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berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tidak langsung lebih

tinggi dibandingkan dengan pengaruh langsung. Hal ini disebabkan oleh
peran keterlibatan karyawan sebagai mediasi dapat lebih meningkatkan kinerja
karyawan. Karyawan menyatakan bahwa apa yang dikerjakan penting untuk diri
sendiri sehingga mempunyai semangat dalam menyelesaikan permasalahan. Kinerja
karyawan yang baik akan membawa keuntungan bagi perusahaan, karena kinerja
seorang karyawan akan berpengaruh terhadap pertumbuhan dan perkembangan
perusahaan. Pencapaian kinerja berupa tujuan dari hasil kinerja karyawan yang

optimal, kemampuan bertahan di tengah persaingan bisnis. Organisasi dapat
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dikatakan berhasil, apabila organisasi tanggap dan paham dengan perkembangan
mampu beradaptasi dan menyelesaikan permasalahan serta menjadikan pelajaran
yang hendak mendatang untuk pihak manajemen
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PENDAHULUAN

ementerian Keuangan Republik Indonesia menerangkan sejak

awal maret 2020 terdapat 8 (delapan) sektor bisnis yang terkena

dampak COVID-19 salah satunya sektor bisnis pariwisata
(kontan.co.id). Organisasi bidang hospitality mengalami okupansi sekitar
30%. Ketua Umum Perhimpunan Hotel dan Restoran Indonesia (PHRI)
Hariyanto B. Sukamdani memaparkan okupansi hotel jika turun menjadi
30% artinya kamar hotel tidak terisi atau kosong, maka hotel dan restoran
diharapkan segera mengambil suatu tindakan dalam bentuk efisiensi biaya
karyawan dengan melakukan kerja gilir mengakibatkan penerimaan gaji
tidak full, menurunkan gaji, gaji tertunda, maupun pemutusan hubungan
kerja sementara. Tak lama kemudian pada tanggal 7 Mei 2020, World
Tourism Organization (WTO) menyatakan bahwa hampir semua negara
mengalami pukulan berat dari dampak pandemi covid-19 diberbagai
sektor.

Jumlah kunjungan wisatawan internasional turun menjadi 22%
pada kuartal pertama dan dapat turun menjadi 60-80% sepanjang tahun.
Perubahan fase pandemic covid-19 telah menjadi fase “New Normal”
Organisasi mulai belajar beradaptasi dalam keadaan yang baru. Selama
COVID-19, organisasi dipaksa untuk melakukan proses pekerjaannya
melalui proses digitalisasi dengan dukungan teknologi. Hal ini menjadi



tantangan besar bagi organisasi dalam menghadapi dan menangani dam-
pak COVID-19 pada karyawan terutama keselamatan kinerja karyawan
(Carnevale et al, 2020).

Menurut Pitana (2021) menyatakan dalam seminar cooperation
in the Development of Education and Tourism in Global Era pada 31
Mei 2021 bahwa sebuah destinasi wisata harus memiliki 4 aspek utama
yaitu attraction (produk utama, apa yang dilihat dan apa yang dilakukan
oleh wisatawan), Accessibility (sarana dan infrastruktur untuk menuju
destinasi), Amenity (fasilitas pendukung pemenuhan kebutuhan dan
keinginan wisatawan seperti sarana akomodasi untuk menginap serta
restoran untuk makan dan minum) dan Ancilliary (ketersediaan sebuah
organisasi). Akomodasi merupakan bentuk amenity untuk memperkuat
aspek destinasi wisata. Akomodasi dalam KBBI mempunyai pengertian
sesuatu yang disediakan untuk memenuhi kebutuhan, tempat menginap
atau tempat tinggal sementara bagi orang yang bepergian. Industri per-
hotelan adalah salah satu komponen terpenting dari industri jasa yang lebih
luas, melayani pelanggan yang membutuhkan akomodasi semalam. Hotel
adalah bangunan yang dikelola yang menyediakan tempat menginap bagi
para tamu dengan membayar sewa. Fasilitas dan layanan yang diberikan
pada pelanggan dapat bervariasi.

Tabel 1. Tingkat Penghunian Kamar pada Hotel Bintang pada Tahun 2016-2021

Tingkat Penghunian Kamar pada Hotel Bintang (persen)
Tahun
Jawa Barat Jawa Tengah Jawa Timur
2016 55,14 46,76 59,57
2017 56,80 49,17 56,54
2018 58,76 45,49 55,82
2019 54,47 47,46 57,20
2020 36,22 29,31 36,09
2021 39,58 31,98 40,98
Rata-rata 50,16 41,69 51

Sumber: Badan Pusat Statistik (2022)
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Berdasarkan pada Tabel 1 menunjukkan persentase tingkat huni-
an kamar Hotel berdasarkan provinsi pada Jawa Barat, Jawa Tengah dan
Jawa Timur terlihat tingkat hunian paling rendah ada pada provinsi Jawa
Tengah. Rendahnya tingkat hunian tersebut diduga karena kinerja staf
hotel yang masih belum optimal, tujuan kinerja hotel belum memenuhi
target yang telah ditentukan. Menurut Hasibuan (2018) kinerja adalah
suatu hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas yang dibebankan kepadanya untuk mencapai hasil yang diinginkan
berdasarkan pada kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.
Kinerja karyawan dapat mempengaruhi kinerja hotel.

Karyawan hotel wajib mengalami jam kerja yang panjang, tunjangan
yang relatif sedikit, stress kerja yang besar, serta tuntutan persyaratan
pekerjaan yang seluruhnya berakibat negatif pada komitmen kerja jangka
panjang karyawan. Salah satu usaha dalam merendahkan tingkatan tur-
nover merupakan berupaya membuat karyawan senantiasa merasa ikut
serta merasa mempunyai organisasi. Riset terdahulu oleh Asghar et al.,
(2020); Buil et al., (2019) melaporkan Keterlibatan karyawan mem-
pengaruhi positif serta signifikan terhadap kinerja apalagi mengalami
tidak berpindah pekerjaan. Keterlibatan karyawan jadi salah satu aspek
motivasi yang bisa jadi mediasi terhadap kinerja Tisu et al., (2020). Tetapi
beda halnya dengan riset yang dilakukan oleh Joushan et al (2015) yang
melaporkan bahwa kinerja tidak dipengaruhi oleh keterlibatan karyawan.
Keterlibatan karyawan menciptakan pengalaman yang memuaskan,
suasana positif yang berhubungan dengan pekerjaan dan upaya kerja yang
progresif. Pengalaman serta emosi positif ini menunjukan bahwa hasil
kinerja karyawan lebih baik, membuat atasan lebih dihormati, serta kecil
kemungkinan meninggalkan organisasi (Ganji et al., 2021).

Penelitian pendahuluan yang telah dilakukan ditemukan bahwa
manajemen dibeberapa hotel telah menerapkan evaluasi kinerja yang
dilakukan pihak HRD setiap sebulan sekali dengan mengadakan lunch
with GM dengan beberapa perwakilan dari setiap departemen dan meng-
adakan evaluasi per departemen lalu membuat laporan berupa GM Report
setiap sebulan. Kinerja karyawan yang baik akan membawa keuntungan
bagi perusahaan, karena kinerja seorang karyawan akan berpengaruh
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terhadap pertumbuhan dan perkembangan perusahaan. Organisasi me-
merlukan pemimpin yang bisa membagikan motivasi serta arahan kepada
karyawannya untuk meningkatkan performa optimal sehingga bisa
menciptakan kinerja yang cocok dengan visi misi organisasi. Tugas pemim-
pin untuk memotivasi serta memberi arahan kepada bawahan dengan
tujuan meningkatkan performa secara optimal sesuai visi misi organisasi
(Chen et al., 2020).

Diindustri perhotelan, manajer hotel mempunyai kedudukan dalam
memastikan keberhasilan atas keterlibatan serta motivasi karyawan. Tidak
hanya itu, manajer hotel tidak cuma bertanggung jawab atas pengelolaan
anggaran operasional yang efisien namun bertanggung jawab dalam
sediakan produk serta layanan bermutu besar, dan mencermati aspek
keberlanjutan. Huang et al. (2021) mengutarakan terdapat ikatan yang
menghubungkan manajemen dan kinerja sumber daya manusia.

Kepemimpinan transformasional mampu mempunyai peran
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan dengan melibatkan
karyawan (Mir et al., 2020). Menurut Amin (2017) menyatakan
bahwa kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan tingkat
keterlibatan karyawan di tempat kerja. Pemimpin transformasional
sanggup membangkitkan motivasi kerja intrinsik, sebaliknya pemimpin
transaksional berfokus pada motivasi kerja ekstrinsik (Miner, 2015).
Besarnya tanggung jawab profesi seorang manajer tergantung pada
peran pemimpin dalam suatu organisasi dan pemimpin yang mampu
memotivasi dan mendorong untuk melakukan pekerjaan dengan baik
adalah kepemimpinan transformasional. Alessandri et al., (2018) menya-
takan bahwa kepemimpinan transformasional mengarah pada kinerja
yang tinggi dalam organisasi yang menghadapi tuntutan reformasi.
Mondiani (2012) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional,
yaitu perpanjangan dari kepemimpinan karismatik diharapkan dapat me-
ningkatkan kinerja karyawan. Hasil dari Al-Amin, 2017; Mir et al., 2020
menunjukkan hubungan positif yang kuat antara variabel kepemimpinan
transformasional dan kinerja. Hasil berbeda ditunjukkan oleh Y. Chen et
al., (2018); Eliyana et al., (2019) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional tidak mempengaruhi kinerja karyawan. Kepemimpin-
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an transformasional menunjukkan bahwa kepemimpinan manajer ber-
hubungan langsung dengan motivasi karyawan dan dengan dedikasi
karyawan, tidak semuanya ditempatkan sesuai dengan kapasitas dan
kompetensinya dalam meningkatkan kinerja. Hal ini menunjukkan hasil
yang tidak konsisten atau adanya kesenjangan penelitian sehingga perlu
ditinjau dan menambahkan variabel mediasi keterlibatan kerja sebagai
variabel perantara pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan Al-Amin, (2017) dan Azka
et al.,, (2011) menyatakan hasil mediasi keterlibatan karyawan pada
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja berpengaruh positif
dan signifikan. Kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan
tingkat keterlibatan karyawan, serta karyawan yang terlibat pun memiliki
tingkat kinerja tinggi.

Keterlibatan karyawan merupakan umpan balik dari pengaruh
budaya industri yang terus menjadi kuat baik karyawan dengan apa
yang diharapkan dari apa yang usahakan. Karyawan yang ikut serta
lebih cenderung senantiasa senang, termotivasi, serta berkomitmen pada
industri. Keterlibatan (engagement) ialah sesuatu wujud komitmen yang
mempunyai kontribusi, rasa mempunyai (sense of belonging), kesetiaan
ataupun loyalitas, dan rasa bangga terhadap industri serta pekerjaannya
(Jackson, 2014).

Pemberdayaan karyawan (Employee Empowerment) diidentifikasi
sebagai sumber yang diperlukan untuk pengembangan teori pertukaran
sosial (social exchange theory) dan dipandang sebagai subjek penting
dalam bidang praktis (Karatepe, 2013). Karyawan yang mempunyai fokus,
motivasi dan bersemangat mengenai pekerjaan memberikan manfaat
kepada perusahaan seperti peningkatan laba dan produktivitas, me-
ningkatkan omset, menghemat biaya, dan meningkatkan citra organisasi.
Penelitian yang dilakukan oleh (Huntsman et al., 2021) menemukan
karyawan yang mempunyai kecemasan dalam pekerjaan lebih tinggi
menyebabkan pemberdayaan kurang berpengaruh dalam upaya mencapai
tujuan organisasi karena kehabisan waktu dan tenaga untuk pekerjaan
(H. J. Wang et al., 2015). Pemberdayaan karyawan memiliki unsur
memotivasi karyawan sehingga puas sehingga meningkatkan komitmen
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organisasi. Marta et al., (2021) mengatakan dengan memberikan peran
dan pemberdayaan kepada karyawan secara tepat, kinerja karyawan pun
akan meningkat. Hal ini didukung oleh Tripathi et al., (2021) menya-
takan bahwa pemberdayaan karyawan menjadi sumber daya paling
utama bagi seorang karyawan. Karyawan dapat diperdayakan secara
psikologi berdedikasi pada pekerjaan dan organisasi dan Keterlibatan
kerja pun terjalin di tempat kerja. Hasil penelitian tentang pengaruh
pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan yang dilakukan
oleh (Gautama et al., 2020; Marta et al., 2021) membuktikan bahwa
pemberdayaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil
berbeda ditunjukkan oleh Bose & Khaimah (2018) menyimpulkan bahwa
pemberdayaan tidak berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja
karyawan.

