan daya saing organisasi. Namun, dalam konteks perbankan syariah di 

Kota Lhokseumawe, hasil yang berbeda ini diduga dipengaruhi oleh karakteristik industri 

perbankan yang memiliki tingkat regulasi tinggi, standar operasional yang ketat, serta sistem 

pengambilan keputusan yang cenderung terpusat.  

Kondisi tersebut menyebabkan ruang gerak karyawan dalam mengimplementasikan ide-ide 

baru menjadi relatif terbatas karena setiap perubahan umumnya memerlukan persetujuan dari 

tingkat manajemen yang lebih tinggi (Mursalin & Azliyanti, 2025). Selain itu, hasil penelitian ini 
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mengindikasikan bahwa bentuk employee voice yang muncul lebih didominasi oleh dimensi 

defensive voice dibandingkan prosocial voice, sehingga penyampaian pendapat lebih berorientasi 

pada upaya mempertahankan kondisi yang ada daripada mendorong perubahan dan pengembangan 

ide baru. Temuan ini sejalan dengan penelitian Botha & Steyn (2022) yang menemukan bahwa 

defensive voice tidak berpengaruh langsung terhadap perilaku kerja inovatif. Oleh karena itu, 

pengaruh employee voice terhadap organizational innovation sangat bergantung pada bentuk voice 

yang berkembang dalam organisasi serta sejauh mana organisasi memberikan ruang dan 

kewenangan bagi karyawan untuk merealisasikan ide-ide inovatif yang mereka sampaikan. 

Pengaruh Employee Voice terhadap Organizational Performance 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, dapat diketahui bahwa employee voice berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap organizational performance pada karyawan perbankan syariah di Kota 

Lhokseumawe. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi employee voice, maka organizational 

performance cenderung mengalami penurunan. Temuan ini berbeda dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Zhang et al. (2022) dan Jha et al. (2019) yang menyatakan bahwa employee voice 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance karena penyampaian ide, 

saran, dan kritik konstruktif dari karyawan mampu meningkatkan efektivitas proses kerja serta 

mendukung pencapaian kinerja organisasi.  

Namun, dalam konteks perbankan syariah di Kota Lhokseumawe, hasil yang berbeda ini 

diduga dipengaruhi oleh karakteristik organisasi yang memiliki struktur kerja formal, standar 

operasional yang ketat, serta sistem pengambilan keputusan yang cenderung terpusat (Mursalin & 

Azliyanti, 2025). Kondisi tersebut menyebabkan aspirasi, usulan, maupun kritik yang disampaikan 

karyawan belum tentu dapat diimplementasikan secara langsung karena harus melalui berbagai 

tahapan persetujuan dan evaluasi. Selain itu, tidak seluruh bentuk employee voice bersifat 

konstruktif, melainkan dapat berupa keluhan atau kritik terhadap kebijakan organisasi yang apabila 

tidak dikelola secara efektif berpotensi meningkatkan kompleksitas koordinasi serta menghambat 

pencapaian target organisasi. Oleh karena itu, hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa pengaruh 

employee voice terhadap organizational performance sangat bergantung pada kualitas pengelolaan 

suara karyawan, mekanisme tindak lanjut yang diterapkan organisasi, serta bentuk employee voice 

yang berkembang dalam lingkungan kerja. 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Organizational Innovation 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, dapat diketahui bahwa employee engagement berpengaruh 

positif namun tidak signifikan terhadap organizational performance pada karyawan perbankan 

syariah di Kota Lhokseumawe. Hasil ini menunjukkan bahwa peningkatan employee engagement 

cenderung diikuti oleh peningkatan organizational performance, namun pengaruh tersebut belum 

cukup kuat untuk memberikan dampak yang nyata terhadap kinerja organisasi. Temuan ini berbeda 

dengan penelitian Gede dan Huluka (2024), Mansor et al. (2021), serta Shkurti dan Mustafa (2024) 

yang menyatakan bahwa employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational performance karena karyawan yang memiliki keterikatan tinggi cenderung bekerja 

lebih optimal, memiliki komitmen yang kuat, serta memberikan kontribusi yang lebih besar 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. Namun, dalam konteks perbankan syariah di Kota 

Lhokseumawe, hasil yang berbeda ini diduga dipengaruhi oleh karakteristik industri perbankan 
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yang memiliki sistem kerja terstruktur, target operasional yang jelas, serta standar pelayanan yang 

telah ditetapkan oleh manajemen pusat (Mursalin & Azliyanti, 2025).  

Kondisi tersebut menyebabkan organizational performance tidak hanya ditentukan oleh 

tingkat keterlibatan karyawan, tetapi juga dipengaruhi oleh berbagai faktor lain, seperti kebijakan 

organisasi, sistem operasional, teknologi pendukung, kualitas kepemimpinan, serta strategi bisnis 

perusahaan. Selain itu, employee engagement lebih mencerminkan semangat kerja, komitmen, dan 

rasa memiliki terhadap organisasi yang belum tentu secara langsung meningkatkan organizational 

performance, melainkan dapat memberikan pengaruh melalui variabel lain, seperti organizational 

innovation. Oleh karena itu, hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa employee engagement tetap 

menjadi faktor penting dalam organisasi, namun belum mampu memberikan pengaruh langsung 

yang signifikan terhadap organizational performance pada perbankan syariah di Kota 

Lhokseumawe. 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Organizational Performance 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, dapat diketahui bahwa employee engagement berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap organizational innovation pada karyawan perbankan syariah di Kota 

Lhokseumawe. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi keterlibatan karyawan dalam 

organisasi, maka semakin tinggi pula kemampuan organisasi dalam menciptakan dan 

mengembangkan inovasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian Alateeg dan Alhammadi (2024), 

Dalain (2023), serta Shkurti dan Mustafa (2024) yang menyatakan bahwa employee engagement 

berpengaruh positif terhadap organizational innovation. Karyawan yang memiliki tingkat 

keterlibatan tinggi cenderung menunjukkan semangat kerja, dedikasi, rasa memiliki, dan komitmen 

yang kuat terhadap organisasi sehingga lebih terdorong untuk memberikan ide, mencari solusi, serta 

berpartisipasi aktif dalam pengembangan organisasi.  

Dalam konteks perbankan syariah di Kota Lhokseumawe, tingginya employee engagement 

mendorong karyawan untuk lebih terbuka terhadap perubahan, mampu bekerja sama dalam tim, 

serta berinisiatif menciptakan inovasi dalam pelayanan, proses kerja, maupun pemanfaatan 

teknologi guna meningkatkan kualitas layanan dan daya saing organisasi. Oleh karena itu, hasil 

penelitian ini mengindikasikan bahwa employee engagement merupakan salah satu faktor penting 

yang mampu mendorong terciptanya organizational innovation, sehingga peningkatan keterlibatan 

karyawan perlu terus didukung melalui lingkungan kerja yang kondusif, kesempatan berpartisipasi, 

serta kebijakan organisasi yang mampu meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan terhadap 

tujuan organisasi. 

Pengaruh Organizational Innovation terhadap Organizational Performance 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, dapat diketahui bahwa organizational innovation 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance pada karyawan perbankan 

syariah di Kota Lhokseumawe. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat inovasi yang 

dilakukan organisasi, maka semakin tinggi pula organizational performance yang dapat dicapai. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian Soomro et al. (2020), Jiménez dan Valle (2011), serta 

Subramanian dan Nilakanta (1996) yang menyatakan bahwa organizational innovation 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance. Organisasi yang mampu 

melakukan pembaruan secara berkelanjutan cenderung memiliki efisiensi kerja yang lebih baik, 
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meningkatkan kualitas layanan, serta lebih adaptif terhadap perubahan lingkungan bisnis sehingga 

mampu meningkatkan daya saing organisasi.  

Dalam konteks perbankan syariah di Kota Lhokseumawe, organizational innovation 

diwujudkan melalui pengembangan layanan digital, penyempurnaan proses operasional, 

peningkatan kualitas pelayanan, serta pembaruan strategi bisnis yang mampu memberikan nilai 

tambah bagi nasabah. Berbagai bentuk inovasi tersebut tidak hanya meningkatkan efisiensi 

operasional dan produktivitas organisasi, tetapi juga memperkuat kemampuan organisasi dalam 

menghadapi persaingan, perubahan regulasi, dan perkembangan teknologi yang semakin pesat. 

Oleh karena itu, hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa organizational innovation merupakan 

salah satu faktor strategis yang mampu meningkatkan organizational performance, sehingga 

organisasi perlu terus mendorong terciptanya budaya inovasi sebagai upaya mencapai keunggulan 

kompetitif yang berkelanjutan. 