Komitmen individu di organisasi sangat penting untuk memper-
tahankan karyawan dan meningkatkan kinerja karyawan. Perilaku yang
mencerminkan loyalitas karyawan terhadap organisasi serta bersifat ber-
kelanjutan proses dimana anggota organisasi menyampaikan perhatian
kepada organisasi, keberhasilan organisasi serta kemajuan yang ber-
kelanjutan (Meyer & Allen, 1991). Komitmen organisasi sanggup mem-
buat karyawan bersatu dengan organisasi. Hasil riset empiris tentang
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan oleh Hariyono
et al.,, (2017) menyatakan bahwa komitmen organisasi mempunyai
pengaruh yang signifikan mempengaruhi pada kinerja karyawan. Hasil ini
berbeda (Commer et al., 2017; Suharto et al., 2019) menampilkan kalau
komitmen organisasi tidak mempengaruhi signifikan terhadap kinerja,
komitmen organisasi belum sanggup mengoptimalkan kinerja karyawan.

Berdasarkan celah penelitian yang didapatkan dari berbagai pene-
litian terdahulu, peneliti mencoba memahami interaksi antara kepemim-
pinan transformasional dan pemberdayaan karyawan terhadap kinerja
karyawan melalui mediasi keterlibatan karyawan dan komitmen orga-
nisasi. Tujuan utama dari studi ini untuk menawaran bukti empiris baru
tentang bentuk dan kekuatan peran mediasi pada variable keterlibatan
karyawan, komitmen organisasi pada kepemimpinan transformasional

dan pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan.
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A. Rumusan Masalah

Masalah penelitian yang dirumuskan dalam penelitian yang akan
diteliti sebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
keterlibatan karyawan pada hotel bintang empat di Jawa Tengah?
2. Bagaimana pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap komitmen
organisasi karyawan pada hotel bintang empat di Jawa Tengah?
3. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional dan
pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan pada hotel
bintang empat di Jawa Tengah?

4. Bagaimana pengaruh keterlibatan karyawan dan komitmen orga-
nisasi terhadap kinerja karyawan pada hotel bintang empat di Jawa
Tengah?

5. Bagaimana pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Pem-

berdayaan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan melalui mediasi
Keterlibatan Karyawan dan Komitmen Organisasi pada Hotel di
Jawa Tengah?

B. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan perumusan masalah, maka tujuan
penelitian ini adalah

1.  Menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
keterlibatan karyawan pada hotel bintang empat di Jawa Tengah

2. Menganalisis pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap
komitmen organisasi karyawan pada hotel bintang empat di Jawa
Tengah

3.  Menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan

pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan pada hotel
bintang empat di Jawa Tengah

4.  Menganalisis pengaruh keterlibatan karyawan dan komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan pada hotel bintang empat di
Jawa Tengah
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5. Menganalisis pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Pem-
berdayaan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan melalui mediasi
Keterlibatan Karyawan dan Komitmen Organisasi pada Hotel di
Jawa Tengah

C. Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat sebagai berikut
1. Secara teoritis
a. Bagi [lmu Pengetahuan
Penelitian ini diharapkan dapat memberi sumbangan perkem-
bangan ilmu manajemen sumber daya manusia, terutama pada
penerapan model untuk meningkatkan kinerja karyawan
b. Bagi peneliti berikutnya
penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan
acuan atau pertimbangan untuk menambah wawasan dan
pengalaman dalam meningkatkan kemampuan menganalisis
dan memberi masukan bagi peneliti yang akan datang,.
2. Secara praktis
a. Bagi profesi PHRI (Perhimpunan Hotel dan Restoran Indo-
nesia)
Penelitian ini diharapkan menjadi bahan masukan untuk
memperbaiki dan meningkatkan manajemen sumber daya
manusia di kalangan PHRI
b.  Bagi Pengusaha/ Pengelola Hotel
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada
para pemimpin perusahaan dalam mengambil kebijakan da-
lam pengelolaan manajemen sumber daya manusia
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LANDASAN TEORI

A. Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan
karyawan yang mempengaruhi seberapa banyak memberi kontribusi ke-
pada organisasi yang antara lain termasuk kuantitas, kualitas dan jangka
waktu output, kehadiran di tempat kerja (Ozturk et al., 2021). Campbell et
al. (1993) mengemukakan bahwa kinerka individual merupakan perilaku
atau Tindakan yang sejalan dengan tujuan organisasi, meliputi perilaku-
perilaku yang menunjukkan kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan,
keterampilan kerja dan pengetahuan tentang pekerjaan.

Kinerja mengacu pada pelaksanaan tugas yang diberikan orang.
Apa yang dilakukan karyawan dalam pekerjaannya, atau bagaimana
melaksanakan tugas itu disebut kinerja. Oleh karena itu, kinerja adalah
kumpulan perilaku individu dalam kaitannya dengan pekerjaan yang
diberikan. Kinerja dijelaskan dari dua perspektif: perilaku dan hasil. Dari
sudut pandang perilaku, prestasi kerja mengacu pada apa yang dilakukan
karyawan atau bagaimana berperilaku saat bekerja. Dari perspektif
hasil, kinerja mengacu pada hasil perilaku karyawan. Dengan kata lain,
kinerja dapat diartikan sebagai evaluasi hasil. Memang, aspek perilaku
dan hasil kinerja saling terkait. Selain itu, kinerja dapat dipecah menjadi



dimensi efektivitas dan produktivitas. Ada perbedaan yang signifikan
antara produktivitas dan efektivitas. Sementara efektivitas mengacu pada
sejauh mana sesuatu berhasil dalam menghasilkan hasil yang diinginkan,
produktivitas dijelaskan sebagai efektivitas upaya produktif, terutama
dalam industri, yang diukur dalam hal tingkat output per unit input.

Kinerja mengacu pada pelaksanaan tugas yang diberikan orang.
Apa yang dilakukan karyawan dalam pekerjaannya, atau bagaimana
melaksanakan tugas itu disebut kinerja. Oleh karena itu, kinerja adalah
kumpulan perilaku individu dalam kaitannya dengan pekerjaan yang
diberikan. Ada perbedaan yang signifikan antara produktivitas dan
efektivitas. Sementara efektivitas mengacu pada sejauh mana sesuatu
berhasil dalam menghasilkan hasil yang diinginkan, produktivitas di-
jelaskan sebagai efektivitas upaya produktif, terutama dalam industri,
yang diukur dalam hal tingkat output per unit input.

Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu kemampuan
karyawan untuk pekerjaan, tingkat usaha yang dicurahkan dan dukungan
organisasi yang diterimanya (Mathis, R. L., & Jackson, 2011). Bonner
(2002) menyatakan bahwa ada tiga faktor yang mempengaruhi kinerja,
yaitu faktor orang, faktor tugas dan faktor lingkungan. Faktor orang
termasuk atribut yang dimiliki seseorang sebelum melakukan tugas,
seperti pengetahuan konten, pengetahuan organisasi, kemampuan,
kepercayaan diri, gaya kognitif, dan motivasi intrinsik. Faktor tugas
mencakup faktor-faktor yang mengubah baik di dalam maupun di luar
tugas, seperti kompleksitas, format presentasi, pemrosesan, dan respons
siaga. Sedangkan faktor lingkungan meliputi semua kondisi, keadaan
dan pengaruh orang-orang di sekitarnya dalam melakukan tugas-tugas
tertentu, seperti tekanan waktu, tanggung jawab, penetapan tujuan dan
tanggapan. Faktor-faktor yang mempengaruhi menurut Robbins (2006),
kinerja merupakan pengukuran terhadap hasil kerja yang diharapkan
berupa sesuatu yang optimal, antara lain:

1. Iklim Organisasi.

2 Kepemimpinan.
3. Kaualitas pekerjaan. Kemampuan kerja.
4 Inisiatif. Inisiatif merupakan salah satu faktor penting dalam me-
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ningkatkan kinerja karyawan yang disertai pengetahuan serta
ketrampilan.

5.  Motivasi. Daya tahan/ kehandalan. Apakah karyawan mampu
membuat dan melaksanakan perencanaan dan jadwal pekerjaan-
nya.

6.  Kuantitas pekerjaan. Pekerjaan yang dilakukan karyawan wajib
memiliki kuantitas kerja tinggi agar memuaskan diri sendiri dan
perusahaan. Dengan mempunyai kuantitas kerja sesuai dengan
yang ditargetkan, sehingga dapat mengevaluasi kinerja karyawan
padaprestasi kerjanya.

7. Disiplin kerja. Disiplin kerja sangat diharapkan untuk membentuk
output kerja yang optimal atau mencapai hasil yang diinginkan ber-
sama.

Menurut Mathis, R. L., & Jackson (2011) menjelaskan kinerja
karyawan dipengaruhi oleh kemampuan yang dimiliki oleh karyawan,
keinginan/ minat seseorang karyawan dalam bekerja dan lingkungan sekita
karyawan. Seorang karyawan yang mempunyai kinerja baik, biasanya
memiliki keinginan yang tinggi untuk mengerjakan serta mengetahui
pekerjaannya. Kinerja individu dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian
antara pekerjaan dan kemampuan. Campbell et al. (1990) mengusulkan
delapan dimensi umum kinerja yaitu tugas khusus berdasarkan keahlian
(job-specific task proficiency), komunikasi tertulis dan lisan (written
and oral communication), demonstrating effort, menjaga kedisiplinan
individu (maintaining personal discipline), menfasilitasi kinerja tim dan
grup (facilitating peer and team performance), supervisi serta manajemen
dan administrasi.

Kinerja individual merupakan konstruk multidimensional dan
pemahaman tentang peran perilaku kinerja mendapatkan perhatian yang
besar (Koopmans et al., 2012). Indikator kinerja individual meliputi
beberapa hal yaitu:

1. Task Performance. Task performance mengacu pada keterampilan
individu dalam menyelesaikan tanggung jawab kritis. Kinerja tugas
adalah metrik yang digunakan untuk mengevaluasi seberapa baik
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tugas, tugas, dan tujuan terpenuhi. Menurut Aguiar-Quintana et
al., (2021) task performance dapat didefinisikan sebagai tindakan
atau kelambanan apa pun yang memberikan kontribusi langsung
atau tidak langsung ke inti teknologi organisasi.

2. Contextual performance. contextual performance sebagai perilaku
yang mendukung lingkungan organisasi, sosial, dan psikologis
organisasi. Sukarela, bertahan, membantu/membantu, kerja sama,
dan mengikuti aturan adalah kegiatan yang spesifik konteks.
Bentuk contextual performance termasuk OCB (Organizational
Citizenship Behavior). Menunjukkan inisiatif dan membimbing
karyawan baru.

3.  Adaptive performance. Griffinetal., (2007) mendefinisikan adaptive
performance yang dapat disesuaikan sebagai kapasitas individu un-
tuk beradaptasi dengan keadaan dan tugas baru di tempat kerja.
Contoh dari perilaku semacam ini termasuk menemukan solusi baru
untuk masalah, tetap tenang dalam menghadapi ambiguitas, dengan
cepat menangkap informasi dan teknik baru, dan menyesuaikan
diri dengan lingkungan sosial baru.

B. Keterlibatan Karyawan

Kahn (1990) menjelaskan Keterlibatan karyawan sebagai peman-
faatan diri karyawan terhadap peran kerja dalam engagement dimana
tampak dalam tindakan seseorang baik secara fisik (tangan), kognitif
(kepala/otak) dan emosional (hati)/perasaan) ketika bekerja. Subjek
keterlibatan adalah karyawan, sehingga dapat ditulis lengkap menjadi
keterlibatan karyawan. Hengxuan et al., (2021) memberikan definisi
keterlibatan karyawan adalah hubungan emosional antara orang-orang
dan pekerjaan mereka dan semangat untuk membantu perusahaan
berhasil melalui tindakan nyata. Hal ini membantu organisasi mencapai
tujuan jangka panjang sehingga dapat bersaing dengan baik. Menurut Sun
& Bunchapattanasakda, (2019), Keterlibatan karyawan adalah hubungan

mental dan emosional yang dimiliki orang dengan pekerjaan, perusahaan,
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penyelia, dan rekan kerja mereka yang memengaruhi tingkat dedikasi
dan produktivitas mereka. Banyak orang di bidang sumber daya manusia
percaya bahwa tingkat keterlibatan karyawan sangat berkorelasi dengan
kepuasannya terhadap lingkungan kerja dan cara dia diperlakukan oleh
atasan. Hal ini sangat dipengaruhi oleh perasaan yang secara intrinsik
berkaitan dengan keberhasilan usaha.

Mengelola pemahaman karyawan yang berkembang tentang hak-
hak dasar dan hak mereka yang dilindungi adalah salah satu masalah paling
mendesak yang dihadapi bisnis saat ini. Hal ini memberikan motivasi bagi
manajemen untuk mengarahkannya ke arah yang benar sehingga tidak
menjadi masalah besar bagi bisnis.

Keterlibatan dalam perusahaan didorong ketika pekerja merasa
bahwa upaya mereka diakui dan dihargai (Robinson et al, 2004). Fakta
dari sebuah penghargaan menunjukkan bagaimana secara intrinsik terkait
pertumbuhan partisipasi dengan kehidupan perusahaan, sehingga penting
bahwa yang terakhir mengambil tindakan untuk memastikan masa depan
yang lebih damai. Selama beberapa dekade, para ekonom telah mengaitkan
situasi ini dengan upah dan pendapatan yang lebih tinggi melalui bonus,
tunjangan kesehatan, dan insentif moneter lainnya (Akinwale, 2011).
karyawan yang terlibat antusias, berkomitmen, dan berdedikasi untuk
keberhasilan perusahaan. Hanya ketika manajer memutuskan apa yang
diinginkan, karyawan dapat bekerja sama secara harmonis, baik sebagai
individu maupun sebagai bagian dari tim yang lebih besar. Manajemen
Keterlibatan dari staf dapat dibawa ke dalam keselarasan relatif melalui
administrasi yang hati-hati dari faktor-faktor seperti kesempatan
pendidikan dan pelatihan, jalur komunikasi, kompensasi dan tunjangan
lainnya, langkah-langkah kesehatan dan keselamatan, perlakuan yang
adil dari semua karyawan, perasaan memiliki di tempat kerja, rasa
kebersamaan, rasa tujuan, dan kepuasan kerja. Kombinasi dari faktor-
faktor ini akan meningkatkan keterlibatan karyawan dengan membuat
mereka merasa dihargai (Setyowati, 2020).

Keterlibatan dapat didefinisikan sebagai penciptaan peluang
untuk komunikasi antara karyawan sebagian besar dan dengan mudah,
dan juga mengungkapkan pembentukan lingkungan yang mendorong
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dan memotivasi yang memenuhi ‘keinginan untuk berkomunikasi de-
ngan pekerjaan, di samping memperhatikan kinerja pekerjaan yang layak.
Memang, secara keseluruhan, konsep ini mengungkapkan fleksibilitas
dan perbaikan terus-menerus. Konsep keterlibatan kerja awalnya
muncul untuk menciptakan semangat tim dalam bekerja dalam upaya
mengurangi kelelahan staf mengurangi tingkat kecemasan namun tetap
bertujuan untuk mencapai tujuan. Dalam hal ini, konsep ini tercapai
ketika menyeimbangkan kebutuhan fisik dan kondisi kerja melalui keter-
libatan karyawan yang sukses (Christian et al., 2011). Keberhasilan per-
usahaan tertentu tergantung terutama pada manajemen, dan pembuat
keputusan; manajemen yang lebih sadar dan teliti ketika berhadapan
dengan karyawan, semakin besar keberhasilan dalam mencapai tujuan-
nya. Adapun manajemen modern, gaya berpikir yang ditingkatkan
yang mempromosikan efisiensi dan efektivitas diperlukan, dan, di sini,
keberhasilan jenis manajemen ini diukur dengan sejauh mana karyawan
perusahaan tertarik untuk bekerja.

Sebagai pelopor dalam literatur Keterlibatan, Kahn (1990) menya-
rankan tiga dimensi Keterlibatan kerja berdasarkan penelitian sebelumnya,
ini menjadi Keterlibatan fisik, Keterlibatan emosional, dan Keterlibatan
kognitif. Karenanya, kita dapat melihat di sini bahwa ‘Keterlibatan’ terdiri
dari komponen emosional, kognitif, dan perilaku, yang berarti bahwa
karyawan yang terlibat secara alami diinvestasikan dalam organisasi
melalui tubuh, pikiran, dan jiwa. Namun, sebagian besar literatur yang
ada telah membahas Keterlibatan kerja sebagai satu blok, bukan dalam tiga
dimensinya. Khususnya, Keterlibatan fisik mengacu pada aspek fisik dari
Keterlibatan kerja (yaitu, fisik energi yang diberikan oleh karyawan untuk
memenuhi tugas) (Kular, Gatenby, Rees, Soane, & Truss, 2008); atau, di
sisi lain kata, itu menyangkut kesediaan karyawan untuk melakukan upaya
ekstra untuk majikan. Sementara itu, Keterlibatan emosional melibatkan
memiliki hubungan baik dengan supervisor dan rekan kerja dan perasaan
empati untuk orang lain (Abraham, 2012), sedangkan dimensi kognitif
dipandang sebagai keyakinan karyawan tentang organisasi, dan mengacu
pada konsentrasi intelektual dan penyerapan individu yang terfokus pada
hasil organisasi (Rich, Lepine & Crawford, 2010; Kahn, 1990)
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Jenis-jenis Keterlibatan karyawan yang dibagi menjadi dua bagian yaitu:

1)

2)

Job engagement. Untuk “terlibat” dalam pekerjaan seseorang berarti
membawa antusiasme, komitmen, dan kualitas lain untuk pekerjaan
seseorang, yang semuanya bertentangan dengan faktor kelelahan.
Karyawan yang pekerjaannya mereka nikmati lebih cenderung
termotivasi secara positif, dicontohkan oleh sifat-sifat seperti
inisiatif, rasa ingin tahu, dan komitmen terhadap keberhasilan
perusahaan (Bakker et al., 2008).

Organizational Engagement yang lebih luas menjelaskan mengenai
partisipasi karyawan dalam dan dedikasi untuk bisnis dan misinya.
Saks (2006) menjelaskan Keterikatan organisasi adalah keterlibatan
dan kebanggaan karyawan dalam organisasi. Keterlibatan melibatkan

karyawan dalam tujuan kesejahteraan dan kesehatan organisasi.

Fitur pekerjaan memengaruhi keterlibatan karyawan yaitu

1)

2)

3)

Job characterictic. Menurut Saks (2006) tujuan psikologis persalinan
adalah memenuhi peran yang baik. Aktivitas yang menantang dan
beragam yang memungkinkan karyawan menggunakan berbagai
kemampuan, kebijaksanaan, dan kesempatan untuk berkontribusi
secara bermakna memberikan nilai psikologis kerja. Pekerjaan yang
baik dapat menarik orang dan membuat mereka terlibat.

Perceived Organizational Support, perceived supervisor support dan
psychology safety menurut Saks (2006) semua bagian penting dari
keamanan atau keselamatan berasal dari perhatian dan bantuan
karyawan dan atasan. Hubungan yang mendukung dan saling per-
caya juga dapat meningkatkan keamanan psikologis. Tempat kerja
yang terbuka dan mendukung membuat karyawan merasa nyaman.
Anggota dapat mencoba hal-hal baru tanpa takut gagal dalam ling-
kungan yang mendukung.

Reward dan recognition (penghargaan dan pengakuan), menurut
temuan Khan tentang masalah penghargaan dan pengakuan, tingkat
keterlibatan orang dengan organisasi bervariasi berdasarkan harapan
mereka akan manfaat yang akan mereka dapatkan. Pujian di tempat
kerja dan kritik yang membangun dari luar perusahaan juga dapat
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mendorong partisipasi. Jadi, salah satu cara untuk membuat pekerja
berinvestasi dalam pekerjaan mereka adalah dengan menunjukkan
kepada mereka bahwa Anda menghargai pekerjaan yang mereka
lakukan. Menurut pengertian timbal balik, ketika pekerja diberi
insentif dan penghargaan, mereka akan merasa lebih berkewajiban
untuk berkontribusi pada kesuksesan bisnis.

4)  Distributive dan procedural justice, menurut Saks (2006) salah satu
hal yang penting dalam organisasi adalah pendistribusian reward.
Aon Hewitt (2013) pada surveinya menyatakan bahwa keterlibatan
karyawan rendah, meskipun penting bagi keberhasilan perusahaan.
Krisis ekonomi 2008 mengurangi keterlibatan dari 72% menjadi
56% pada tahun 2010. Khususnya di Asia, keterlibatan karyawan
rendah. Di Indonesia, 15% dari karyawan yang sangat terlibat ber-
henti, dibandingkan dengan 52% di AS dan 68% di Cina (Reilly,
2014). Oleh karena itu, solusi meningkatkan pertumbuhan ekonomi
salah satunya meningkatkan keterlibatan karyawan (MacLeod et al,
2010).

Partisipasi karyawan meningkatkan kinerja (Bakker & Demerouti,
2008). Ketika karyawan terlibat, mereka lebih produktif, memiliki tingkat
ketidakhadiran yang minimal, dan bekerja lebih keras. Keterlibatan karya-
wan meminimalkan kelelahan karena karyawan dapat menyelesaikan
tanggung jawab (Schaufeli et al., 2006). Perusahaan mempertahankan
personel potensial untuk meningkatkan produktivitas dan kualitas
(Pfeffer, 2005). Menurut Schaufeli et al. (2006) menemukan bahwa tidak
adanya keterlibatan karyawan menyebabkan kelelahan, ketidakstabilan
emosional, depresi, kesulitan tidur, dan kelelahan.

Keterlibatan kerja diukur dengan menggunakan versi pendek
9-item dari Skala keterlibatan kerja (Schaufeli & Bakker, 2004). Skala ini
mengukur tiga sub indikator keterlibatan kerja: semangat, dedikasi dan
penyerapan.

1.  Kekuatan (vigor), dapat digambarkan sebagai kapasitas karyawan
untuk mengerahkan banyak upaya selama bekerja.
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2.  Dedikasi (dedication), individu yang sangat terlibat yang menemu-
kan signifikansi, semangat, dan tantangan dalam profesi mereka.

3. Penyerapan (absorption), waktu berlalu dan memutuskan hubungan
dari pekerjaan itu sulit.

Pekerja yang terlibat mengungguli pekerja yang kurang terlibat
karena mereka membangun sumber daya mereka sendiri (dukungan/peng-
awasan rekan kerja), merasakan emosi yang menyenangkan (misalnya,
antusiasme, kebahagiaan), dan seringkali lebih sehat secara psikologis dan
fisik) Bakker et al., (2011).

C. Komitmen Organisasi

Greenberg dan Baron (2003) komitmen organisasi sebagai rasa
memiliki dan keterlibatan yang kuat dengan antara karyawan dengan
perusahaan mereka, mereka cenderung untuk tetap tinggal. Menurut
Schermerhorn, Hunt, Osborn dan Uhl-Bean (2012) Komitmen individu
untuk organisasi mereka diukur dengan seberapa besar mereka peduli
tentang keberhasilannya. Menurut Luthas (2011) komitmen organisasi
sering didefinisikan sebagai:

1)  Komitmen yang kuat untuk menjaga status quo keanggotaan Anda.

2)  Aspirasi untuk memberikan segalanya untuk kepentingan kelom-
pok.

3)  Seseorang harus memiliki keyakinan yang kuat dan menerima prin-
sip dan tujuan organisasi.

Karyawan dalam suatu organisasi dapat menunjukkan bahwa
mereka peduli dengan keberhasilan dan kesejahteraan organisasi dengan
menunjukkan komitmen organisasi. Komitmen organisasi adalah salah
satu caranya. Menurut Meyer dan Allen (1991), komitmen organisasi
merupakan rasa memiliki karyawan terhadap perusahaan. Komitmen
organisasi juga mencakup kemauan untuk bekerja. Komitmen afektif,
berkelanjutan, dan normatif adalah kuncinya. Menurut penelitian
kami, komitmen organisasi muncul ketika seorang karyawan dengan
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penuh semangat mendukung tujuan dan nilai-nilai organisasi, bersedia
melakukan banyak pekerjaan untuk memajukan kepentingannya, dan
ingin tetap menjadi anggota. Mampu mengevaluasi organisasi sedemikian
rupa sehingga para anggotanya terus mengabdi padanya dan mau bekerja
keras untuk mencapai tujuannya. Komitmen dalam sebuah organisasi
bukanlah sesuatu yang terjadi begitu saja dengan mudah dan instan.

Sebaliknya, itu adalah proses yang memakan waktu lama dan dilakukan

secara perlahan.

Schermerhorn et al (2014) mengemukakan bahwa terdapat dua
dimensi utama komitmen organisasional, yaitu:

1)  Rational Commitment, pikirkan tentang cara pekerjaan Anda
membantu karier, kehidupan pribadi, dan rekening bank orang
lain.

2)  Emmotional Commitment, menyampaikan arti bahwa upaya sese-
orang dihargai dan diakui nilainya, dan bahwa upaya mereka
memiliki dampak positif langsung pada kehidupan orang-orang di
sekitar mereka.