Pengaruh Employee Voice terhadap Organizational Performance melalui Organizational 

Innovation 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, dapat diketahui bahwa Organizational Innovation 

memediasi pengaruh Employee Voice terhadap Organizational Performance pada karyawan 

perbankan syariah di Kota Lhokseumawe. Hasil ini menunjukkan bahwa Employee Voice 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Organizational Performance melalui Organizational 

Innovation, sehingga Organizational Innovation berperan sebagai partial mediation 

(complementary partial mediation). Temuan ini mengindikasikan bahwa Employee Voice 

memengaruhi Organizational Innovation baik secara langsung maupun tidak langsung melalui 

Employee Engagement. Temuan ini mengindikasikan bahwa Employee Voice memengaruhi 

Organizational Performance baik secara langsung maupun tidak langsung melalui Organizaional 

Innovation. Namun demikian, arah hubungan yang negatif menunjukkan bahwa peningkatan 

Employee Voice tidak selalu menghasilkan inovasi yang mampu meningkatkan Organizational 

Performance.  

Kondisi tersebut diduga disebabkan oleh karakteristik employee voice yang tidak seluruhnya 

bersifat konstruktif, melainkan dapat didominasi oleh defensive voice dan acquiescent voice 

sehingga ide atau masukan yang disampaikan belum mampu mendorong inovasi yang efektif. 

Selain itu, dalam konteks perbankan syariah di Kota Lhokseumawe, sistem pengambilan keputusan 

yang cenderung terpusat menyebabkan setiap usulan perubahan harus melalui berbagai tahapan 

persetujuan sehingga proses inovasi menjadi lebih lambat dan kurang fleksibel. Akibatnya, inovasi 

yang dihasilkan belum mampu memberikan dampak optimal terhadap peningkatan organizational 

performance. Oleh karena itu, hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa organizational 

innovation hanya akan menjadi mekanisme mediasi yang efektif apabila organisasi mampu 

mendorong berkembangnya employee voice yang bersifat konstruktif serta didukung oleh sistem 

pengelolaan inovasi yang responsif dan adaptif terhadap masukan dari karyawan. 

Pengaruh Employee Voice terhadap Organizational Innovation melalui Employee Engagement 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, dapat diketahui bahwa Employee Engagement memediasi 

pengaruh Employee Voice terhadap Organizational Innovation pada karyawan perbankan syariah 

di Kota Lhokseumawe. Hasil ini menunjukkan bahwa Employee Voice berpengaruh negatif dan 
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signifikan terhadap Organizational Innovation melalui Employee Engagement, sehingga Employee 

Engagement berperan sebagai partial mediation (complementary partial mediation). Temuan ini 

mengindikasikan bahwa Employee Voice memengaruhi Organizational Innovation baik secara 

langsung maupun tidak langsung melalui Employee Engagement. Namun demikian, arah hubungan 

yang negatif menunjukkan bahwa peningkatan Employee Voice tidak selalu mampu meningkatkan 

keterlibatan karyawan yang kemudian mendorong terciptanya inovasi organisasi.  

Kondisi tersebut diduga disebabkan oleh karakteristik employee voice yang tidak seluruhnya 

bersifat konstruktif, melainkan dapat didominasi oleh defensive voice dan acquiescent voice, 

sehingga keterlibatan karyawan yang terbentuk belum sepenuhnya mampu menghasilkan perilaku 

inovatif. Selain itu, dalam konteks perbankan syariah di Kota Lhokseumawe, kewenangan dalam 

pengambilan keputusan yang cenderung terpusat menyebabkan ide dan masukan dari karyawan di 

tingkat cabang harus melalui berbagai tahapan persetujuan sebelum dapat diimplementasikan. 

Akibatnya, meskipun karyawan memiliki tingkat keterlibatan yang tinggi, keterlibatan tersebut 

belum tentu diikuti oleh keleluasaan untuk merealisasikan ide-ide inovatif dalam organisasi. Oleh 

karena itu, hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa Employee Engagement hanya akan 

memperkuat pengaruh Employee Voice terhadap Organizational Innovation apabila didukung oleh 

lingkungan kerja yang memberikan ruang partisipasi, kewenangan dalam pengambilan keputusan, 

serta mekanisme organisasi yang mampu mengakomodasi dan mengimplementasikan aspirasi 

karyawan secara efektif. 

KESIMPULAN 

Kesimpulan penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi employee voice maka 

semakin menurunkan tingkat employee engagement, organizational innovation, dan organizational 

performance.  Semakin tinggi tingkat employee engagement maka semakin tinggi pula tingkat 

organizational performance, namun belum terbukti secara nyata. Selanjutnya semakin tinggi 

employee engagement maka semakin meningkatkan organizational innovation, dan semakin tinggi 

organizational innovation maka semakin tinggi organizational performance. Hasil penelitian juga 

menunjukkan bahwa organizational innovation mampu memediasi secara sebagian (partial 

mediation) hubungan antara employee voice dan organizational performance, begitu juga employee 

engagement memediasi secara sebagian (partial mediation) hubungan antara employee voice dan 

organizational innovation.  
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