Indikator Komitmen Menurut Meyer & Allen (1991), Fred Luthans

(2008), Robbins et al, (2012) bahwa ada tiga aspek komitmen yaitu:

1)  Affective commitment (komitmen afektif). Persepsi bahwa tindakan
seseorang signifikan, berharga, dan memberikan keuntungan nyata
bagi orang lain.

2)  Continuance commitment (komitmen berkelanjutan), mengacu
pada dedikasi yang berasal dari rasa kebutuhan praktis. Pada dasar-
nya, ini didasarkan pada berapa banyak uang atau seberapa sedikit
yang dihasilkan pekerja. Ini berarti Anda harus berpikir untuk
menyerah untuk tetap bekerja di perusahaan Anda saat ini.

3)  Normative commitment (komitmen normatif), memerlukan janji
berdasarkan nilai-nilai dan prinsip-prinsip pekerja itu sendiri. Yang
meliputi rasa tanggung jawab seseorang terhadap perusahaan.
Untuk alasan ini, loyalitas karyawan membuat mereka tetap pada
pekerjaan mereka.
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D. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan secara luas dibahas topik dalam literatur.
Anteseden dan konsekuensinya memiliki dampak yang lebih besar pada
hasil. Cendekiawan, seperti (Bass, 1988, 1990; Hartog et al., 1997)
berkontribusi dalam literatur kepemimpinan dan yang menonjol gaya
kepemimpinan transaksional dan gaya kepemimpinan transformasional.
Gaya kepemimpinan transaksional didefinisikan sebagai pertukaran
penghargaan dan target antara karyawan dan manajemen (Howell
dan Avolio, 1993) pemimpin memenuhi kebutuhan karyawan akan
penghargaan ketika target terpenuhi (Bass, 1990; Howell dan Avolio,
1993; Humphreys, 2002) mendefinisikan sebagai transaksi pemenuhan
kebutuhan dari kedua sisi organisasi dan karyawan (Pounder, 2002).
Gaya kepemimpinan transformasional berfokus pada pengembangan
pengikut dan kebutuhan. Manajer yang menjalankan gaya kepemimpinan
transformasional fokus pada pengembangan sistem nilai karyawan, tingkat
motivasi dan moralitas dengan pengembangan keterampilan (Ismail et
al., 2009) kepemimpinan transformasional bertindak sebagai jembatan
antara pemimpin dan pengikut untuk mengembangkan pemahaman
yang jelas minat pengikut, nilai-nilai dan tingkat motivasi (Bass, 1994)
pada dasarnya membantu pengikut mencapai tujuan bekerja dalam
pengaturan organisasi; mendorong pengikut untuk menjadi ekspresif
dan adaptif terhadap praktik dan perubahan baru dan lebih baik di
lingkungan. (Bycio et al., 1978) Teori transformasional Burn (1978)
dan teori kepemimpinan transformasional Bass (1985) menjelaskan
karakteristik gaya kepemimpinan ini. Teori transformasional yang
dikemukakan oleh Burns (1978) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional mendukung saling pengertian antara karyawan dan
manajemen sementara teori Burn (1985) menjelaskan bahwa interaksi
antara karyawan dan manajemen dikelola dengan cara yang pada
akhirnya mengarahkan karyawan melampaui kepentingan pribadi untuk
mendukung target organisasi. Kepemimpinan transformasional dibahas
berdasarkan dua karakteristik penting dari pertimbangan individual dan
stimulasi intelektual. Sebagaimana dibahas oleh Bass dan Avolio (1994)
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stimulasi intelektual adalah peningkatan kemampuan pengikut untuk

berpikir sendiri terkait dengan tugas pekerjaannya. Stimulasi intelektual

didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk menjadi logis, rasional
dan mampu secara cerdas mengadopsi dari situasi tertentu (Dionne et al.,

2003). Pemikiran logis dan evaluasi lingkungan yang cerdas membantu

karyawan menciptakan ide-ide baru. Merangsang intelektualitas karyawan

mendorong untuk mengambil risiko untuk membawa praktik dan ide

baru yang membantu meningkatkan kinerja (Yammarino et al, 1994).

Kahn (1992) membahas bahwa dukungan organisasi kepada karyawan

mengembangkan stimulasi intelektual pada karyawan untuk memecahkan

masalah dan kesulitan. Dukungan dan dorongan organisasi memotivasi
karyawan untuk berpikir tentang peningkatan kemampuan sendiri dan
proses organisasi. Ciri lain dari kepemimpinan transformasional adalah
pertimbangan individual. Pemimpin transformasional menghubungkan
prioritas setiap pengikut dengan pengembangan organisasi.

Faktor-Faktor Kepemimpinan Transformasional menurut Yukl (2018),
antara lain:

1.  Kepercayaan diri pemimpin. Pemimpin bertanggung jawab untuk
menjalankan organisasi, oleh karena itu kepercayaan diri mereka
memengaruhi cara mereka menangani peluang dan masalah. Dalam
studi kepemimpinan tertentu, kepercayaan diri mengacu pada ke-
cenderungan untuk melihat sisi baik dari keadaan.

2. Kecakapan dalam memimpin. Pemimpin harus responsif, inventif,
dan inovatif untuk mencapai tujuan perusahaan tanpa mengabaikan
kepentingan pengikut.

3.  Sifat visioner. Tanggung jawab utama dari setiap pemimpin adalah
untuk mencapai keseimbangan yang baik antara tuntutan yang
bersaing (Rivai, dkk, 2019). Penting bagi para pemimpin untuk
memiliki visi karena visi itu memengaruhi cara mereka berpikir,
merasa, dan bertindak dalam mengembangkan, berbagi, dan mene-
rapkan ide-ide ideal mereka sendiri. (Sudaryo, dkk, 2018).

4.  Pengikut. Tidak peduli seberapa besar pengaruh, otoritas, dan
rasa hormat yang dapat dinikmati seorang pemimpin, dia tidak
benar-benar memimpin kecuali mereka memiliki orang-orang yang
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mengikuti dan mempercayai mereka (Rivai, dkk, 2019). Pemimpin,
kemudian, harus meyakinkan pengikut mereka untuk mengambil
risiko, mengubah pandangan dunia mereka, dan mengembangkan
metode kolaborasi yang lebih efisien untuk mencapai hasil yang di-
inginkan (Yukl, 2018). Oleh karena itu, baik sifat pengikut maupun
cara pengikut melihat pemimpin mereka akan memiliki dampak
yang signifikan bagi kedua belah pihak.

Untuk mencapai tujuan mereka, pemimpin transformasional
menggembleng tim mereka dan mempengaruhi pengikut mereka untuk
mengubah asumsi, nilai, dan prioritas mereka sendiri, Humphyers (2002);
lie et al., (2003); Rafferti & Griffin (2004); Yammarino et al., (1993) serta
Nugroho (2006). Pemimpin transformasional dapat mengubah cara ber-
pikir bawahan mereka tentang sesuatu sehingga mereka dapat mencapai
tujuan mereka jika mereka memiliki satu atau lebih dari sifat-sifat berikut:
idealisme (yang kemudian menjadi pengaruh yang diidealkan), inspirasi
(motivasi inspirasional), pertumbuhan intelektual (stimulasi intelektual),
dan perhatian pribadi (pertimbangan individual). Pengaruh ideal adalah
bagian terpenting dari kepemimpinan transformasional karena secara
emosional menginspirasi dan memotivasi bawahan untuk melepaskan
kepentingan mereka sendiri untuk mencapai tujuan bersama. Humpbhreys,
2002; Rafferty &Griffin, 2004.

1. Pengaruh Idealis (Individualized Influence). Pemimpin menjunjung
tinggi cita-cita moralitas dan etika dan memanfaatkan kemampuan
mereka secara efektif untuk menggalang pengikut ke tujuan
bersama.

2. Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation). Pemimpin mem-
promosikan kreativitas dan inovasi bawahan dengan mengajukan
pertanyaan dan mengerjakan ulang tantangan sebelumnya. Pemim-
pin bersifat proaktif, kreatif, imajinatif, memiliki filosofi radikal,
dan memecahkan tantangan secara kreatif.

3. Pertimbangan Individual (Individualized Consideration). Pemimpin
membimbing bawahan untuk meningkatkan kebutuhan dan
kemampuan mereka. (Buil et al., 2019; Miner, 2015).
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E. Pemberdayaan Karyawan

Pemberdayaan karyawan diidentifikasi sebagai sumber yang diper-
lukan untuk pengembangan teori pertukaran sosial (social exchange
theory/ SET) dan dipandang sebagai subjek penting dalam bidang prak-
tis (Ko & Hur, 2014). Abuhashesh dkk. (2019) dan SELVI dkk. (2020)
menjelaskan bahwa pemberdayaan karyawan adalah prosedur untuk
memberikan wewenang, kekuasaan, kewajiban, sumber daya, dan kebe-
basan kepada pekerja perusahaan untuk mengambil keputusan dan
menyelesaikan tugas pekerjaan. Juga, memberikan kontrol kepada karya-
wan dan memungkinkan distribusi tanggung jawab dan kontrol di setiap
tingkat. Pemberdayaan adalah fitur dasar dan penting untuk keberhasilan
pencapaian, efisiensi, dan pengembangan di industri Perhotelan (Simsek,
2020; Saban et al., 2020). Pemberdayaan adalah metode memberikan
karyawan kekuatan untuk membuat keputusan dan sering dikaitkan
dengan alokasi tanggung jawab dari pemimpin kepada karyawannya (Al
Halbusi et al., 2017).

Muhammad & Abdullah (2016) menyatakan bahwa pemberdayaan
karyawan berkaitan dengan teori pertukaran sosial mengenai hubungan
timbal balik pekerja dengan perusahaannya. Teori SET diusulkan oleh
Horsmans (1958) untuk meningkatkan pemahaman tentang perilaku
sosial manusia dalam usaha keuangan. Teori ini menunjukkan pandangan
karyawan bahwa bertindak lebih konstruktif terhadap organisasi
ketika organisasi memperlakukan dengan baik (Zhao et al., 2020).
SET menggambarkan hubungan sosial antara pekerja dan perusahaan,
perusahaan yang memberikan bantuan pekerja dan mengidentifikasi
pendapat pekerja dalam pengambilan keputusan, pekerja akan lebih ber-
komitmen dengan organisasi sebagai imbalannya (Prabawa & Supartha,
2018). Studi sebelumnya juga menyatakan bahwa jika organisasi men-
dukung pemberdayaan karyawan, itu akan membantu meningkatkan
kepercayaan dan komitmen terhadap organisasi (Widayanti & Sariyathi,
2016; Kariuki & Kiambati, 2017; Zaraket et al., 2018)

Akar kata pemberdayaan adalah akar kata yang sama dengan kata
power, yang berarti kemampuan untuk bertindak. ‘Berdaya’ berarti ‘kuat,

mampu, perkasa, diberkahi akal (cara, dll) untuk menang (Suwatno dan
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Priansa, 2011) di dalam (Arifin et al., 2014) Dengan membekali individu
dengan pengetahuan, sumber daya, dan kebebasan untuk membuat pilihan
yang secara historis telah dibuat oleh para pemimpin, kita menciptakan
lingkungan pemberdayaan (Widodo, 2015)

Mengenai pemberdayaan, Paul et al. (2000) mendefinisikan pember-
dayaan karyawan sebagai menjalankan otoritas dan tanggung jawab
individu pada tingkat organisasi yang lebih rendah Sedangkan Arifin et
al. (2014) mengatakan pemberdayaan adalah upaya perusahaan untuk
memberikan lebih banyak wewenang dan kepercayaan kepada karyawan
sehingga mereka dapat melepaskan semua keterampilan mereka.

Abadi (2013) menjelaskan untuk memenuhi kebijakan dan tujuan
organisasi, pemberdayaan karyawan didefinisikan sebagai proses yang
menekankan upaya berkelanjutan untuk meningkatkan efektivitas dan
efisiensi organisasi. Pemberdayaan, seperti yang didefinisikan. Conger
dan Kanungo dalam Chang et al.(2010) adalah proses di mana orang-
orang dari suatu organisasi mendapatkan kepercayaan pada kemampuan
mereka sendiri dengan mengenali dan menghilangkan perilaku dan
kebijakan yang menumbuhkan rasa tidak berdaya. Salah satu cara untuk
memberdayakan pekerja adalah dengan memberi mereka lebih banyak
suara tentang bagaimana mereka menghabiskan waktu mereka dan bagai-
mana mereka didanai.

Pemberdayaan sebagaimana didefinisikan oleh Suryadewi (2014)
adalah proses di mana bisnis meningkatkan “kekuatan manusia” mereka
dengan menumbuhkan keterampilan, kepercayaan diri, kepercayaan,
dan otoritas karyawan mereka, yang semuanya penting dalam konteks
menjalankan operasi organisasi untuk mencapai hasil yang diinginkan. Ada
banyak cara untuk mendefinisikan “pemberdayaan”, tetapi satu definisi
yang luas adalah “proses pemberian otonomi yang lebih besar kepada
karyawan atas keputusan dan tindakan mereka di tempat kerja, dengan
harapan bahwa peningkatan otonomi ini akan mendorong kerjasama yang
lebih besar dan rasa saling percaya di antara semua pihak. Lodjo (2013)
mendukung hal ini, dengan mengatakan bahwa pemberdayaan terjadi
ketika pekerja diberi kebebasan dan wewenang untuk membuat pilihan
mereka sendiri tentang bagaimana mengembangkan dan merilis produk,
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dan bahwa ini, dengan sendirinya, menumbuhkan suasana kepercayaan.
antara pekerja dan manajemen. Oleh karena itu, pemberdayaan tidak
boleh dipandang sebagai hal yang mudah atau sekadar prosedur yang
membuat orang merasa baik dan dihargai di tempat kerja, melainkan
sebagai kebutuhan bisnis yang serius yang memerlukan pemikiran yang
matang, waktu, dan manajer yang kompeten dan berkualitas. memung-
kinkan manajer untuk dengan percaya diri mendelegasikan tanggung
jawab kepada karyawan tanpa takut akan serangan balik; anggota staf
memanfaatkan kebijaksanaan mereka secara optimal di tempat kerja;
organisasi secara keseluruhan menyadari potensi penuhnya. Untuk me-
nuai manfaat dari pemberdayaan karyawan, bisnis harus mendorong
dan mendidik karyawan mereka, seperti yang disarankan oleh Eskandari
(2002).

Pemberdayaan adalah ide multifaset yang dapat dicirikan oleh sudut
pandang individu, hierarkis, dan budaya/jaringan. Pada tingkat individu,
pemberdayaan mendorong pencapaian persona seseorang; tujuan
melalui kerjasama dengan orang lain (Maton & Salem, 1995; Perkins &
Zimmerman, 1995). Pemberdayaan didefinisikan sebagai sejenis aktivitas
asosiasi karyawan dan terkonsentrasi pada inklusi berbasis tugas dan
perubahan sikap (Wilkinson, 1998).

Khalili, Sameti & Sheybani (2016) menunjukkan bahwa pember-
dayaan dapat didefinisikan sebagai metode administratif dimana manajer
dan anggota pengorganisasian lainnya berpartisipasi dalam mempengaruhi
pengambilan keputusan. Sependapat dengan definisi yang diberikan oleh
Baird & Wang (2010) yang mendefinisikan pemberdayaan karyawan
sebagai pelimpahan kekuasaan dan tanggung jawab kepada karyawan
tingkat bawah. Sementara itu, Thamizhmanii & Hasan (2010) menyatakan
bahwa pemberdayaan karyawan menyangkut pemberian kesempatan
kepada karyawan untuk memiliki tanggung jawab dalam pengambilan
keputusan. Seperti yang terlihat di atas, pemberdayaan adalah istilah yang
sudah mapan dan sudah ada lebih dari tiga dekade lalu. Literatur yang
ada juga menunjukkan bahwa ada dua jenis pemberdayaan karyawan:
pemberdayaan struktural dan pemberdayaan psikologis (Mathieu, Gilson
& Ruddy, 2006).
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Pemberdayaan struktural didefinisikan sebagai seperangkat kegiat-
an dan praktik yang dilakukan oleh manajemen yang memberi kekuasaan,
kontrol, dan wewenang kepada bawahan, memberi akses ke informasi,
sumber daya, dukungan, dan kesempatan untuk belajar dan berkembang
(Chen & Chen, 2008), sedangkan pemberdayaan psikologis didefinisikan
sebagai peningkatan motivasi intrinsik dalam kinerja fungsi, berdasarkan
empat konsep: makna tugas, kompetensi, penentuan nasib sendiri, dan
dampak (Thomas & Velthouse, 1990).

Pemberdayaan memandu pendekatan individu terhadap kinerja
fungsinya, dan, pada catatan ini, harus ditekankan bahwa pemberdayaan
psikologis bukanlah karakteristik kepribadian; alih-alih, ini adalah se-
perangkat kognisi yang ditentukan berdasarkan konteks pekerjaan
tertentu (Spreitzer, 1995). Menurut Rayan (2018) Pemberdayaan karya-
wan mendefinisikan seperangkat keadaan psikologis karyawan antara lain
tingkat otonomi, kemampuan untuk memiliki pengaruh di lingkungan
kerja, memiliki kompetensi diri untuk melakukan pekerjaan, serta memiliki
kemampuan untuk menemukan seberapa besar arti dan makna pekerjaan
bagi dirinya sendiri. Pemberdayaan karyawan melibatkan karyawan yang
kompeten dan diberdayakan.

Wahibur Rokhman beberapa hal yang harus dilakukan untuk
mendorong program pemberdayaan (2003). Kerja tim dan komunikasi
terbuka di tempat kerja adalah kuncinya (membentuk tim kerja komuni-
kasi terbuka dengan pekerja). Alat terkait pekerjaan (Pelatihan diperlukan
untuk meningkatkan keterampilan kerja dan merupakan aspek kunci dari
pemberdayaan karyawan). Menyediakan tolok ukur untuk menganalisis
keberhasilan sehingga dapat digunakan untuk mengontrol kinerja karya-
wan; ini akan menunjukkan seberapa banyak karyawan telah meningkat
dan berkembang karena program pemberdayaan.

Menurut Rayan (2018) Pemberdayaan karyawan mendefinisikan
seperangkat keadaan psikologis karyawan antara lain tingkat otonomi,
kemampuan untuk memiliki pengaruh di lingkungan kerja, memiliki
kompetensi diri untuk melakukan pekerjaan, serta memiliki kemampuan
untuk menemukan seberapa besar arti dan makna pekerjaan bagi dirinya
sendiri. Memberdayakan karyawan membutuhkan pekerja terampil dan
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lingkungan kerja di mana para pekerja merasa mereka dapat membuat

perbedaan. Karyawan yang memiliki rasa agensi yang kuat dalam peker-

jaan mereka lebih mungkin untuk diinvestasikan dalam keberhasilan
perusahaan mereka dan melaporkan tingkat kepuasan kerja yang tinggi.

Konsep pemberdayaan karyawan dapat dipecah menjadi empat faktor

psikologis yang berbeda. Meaning, kompetensi, self-determination, dan

impact adalah dimensi kognitif. Mengembangkan teori Spreitzer oleh

Rayan et al., (2018) dalam studinya yang menyatakan pengukuran

Pemberdayaan karyawan menjadi empat dimensi yaitu:

1)  Meaning. Makna pekerjaan adalah nilainya yang berkaitan dengan
aspirasi dan nilai-nilai karyawan. Agar peraturan di tempat kerja
memiliki arti, peraturan tersebut harus dipatuhi oleh pekerja terlepas
dari apakah mereka setuju atau tidak dengan nilai, pandangan, atau
tindakan tersebut.

2)  Competence. Ketika seorang pekerja kompeten, mereka percaya
diri dengan bakat dan pengetahuan mereka yang cukup untuk
melaksanakan pekerjaan sampai selesai.

3)  Self-determination. Kebebasan untuk menentukan sendiri kondisi
kerja, termasuk tetapi tidak terbatas pada sarana, kecepatan, dan
intensitas pekerjaan seseorang.

4)  Impact. Apayangtelah disumbangkan karyawan kepada perusahaan.
Karyawan memiliki suara dalam hasil strategis, administratif, dan

operasional perusahaan.
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METODE PENELITIAN

A. Kerangka Konseptual Penelitian

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

27



B. Hipotesis

Berdasarkan pengembangan kerangka konseptual serta model ana-
lisis dengan mengkaji teori, hasil penelitian terdahulu yang relevan, maka
hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut:

H1 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan dan
positif terhadap Keterlibatan karyawan pada Hotel di Jawa
Tengah

H2 : Pemberdayaan Karyawan berpengaruh signifikan dan positif
terhadap Komitmen Organisasi karyawan pada Hotel di Jawa
Tengah

H3 : Kepemimpinan Transformasional dan Pemberdayaan karyawan
berpengaruh signifikan dan positif terhadap Kinerja Karyawan
pada Hotel di Jawa Tengah

H4 : Keterlibatan Karyawan dan komitmen organisasi berpengaruh
signifikan dan positif terhadap Kinerja Karyawan pada Hotel di
Jawa Tengah

HS : Kepemimpinan Transformasional dan Pemberdayaan Karyawan

berpengaruh signifikan dan positif terhadap Kinerja Karyawan
melalui Keterlibatan Karyawan dan Komitmen Organisasi pada
Hotel di Jawa Tengah

C. Rancangan Penelitian

Desain penelitian adalah suatu rencana penelitian yang seragam
yang mencakup hal-hal yang ingin peneliti coba, dimulai dengan membuat
hipotesis dan implikasi operasionalnya dan berlanjut sampai pada analisis
akhir informasi, yang diikuti dengan kesimpulan dan rekomendasi. Seca-
ra garis besar membedakan antara dua kategori penelitian: penelitian
terapan, yang dilakukan dengan tujuan menemukan solusi atas masalah
yang ada pada saat penelitian, dan penelitian fundamental, yang dilakukan
dengan tujuan untuk memajukan pengetahuan ilmiah. Kajian untuk di-
sertasi ini sangat penting karena dilakukan untuk membangun teori dan
memecahkan masalah yang dihadapi individu dan masyarakat.

Model Peningkatan Kinerja Karyawan Hotel Bintang di Jawa Tengah pada Masa New Normal
L]



Upaya penelitian ini dimulai dengan studi literatur yang relevan dan
pemeriksaan data sekunder untuk membenarkan tantangan penelitian. Ini
adalah contoh pendekatan penelitian eksplanatori di mana penyelidikan
pendahuluan berusaha memperoleh gambaran yang komprehensif,
menjelaskan suatu fenomena, menyelidiki pengaruh (hubungan sebab
akibat) antar variabel, mengevaluasi, dan menemukan perbedaan atau
perbandingan. Tujuan dari analisis statistik inferensial dalam penelitian
eksplanatori adalah untuk menggeneralisasikan data sampel kepada
populasi yang sedang diteliti. Penelitian ini dilakukan dalam beberapa
tahapan, dimulai dengan deskripsi variabel, dilanjutkan dengan perolehan
deskripsi parameter yang diukur dari kondisi dan sebaran indikator
untuk masing-masing variabel, dan terakhir berpuncak pada pengujian
pengaruh. kepemimpinan transformasional, pemberdayaan karyawan me-
lalui mediasi keterlibatan karyawan, dan komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan.

Penelitian ini menganalisis staf hotel di Jawa Tengah sebagai
individu. Semua hotel bintang 4 di Jawa Tengah dipilih. Penelitian ini
menggunakan data primer berbasis kuesioner. Kuesioner memiliki dua
bagian: pertanyaan profil dan variabel penelitian. Untuk meramalkan
ukuran variabel, membangun hubungan, dan menentukan kuantitas dan

besaran variabel eksogen dan endogen menggunakan teknik analitik

AMOS SEM.

D. Populasi dan Sampel
1.  Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di
hotel bintang empat di Jawa Tengah. Alasan penelitian dilakukan pada
hotel berbintang karena sector ini terjadi persaingan yang sangat ketat
yang akan berdampak pada kinerja karyawan. Populasi yang dipilih dalam
penelitian ini adalah hotel bintang empat. Jumlah Hotel bintang empat
yang terdaftar di data BPS Provinsi Jawa Tengah (2021) terdapat sekitar
27 hotel sebanyak 1940 orang karyawan.
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2. Sampel

Sampel penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di hotel
bintang empat di Jawa Tengah. Teknik penentuan sampel adalah pro-
porsional random sampling, yakni populasi terget dari masing-masing
hotel diambil secara proporsional. Pengambilan sampel diperoleh dengan
membagi jumlah masing-masing populasi dengan total populasi. Sampel
diambil sejumlah hasil dari perhitungan, kemudian dibagikan ke res-
ponden dari masing-masing hotel. Penelitian ini menggunakan SEM
(Structural Equation Modeling) dengan menggunakan AMOS versi 22,
oleh karena itu diperlukan sampel yang memenuhi standar SEM. Ukuran
sampel yang diinginkan untuk SEM adalah antara 100 dan 200 karena
ukuran sampel yang besar membuat uji chi-kuadrat menjadi sensitif dan
model sulit untuk dicocokkan. Rumus slovin menentukan ukuran sampel
untuk mewakili suatu populasi (Husein, 2011). 185 karyawan dari 1940
dijadikan sampel.

Keterangan:

n = jumlah sampel

N = jumlah populasi

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan

keputusan sampel dalam penelitian

E. Teknik Analisis data
1.  Uji Validitas

Uji validitas menentukan apakah alat ukur yang digunakan dalam
penelitian ini akurat. Analisis faktor memvalidasi. Uji validitas mengukur
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validitas suatu pertanyaan. Uji validitas menggunakan uji korelasi (R2)
pada masing-masing indikator, dan hasilnya menunjukkan bahwa semua
variabel sah jika nilai kesalahannya 0,01.

Istilah “validitas” mengacu pada evaluasi apakah alat ukur atau me-
tode pengumpulan data secara akurat mencerminkan penggunaan yang
dimaksudkan. Metode penilaian yang andal mengkuantifikasi tujuan dan
memberikan konteks untuk interpretasinya.

Teknik yang paling umum untuk menguji validitas alat ukur ada-
lah membandingkan skor setiap item dengan total. Skor keseluruhan
menggabungkan semua pertanyaan kuesioner. Jika semua skor pertanyaan
berkorelasi positif dengan skor total, maka alat ukur tersebut valid. Tes
ini mencerminkan topik yang diteliti secara akurat.

Dimana :

[ g = koefisien kolerasi

>X = jumlah skor item

2Y = jumlah skor total butir
n = jumlah responden

Selanjutnya nilai r dibandingkan dengan nilai r tabel dengan derajat
bebas. Jika nilai r hasil perhitungan lebih besar daripada nilai r dalam
tabel alfa tertentu artinya signifikan, kesimpulan butir pernyataan itu
valid (Anwar Sanusi, 2016).

2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas memeriksa konsistensi internal indikator konstruk
untuk menemukan apakah masing-masing menunjukkan konstruk/faktor
laten yang serupa. Chronbach’s Alpha > 0,7 menunjukkan reliabilitas,
meskipun > 0,6 dapat diterima (Hair et al., 2010).

Untuk mengetahui kemantapan alat ukur harus dilakukan uji

reliabilitas. Ketika pengukuran berulang pada subjek yang sama menghasil-
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kan temuan yang sama, kami mengatakan bahwa alat pengukur dapat di-
andalkan karena kami dapat mempercayai data. Rumus cronbach alpha
(koefisien cronbach alpha) akan digunakan untuk menguji reliabilitas se-
mua item/pertanyaan yang digunakan dalam penelitian ini; jika nilainya
lebih dari 0,6, item/pertanyaan tersebut dianggap reliabel.

Metode analitis adalah salah satu cara yang paling kuat dan berguna
untuk menganalisis data untuk penyelidikan ilmiah. Dengan asumsi
aplikasi yang tepat, metode ini menyediakan kerangka logis untuk data
yang berbeda dan kesimpulan netral. Peneliti menggunakan perangkat
lunak analisis statistik untuk mengevaluasi data yang dikumpulkan dan
menarik kesimpulan tentang keadaan dan hasil studi. Didalam penelitian
ini digunakan 2 (dua) teknik analisis, yaitu analisis deskriptif dan Structural
Equation Model (SEM).

1.  Analisis deskripsi

Penelitian ini menggunakan analisis statistic deskriptif untuk

mendeskripsikan data yang dikumpulkan dalam penelitian. Analisis

statistic deskriptif terdiri dari distribusi frekuensi, statistic rata-
rata dan menggunakan indeks. Statistic deskriptif disajikan dalam
penelitian ini adalah analisis angka indeks untuk emnggambarkan
presepsi responden atas jenis-jenis pertanyaan yang diajukan.

2. Analisis SEM

Penelitian ini menggunakan alat analisis Strucutral Equation Model

(SEM) dari paket AMOS. SEM digunakan untuk mengidentifikasi

dimensi-dimensi sebuah konstruk pada saat yang sama mengukur

pengaruh atau derajat hubungan antar faktor yang telah diiden-
tifikasikan oleh dimensi-dimensinya. Teknik analisis yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu:

a.  Analisis faktor konfirmatori (Confirmatory Faktor Analysis)
Penelitian ini menggunakan Variabel-variabel Pemberdayaan
karyawan, Keterlibatan kerja, dukungan individu dan kinerja
karyawan. Analisi faktor konfirmatori yang digunakan untuk
menguji unidimensionalitas dimensi-dimensi yang men-
jabarkan faktor laten menunjukkan hipotesa nol yang berarti
bahwa tidak ada perbedaan antara matrix kovarian sampel

dan matrik kovarian populasi yang diestimasi.
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b.  Analisis Korelasi
Analisi korelasi digunakan untuk mengetahui derajad hu-
bungan linier antara satu Variabel dengan Variabel lain.
Hubungan kausalitas antar Variabel dapat terjadi apabila
kedua Variabel berkorelasi dengan signifikan.

C. Analisis Regresi
Analisis ini digunakan untuk mengetahui besarnya hubungan
antar Variabel sehingga diketahui pengaruh antar konstruk
eksogen dan konstruk endogen.

Dalam permodelan dan analisis persamaan structural (SEM) ter-

dapat tujuh langkah. Langkah-langkah tersebut yaitu:

1.

Pengembangan Model Teoritis
Tahap awal sebuah penelitian adalah mengembangkan penelitian
dengan dukungan teori yang kuat melalui telaah Pustaka yang
berhubungan dengan model yang akan dikembangkan. Dasar model
yang akan dikembangkan. Dasar model SEM ada pada hubungan
kausalitas dengan asumsi ketika satu variabel berubah maka akan
terjadi perubahan pada variabel lainnya. SEM menguji hubungan
kausalitas berdasarkan teori yang sudah ada.

Menyusun Diagram Jalur (Path Diagram)

Setelah melalui tahap telaah teori langkah selanjutnya adalah

membuat gambar hubungan antar Variabel pada sebuah diagram

alur. Diagram alur akan membantu dalam menguraikan gambaran
serangkaian hubungan kausal antar konstruk berdasarkan model
teoritis yang telah dibangun. Hubungan antar konstruk dalam
diagram alur digambarkan dengan anak panah, sedangkan garis-
garis lengkung antar konstruk menunjukkan korelasi antar konstruk.

Konstruk-konstruk yang dibangun meliputi dua konstruk yaitu:

a. Kontruk eksogen. Konstruk ini juga disebut Variabel
independent dimana Variabel ini tidak diprediksi oleh
Variabel lain dalam model. Dalam diagram alur konstruk ini
dituju oleh garis dengan satu ujung panah.
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b. Konstruk endogen. Konstruk ini mampu membuat perkiraan
konstruk endogen lainnya. Konstruk endogen hanya dapat
berhubungan dengan konstruk endogen lainnya.

Analisis SEM adalah model untuk mengkaji hubungan kausalitas
dengan variabel eksogen dan variabel endogen serta mengecek
faktor loading dan regression weight antara kedua variabel dapat
dilihat pada Gambar 2 berikut:

Gambar 2. Diagram Jalur Model Penelitian

Keterangan variabel dan indikator: Keterlibatan Karyawan (KK)
Kepemimpinan Transformasional (KT) KK1 = vigor

KT1 = Pengaruh Idealis KK2 = Dedication

KT2 = Stimulasi Intelektual KK3 = Absorption

KT3 = Pertimbangan Individu
Komitmen organisasi (KO)

Pemberdayaan Karyawan (PK) KO1 = Komitmen Afektif

PK1 = Meaning KO2 = Komitmen Berkelanjutan
PK2 = Competence KO3 = Komitmen Normatif
PK3 = Self-Determination Kinerja Karyawan (KKA)

PK4 = Impact KKA1 = Task Performance

KKA2=Contextual Performance
KKA3 = Adaptive Performance
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Memilih matrik input untuk analisis data
Varians/kovarians atau matriks korelasi adalah input model SEM.
Matriks kovarians menguji model, sedangkan matriks korelasi
menjelaskan kausalitas variabel laten. AMOS menghitung estimasi
model kemungkinan maksimum.
Menilai identifikasi model
Ketika model tidak dapat memberikan perkiraan yang baik, itu
menjadi masalah. Masalah muncul dari kelayakan parameter,
kesesuaian nilai kesalahan standar, dan estimasi statistik parameter
yang dihitung.
Mengevaluasi kriteria Goodness of Fit
Selanjutnya dilakukan uji kesesuaian model dengan menggunakan
kriteria Goodness of Fit. SEM tidak memiliki uji statistik tunggal
untuk menguji hipotesis model. Indeks Fit mengukur model dan
kesesuaian data. Hair et al., (2010) membagi Goodness-of-fit men-
jadi ukuran absolut, inkremental, dan hemat. ukuran kinerja GOT.
Fit Gambar 2 ditentukan oleh kriteria Goodness-of-Fit. Pengujian
penyimpangan asumsi pada AMOS dilakukan melalui beberapa
pengujian yaitu:
a. Evaluasi Normalitas Data
Distribusi normal merupakan bentuk normalitas data pada
variabel matriks tunggal (Hair et al., 2010). Normalitas se-
besar 2,58 dengan tingkat signifikansi 0,01. Jika Z > kritis,
maka distribusi data tidak normal.
b.  Evaluasi Multicolinearity atau Singularity
Penentu matriks kovarians sampel adalah multikolinearitas
dan singularitas. Nilai determinan yang kecil atau mendekati
nol mengidentifikasi multikolinearitas dan singularitas,
membuat data tidak dapat digunakan untuk penyelidikan
(Hair et al., 2010).
C. Evaluasi Outlier
Membedakan diri dari norma, outlier dapat diidentifikasi
baik dalam model variabel tunggal dan multivariat (Hair et
al., 2010).

Model Peningkatan Kinerja Karyawan Hotel Bintang di Jawa Tengah pada Masa New Normal [#)
]



d. X2 Chi-square statistik
Jika hitung chi-kuadrat rendah, modelnya bagus. Semakin
kecil X2, semakin baik modelnya. Jika probabilitas X2 me-
lebihi 0,05, pemodelan disetujui.

e. RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation)
mencoba mengoreksi kuadrat chi-tendency untuk menolak
model sampel besar. Model berbasis populasi fit (Hair et al.,
2010) Model dengan RMSEA kurang dari 0,08 diterima.

f. Probability
Nilai probability yang bisa diterima adalah p>0,05

g. GFI (Goodness of Fit Index)

Joreskong dan Sorbom menciptakan Fit Index (1989). GFI
berkisar dari 0 (poor fit) hingga 1,0. (cocok sempurna). Nilai
GFI yang lebih tinggi menyiratkan kecocokan yang lebih
baik, tetapi tidak ada konsensus tentang apa yang dapat
diterima.

h.  AGFI - Adjusted Goodness-of-fit-Index
Menurut Ferdinand (2011) menegaskan bahwa, seperti R2
dalamregresiberganda, GFladalah ukuransignifikansi. Fraksi
tertimbang varians dalam matriks kovarians sampel diper-
timbangkan oleh kriteria AGFI. Jumlah derajat kebebasan
yang digunakan dalam menghitung indeks kecocokan ini
dapat diubah. Rata-rata AGFI lebih dari 0,09.

1. CMIN/DEF,

CMIN/DF adalah chi-kuadrat/derajat kebebasan. Beberapa
ahli statistik menggunakan rasio ukuran ini untuk mengukur
penerimaan model. Menurut Hair et al., (2010) mende-
finisikan wajar sebagai 5 atau kurang. Penelitian lainnya
seperti Byrne (2001) menyarankan bahwa < 2 adalah ukuran
modeling fit.

j- TLI (Tucker Lewis Index)

TLI pertama kali diperkenalkan sebagai alat untuk meng-
evaluasi analisis faktor, tetapi saat ini sedang dikembangkan
untuk SEM. Metrik kecocokan inkremental alternatif yang
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membandingkan model uji dan model dasar. Penerimaan
> 0,95 direkomendasikan sebagai referensi model, dan 1
menunjukkan kecocokan yang sangat baik (Hair, 2010).
k. CFI - Comparative Fit Index

Nilai prediksi indeks ini lebih besar dari 0,95, menempatkan
besarnya dalam kisaran nilai dari 0 hingga 1, dengan 1
mewakili yang paling sesuai. Indeks ini berguna untuk
mengukur ketepatan model dan memiliki keuntungan karena

tidak terpengaruh oleh ukuran sampel.

Tabel 6. Indeks Pengujian Kelayakan Model

Goodness of Fit Indices Cut-off value

Diharapkan nilai kecil (lebih

X2-Chi-square kecil dari chi-square table df,
signifikansi 5%

Significant Probability = 0,05

RMSEA = 0,08

GFI = 0,90

AFGI = 0,90

TLI = 0,95

CFI = 0,95

Sumber: Hair et al., (2010)

Interpretasi terhadap model

Langkah terakhir adalah tahap interpretas model dan serta memo-
difikasi model, model yang tidak memenuhi syarat pengujian
dilakukan modifikasi model berdasarkan modification indeks (MI)
yang muncul dari output AMOS. Syarat pengujian yang dilakukan
Hair etal., (2010) memberikan pedoman untuk mempertimbangkan
dengan melihat jumlah residual yang dihasilkan adalah 5%, bila
jumlah residual lebih besar dari semua residual kovarians, yang
dihasilkan oleh model, maka sebuah modifikasi mulai perlu
dipertimbangkan.

Cut off value sebesar 2,58 dapat digunakan untuk menilai signi-
fikan tidaknya residual atau sama dengan kurang lebih 2,58 di-
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interpretasikan sebagai signifikan secara statistic pada tingkat 5%
dan residual yang signifikan ini menunjukan adanya prediction error
yang substansial untuk sepasang indikator. Model yang memenuhi
syarat untuk direkomendasikan dilakukan uji regresi dengan meng-
hitung t hitung. Hasil t hitung akan diterima jika nilainya memiliki
probabilitas <a.
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HASIL PENELITIAN

A. Deskripsi Data
1.  Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Responden pada penelitian ini adalah karyawan hotel bintang
empat yang ada di Jawa Tengah. Profil responden pada penelitian ini
digambarkan dengan statistik deskriptif, meliputi beberapa karakteristik
yaitu jenis kelamin, Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin dapat
terlihat pada pada Tabel 4.1 berikut.

Tabel 7. Jumlah Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki 96 51,9
Perempuan 89 48,1

Total 185 100

Sumber: Data Primer Diolah, 2022

Berdasarkan hasil penelitian, sebagian responden yang mengisi ter-
banyak yaitu berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 96 responden atau
51,9% sedangkan sisanya berjenis kelamin perempuan sebanyak 89 responden
atau 48,1%.
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2. Responden berdasarkan Usia

Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin, dapat terlihat pada
Tabel 8 berikut.

Tabel 8 Jumlah Responden berdasarkan Usia

Usia Jumlah Persentase
18-25th 69 37,3
26-35th 35 18,9
> 36th 81 43,8
Total 185 100

Sumber: Data Primer Diolah, 2022

Tabel 8 menunjukkan bahwa usia karyawan terbanyak yaitu pada
range usia >36 tahun dengan jumlah 81 responden atau 43,8% dari ke-
seluruhan responden, pada range usia 18 — 25 tahun menempati urutan
kedua dengan jumlah 69 responden atau 37,3%. Selanjutnya range usia
26 — 35 tahun dengan jumlah responden 35 responden atau 18,9%.

3. Responden berdasarkan Tingkat Pendidikan

Deskripsi responden berdasarkan tingkat pendidikan dikelompok-
kan menjadi tiga tingkatan yaitu mulai dari SLTA, diploma dan Sarjana
yang dapat terlihat pada Tabel 9 berikut.

Tabel 9. Jumlah Responden berdasarkan tingkat pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase
SLTA/ Sederajat 47 25,4
Diploma/ D1/ D2/D3 72 38,9
Sarjana Strata/ Sederajat/S1/ S2/ S3 66 35,7
Total 185 100

Sumber: Data Primer Diolah, 2022

Berdasarkan hasil penelitian, informasi yang diperoleh bahwa se-
bagian besar responden dalam penelitian memiliki tingkat pendidikan
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Diploma sebanyak 72 responden atau 38,9%, Sarjana sebanyak 66
responden atau 35,7%, dan SLTA sebanyak 47 responden atau 25,4%.

4.  Responden berdasarkan Lama Bekerja

Masa kerja menunjukan berapalama seseorang bekerja pada masing-
masing pekerjaan. Masa kerja yang lama cenderung membuat seseorang
lebih merasa nyaman dalam suatu individu. Berikut deskripsi responden
berdasarkan lama bekerja dapat terlihat pada Tabel 10 berikut.

Tabel 10. Jumlah Responden berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Persentase
1-5th 84 45,4
6-10th 31 16,8
>11th 70 37,8
Total 185 100

Sumber: Data Primer Diolah, 2022

Berdasarkan Tabel 10, responden yang mengisi pertanyaan pene-
litian sebanyak 84 responden atau 45,4% lama bekerja selama 1 - 5 tahun,
sedangkan lama bekerja 6 — 10 tahun sebanyak 31 responden atau 16,8%.
Lama bekerja >11 tahun sebanyak 70 responden atau 37,8%.

5.  Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas

Data dari subjek penelitian diuji terlebih dahulu sebelum diper-
gunakan sebagai alat penelitian, data ini berdasarkan dari jawaban kue-
sioner atau pernyataan item instrument yang dikumpulkan melalui 185
orang responden. Instrumen kuesioner dikatakan baik bila temuan tes
valid dan reliabel.

Penelitan dasar dikatakan valid dan reliabel, karena telah meme-
nuhi kriteria pengujian validitas butir pernyataan yang digunakan
dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel. Jika nilai r hitung
> r tabel maka butir pernyataan penelitian dinyatakan reliabel. Nilai r
tabel dengan 30 responden pada level of significance 5% menghasilkan
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0,361. Berdasarkan hasil uji validitas menunjukan nilai r hitung> r
tabel, sehingga butir pernyataan penelitian dinyatakan valid. Hubungan
tersebut menunjukkan bahwa indikator tersebut dapat dipergunakan
untuk mengukur variabel yang akan diukur artinya instrument tersebut
dapat digunakan dalam penelitian untuk variabel kepemimpinan trans-
formasional, pemberdayaan karyawan, komitmen organisasi, keterlibatan
karyawan dan kinerja karyawan. Kriteria pengujian realibilitas butir per-
nyataan jika memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,7. Berdasarkan hasil uji
realibilitas menunjukan nilai Cronbach’s Alpha > 0,7, sehingga butir item
pernyataan dinyatakan reliabel atau handal.

Tabel 11 Hasil uji Validitas dan Reliabilitas butir pernyataan

Variabel Butir Korelasi Koefisien
r hitung Status Alpha Status
X1.1.1 0,906 Valid
X1.1.2 0,943 Valid
X1.1.3 0,925 Valid
X1.1.4 0,912 Valid
X1.1.5 0,950 Valid
o X1.2.1 0,890 Valid
K;f;n’;’f‘:;g;l;n X1.2.2 0,932 Valid 0,962 Reliabel
X1.2.3 0,947 Valid
X1.2.4 0,872 Valid
X1.3.1 0,912 Valid
X1.3.2 0,900 Valid
X1.3.3 0,946 Valid
X1.3.4 0,887 Valid
X2.1.1 0,882 Valid
X2.1.2 0,892 Valid
X2.1.3 0,925 Valid
X2.2.1 0,938 Valid
X2.2.2 0,915 Valid
Pemberdayaan X2.2.3 0,901 Valid .
Karyawzn X2.3.1 0,934 Valid 0,960 Reliabel
X2.3.2 0,943 Valid
X2.4.1 0,921 Valid
X2.4.2 0,878 Valid
X2.4.3 0,925 Valid
X2.4.4 0,883 Valid
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Y1.1.1 0,898 Valid

Y1.1.2 0,954 Valid

Y1.1.3 0,925 Valid

Y1.1.4 0,921 Valid

. Y1.2.1 0,935 Valid
Klngylfv’j;“ Y1.2.2 0,908 Valid 0,956 | Reliabel

Y1.2.3 0,893 Valid

Y1.3.1 0,903 Valid

Y1.3.2 0,912 Valid

Y1.3.3 0,917 Valid

Y1.3.4 0,876 Valid

Y2.1.1 0,898 Valid

Y2.1.2 0,870 Valid

Y2.1.3 0,888 Valid

Y2.1.4 0,883 Valid

. Y2.2.1 0,867 Valid
I(f‘r’g“;g:aes? Y222 0,999 Valid 0,945 | Reliabel

Y2.2.3 0,839 Valid

Y2.3.1 0,882 Valid

Y2.3.2 0,897 Valid

Y2.3.3 0,892 Valid

Y2.3.4 0,886 Valid

Y3.1.1 0,899 Valid

Y3.1.2 0,890 Valid

Y3.1.3 0,904 Valid

Y3.1.4 0,858 Valid

Y3.2.1 0,920 Valid

o Y3.2.2 0,893 Valid
szrvl:aljary' Y3.2.3 0,923 Valid 0,953 Reliabel

Y3.2.4 0,909 Valid

Y3.3.1 0,892 Valid

Y3.3.2 0,843 Valid

Y3.3.3 0,888 Valid

Y3.3.4 0,815 Valid

Y3.3.5 0,857 Valid

Sumber: Data Primer Diolah, 2022
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6. Hasil Analisis Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptif menggambarkan distribusi frekuensi
jawaban responden berdasarkan tanggapan atas pernyataan-pernyataan
dalam pertanyaan yang telah disebarkan. Analisis ini bersifat memberikan
makna secara deskriptif dan kecenderungan yang muncul mengenai
variabel penelitia sesuai dengan hasil dari data di lapangan.

a.  Deskripsi Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1)
Kepemimpinan transformasional mempunyai tiga indikator pengaruh
idealis, stimulasi intelektual dan pertimbangan individual. Ber-
dasarkan Tabel 12, secara keseluruhan rata-rata skor variabel kepe-
mimpinan transformasional sebesar 3,33 terbukti dibentuk oleh
idealized influence, inspiration motivation, intellectual stimulation
dan individualized consideration. Kontribusi paling tinggi pada
pimpinan mampu mendorong pemikiran tentang masalah dengan
cara baru, jawaban sebaran responden menyatakan setuju 69
(37,3%), sangat setuju 44 (23,8%), netral 29 (15,7%), tidak setuju
27 (14,6%), dan sangat tidak setuju 16 (8,6%). Artinya karyawan
sangat setuju bahwa pimpinan dapat mendorong pemikiran
tentang masalah dengan cara baru. Kontribusi paling rendah pada
pimpinan dapat menumbuhkan kepercayaan di antara anggota tim
menyatakan tidak setuju 56 (30,3%), netral 46 (24,9%), setuju
45 (24,3%), sangat setuju 25 (13,5%), dan sangat tidak setuju 13
(790). Artinya karyawan sangat setuju bila pemimpin berupaya
menumbuhkan kepercayaan di antara anggota tim.
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frekuensi variabel pemberdayaan karyawan ditunjukkan pada Tabel
13.

Kepemimpinan transformasional mempunyai empat indikator
meaning, competence, self-determination dan impact. Distribusi

Deskripsi Variabel Pemberdayaan Karyawan (X2)
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Tabel 13 menunjukkan bahwa variabel pemberdayaan karyawan
total skor rata-rata sebesar 3,35 setuju dibentuk oleh meaning,
competence, self-determination dan impact. Kontribusi tertinggi
pengaruhnya adalah setiap aktivitas secara pribadi sangat berarti.
Jawaban yang menyatakan setuju 56 (30,3%), sangat setuju 48
(25,9%), netral 40 (21,6%), tidak setuju 28 (15,1%) dan sangat
tidak setuju 13 (7%). Artinya karyawan setuju bahwa setiap aktivitas
yang dikerjakan sangatlah berarti. Kontribusi paling rendah adalah
karyawan mampu menguasai keterampilan dalam menyelesaikan
tugas pekerja. Jawaban yang menyatakan netral 56 (30,3%), setuju
47 (25,4 %), tidak setuju 38 (20,5%), sangat setuju 31 (16,8
%), dan sangat tidak setuju 13 (7%). Artinya karyawan setuju
dengan jawaban responden bahwa karyawan dapat memutuskan
sendiri dalam melakukan pekerjaan tanpa perinta langsung dari
pimpinan.
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Kepemimpinan transformasional mempunyai tiga indikator vigor,
dedikasi, dan absorption. Distribusi frekuensi variabel keterlibatan
karyawan pada Tabel 14. Pernyataan responden mengenai karyawan
merasa penuh energi dan semangat di tempat kerja menyatakan
netral 58 (31,4%), sangat setuju 55 (29,7%), setuju 30 (16,2%),
tidak setuju 27 (14,6%) dan sangat tidak setuju 15 (8,1%) dengan
rata-rata sebesar 3,45. Hasil ini menyatakan bahwa karyawan
penuh energi dan semangat di tempat kerja.

Tabel 14 memperlihatkan bahwa secara keseluruhan skor rata-rata
variabel keterlibatan karyawan sebesar 3,30 artinya karyawan setuju
bahwa keterlibatan karyawab diukur melalui vigor, dedikasi, dan
absorption. Kontribusi paling tinggi pengaruhnya pada karyawan
bekerja dengan penuh energi dan semangat di tempat kerja. Jawab
an responden yang menyatakan netral 58 (31,4%), sangat setuju
55 (29,7%), setuju 30 (16,2%), tidak setuju 27 (14,6%) dan sangat
tidak setuju 15 (8,1%), artinya karyawan bekerja dengan penuh
energi dan semangat di tempat kerja. kontribusi paling rendah
adalah karyawan bangga dengan pekerjaannya. Jawaban responden
yang menyatakan setuju 51 (27,6%), netral 51 (27,6%), tidak setuju
45 (24,3%), sangat setuju 26 (14,1%), dan sangat tidak setuju 12
(6,5%), artinya karyawan bangga dengan pekerjaannya.

Deskripsi Variabel Komitmen organisasi (Y2)

Kepemimpinan transformasional mempunyai tiga indikator
komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen
normatif. Distribusi frekuensi variabel komitmen organisasi sebagai
berikut:
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Tabel 15 menunjukkan bahwa komitmen organisasi dengan rata-
rata skor sebesar 3,32 dibentuk oleh komitmen afektif, komitmen
berkelanjutan, dan komitmen normatif. Kontribusi paling tinggi pada
karyawan sulit memperoleh pekerjaan dengan penghasilan seperti
pekerjaan sekarang. Jawaban sebaran responden menyatakan setuju
52 (28,1%), sangat setuju 50 (27%), netral 41 (22,2%), tidak setuju
30 (16,2%), dan sangat tidak setuju 12 (6,5%), artinya karyawan
sangat setuju bahwa karyawan sulit memperoleh pekerjaan dengan
penghasilan seperti pekerjaan sekarang. Kontribusi paling rendah
pada karyawan merasa kerugian lebih besar daripada manfaat yang
didapatkan ketika keluar dari tempat bekerja. Jawaban yang ter-
sebar adalah tidak setuju 43 (23,2%), netral 40 (21,6%), sangat
setuju 39 (21,1%), setuju 39 (21,1%), dan sangat tidak setuju 24
(13%), artinya karyawan merasa kerugian lebih besar daripada
manfaat yang didapatkan ketika keluar dari tempat bekerja.
Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y3)

Kepemimpinan transformasional mempunyai tiga indikator yaitu
task performance, contextual performance dan adaptive performance.
Distribusi frekuensi variabel kinerja karyawan sebagai berikut:
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Tabel 16 menunjukkan bahwa variabel rata-rata kinerja karyawan
sebesar 3,35 yang meliputi task performance, contextual performance
dan adaptive performance. Kontribusi paling tinggi adalah karyawan
menunjukkan dapat menyelesaikan tugas tepat waktu meskipun dalam
keadaan mendesak. Jawaban tersebar sangat setuju 55 (29,7%), netral
47 (25,4%), setuju 37 (20%), tidak setuju 28 (15,1%) dan sangat tidak
setuju 18 (9,7%), artinya karyawan sangat setuju mampu bekerja sama
dengan rekan kerja yang lain. Kontribusi paling rendah pada karyawan
mampu membuat rencana kerja supaya selesai tepat waktu. Jawaban
tersebar netral 78 (42,2%), tidak setuju 39 (21,1%), sangat setuju 33
(17,8%), setuju 22 (11,9%), dan sangat tidak setuju 13 (7%), artinya
karyawan setuju bahwa karyawan mampu membuat rencana kerja

supaya selesai tepat waktu.

B. Hasil Analisis SEM

Untuk melakukan analisis inferensial dalam riset ini, teknik yang
dipergunakan Structural Equation Modelling (SEM). Dalam melakukan
analisis SEM, estimasi dilakukan secara bertahap yaitu tahap pertama
melakukan teknik analisis faktor konfirmatori disajikan seperti berikut
ini.

a.  Uiji Analisis faktor Konfirmatori Variabel Eksogen, Intervening
dan Endogen

Analisis faktor konfirmatori variabel eksogen (kepemimpinan
transformasional dan pemberdayaan karyawan), dilakukan untuk meng-
konfirmasikan apakah variabel yang diamati bisa mencerminkan faktor
yang dianalisis, mempunyai uji kesesuaian model signifikan, goodness-of-
fit dan nilai lamda atau faktor loading.
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Tabel 17 Hasil Uji Variabel Eksogen

Indikator Variabel Laten Fact?r P Keterangan
Loading
KT1 Kepemimpinan Transformasional 0,893 0,000 Valid

KT2 Kepemimpinan Transformasional 0,895 | 0,000 Valid

KT3 Kepemimpinan Transformasional 0,909 | 0,000 Valid

PK1 Pemberdayaan Karyawan 0,905 | 0,000 Valid
PK2 Pemberdayaan Karyawan 0,883 0,000 Valid
PK3 Pemberdayaan Karyawan 0,896 | 0,000 Valid
PK4 Pemberdayaan Karyawan 0,903 0,000 Valid

Sumber: Data Primer Diolah, 2022

Berdasarkan Tabel 17 menunjukkan bahwa setiap indikator dari masing-
masing variabel untuk menguji analisis faktor konfirmatori dilakukan dengan
melihat nilai estimate loading faktor pada output standardized regression
weights. Nilai indikator dikatakan valid apabila loading faktor lebih besar
dari nilai cut-of sebesar 0,5. Nilai probabilitas (p) kurang dari atau sama
dengan 0,05. Indikator kepemimpinan transformasional menunjukkan
faktor loading tertinggi adalah pertimbangan individu (KT3) dengan
nilai 0,909. Indikator pemberdayaan karyawan yang menunjukkan faktor
loading tertinggi adalah meaning (PK1) dengan nilai 0,905. Temuan ini
menunjukkan indikator yang diuji memiliki faktor konfirmatori loading
factor yang baik dalam membentuk dan mengoperasikan variabel laten
kepemimpinan transformasional dan pemberdayaan karyawan.

Model yang menjelaskan pengaruh kepemimpinan transformasional
dan pemberdayaan karyawan terhadap kinerjakaryawan dapat dirumuskan
sebagai kinerja karyawan=B1KT+p2PK+Z1. Kinerja karyawan dapat
ditingkatkan melalui peran kepemimpinan transformasional dan
pemberdayaan karyawan. Apabila seorang pemimpin dapat dipercaya,
pemimpin memberikan motivasi untuk menciptakan kreativitas dan
menumbuhkan kepercayaan diri karyawan dalam menyelesaikan tugas
tanggung jawab serta bekerja secara efektif dapat meningkatkan kinerja

karyawan.
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Tabel 18 Hasil Uji Variabel Eksogen

Indikator Variabel Laten LIZZZg P Keterangan
KK1 Keterlibatan Karyawan 0,860 0,000 Valid
KK2 Keterlibatan Karyawan 0,867 0,000 Valid
KK3 Keterlibatan Karyawan 0,843 0,000 Valid
KO1 Komitmen Organisasi 0,838 0,000 Valid
KO2 Komitmen Organisasi 0,857 0,000 Valid
KO3 Komitmen Organisasi 0,832 0,000 Valid

KKA1 Kinerja Karyawan 0,848 0,000 Valid
KKA2 Kinerja Karyawan 0,863 0,000 Valid
KKA3 Kinerja Karyawan 0,848 0,000 Valid

Sumber: Data Primer Diolah, 2022

Berdasarkan Tabel 18 menunjukkan bahwa setiap indikator dari
masing-masing secara signifikan dan valid membentuk variabel laten endogen
(keterlibatan karyawan, komitmen organisasi dan kinerja karyawan). Nilai
indikator dikatakan valid apabila loading faktor lebih besar dari nilai
cut-of sebesar 0,5. Nilai probabilitas (p) kurang dari atau sama dengan
0,05. Indikator keterlibatan karyawan menunjukkan faktor loading
tertinggi adalah dedikasi (KK2) dengan nilai 0,867. Indikator komitmen
organisasi yang menunjukkan faktor loading tertinggi adalah komitmen
berkelanjutan (KO2) dengan nilai 0,857. Indikator kinerja karyawan yang
menunjukkan faktor loading tertinggi adalah Contextual performance
(KKA2) dengan nilai 0,863. Temuan ini menunjukkan indikator yang diuji
memiliki faktor konfirmatori loading faktor yang baik dalam membentuk
dan mengoperasikan variabel laten keterlibatan karyawan, komitmen
organisasi dan kinerja karyawan.

C. Hasil Uji Asumsi SEM

Hasil analisis Structural Equation Modelling untuk variabel kepe-
mimpinan transformasional, pemberdayaan karyawan, keterlibatan karya-
wan, komitmen organisasi dan kinerja karyawan digambarkan dibawah
ini:
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1. Evaluasi Normalitas Data

Tujuan evaluasi normalitas data adalah untuk mengecek apakah

data penelitian kita berasal dari populasi yang sebarannya normal. Data

berdistribusi normal diuji melalui nilai skewness dan kurtosis, variabel

yang memiliki koefisien skewness atau kurtosis dapat diperlihatkan

melalui nilai dari critical ratio. Rasio kritis yang lebih besar dari = 2,58

(tingkat signifikan 1%) menunjukkan distribusi yang tidak normal dan

sebaliknya menunjukkan normal (Hair, 2010). Hasil uji normalitas Tabel

19 menunjukkan bahwa hasil analisis data menunjukkan semua indikator

yang digunakan pada penelitian ini memiliki nilai critical ratio skewness

antara + 2,58, sehingga dapat dikatakan data yang digunakan telah

distribusi normal.

Tabel 19. Normalitas Full Model SEM

Indikator

skew

min max C.I. kurtosis C.I.
KT1 1.000 5.000 -0.337 -1.873 -0.621 -1.725
KT2 1.000  5.000 -0.313 -1.737 -0.618 -1.715
KT3 1.000  5.000 -0.462 -2.564 -0.545 -1.513
PK1 1.000 5.000 -0.436 -2.421 -0.417 -1.159
PK2 1.000  5.000 -0.286 -1.589 -0.636 -1.765
PK3 1.000  5.000 -0.389 -2.162 -0.667  -1.852
PK4 1.000 5.000 -0.426 -2.367 -0.490 -1.360
KK1 1.000  5.000 -0.388 -2.154 -0.646 -1.794
KK2 1.000  5.000 -0.284 -1.576 -0.538 -1.494
KK3 1.000 5.000 -0.380 -2.112 -0.604 -1.677
KO1 1.000  5.000 -0.409 -2.269 -0.442  -1.227
KO2 1.000  5.000 -0.320 -1.776 -0.678 -1.882
KO3 1.000  5.000 -0.461 -2.560 -0.463 -1.284
KKA1 1.000 5.000 -0.343 -1.903 -0.641 -1.781
KKA2 1.000  5.000 -0.345 -1.918 -0.586  -1.628
KKA3 1.000  5.000  -0.486 -2.501 -0.415 -1.153
Multivariate -3.914 -1.109

Sumber: Data Primer Diolah, 2022

2. Uji Outlier

Pemeriksaan outlier dilakukan dengan metode jarak mahalanobis

(mabalanobis distance squared). Apabila mahalanobs distance squared
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lebih besar dari nilai chi-square pada df = jumlah indikator dan tingkat
signifikansi 0,001 maka data tersebut merupakan outlier. mahalanobs
distance dievaluasi menggunakan x? pada derajat bebas dengan jumlah
indikator dalam penelitian ini adalah 16, sehingga untuk mencari nilai
mahalanobs distance X*(16, 0,0001) = 45,9249. Pada penelitian ini untuk
melihat data oulier melalui output mahalanobis d-squared pada lampiran.
Dari output hasil lampiran dapat diketahui bahwa nilai mabalanobis
d-square semuanya lebih kecil dari 45,9249 sehingga dapat disimpulkan
tidak ada data yang outlier.

3.  Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinieritas disajikan pada lampiran. Hasilnya
menunjukkan bahwa nilai korelasi diantara indikator penelitian tidak
melebihi 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa terjadi multikolinieritas.

4. Hasil Analisis Goodness of Fit SEM

Model teoritis pada kerangka konseptual penelitian, dikatakan fit
jika didukung oleh data empiric. Hasil pengujian goodness of fit overall
model, diberikan pada gambar dan tabel di bawah ini

Gambar 3. Pengujian Full Model Penelitian
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Berdasarkan analisis dengan menggunakan data awal sebanyak
185, maka hasilnya dapat disajikan dalam gambar 3. Analisis kesesuaian
model (model fit), setelah dilakukan evaluasi terhadap asumsi Struktural
Equation Modelling (SEM), selanjutnya evaluasi terhadap kesesuaian
model dengan menggunakan berbagai kriteria Goodness-of-fit. Pada
Gambar 3, ada dua konstruk eksogen dan ada tiga konstruk endogen terdiri
atas kepemimpinan transformasional dan pemberdayaan karyawan. Tiga
konstruk endogen terdiri atas keterlibatan karyawan, komitmen organisasi
dan kinerja karyawan. Keterlibatan karyawan dan komitmen organisasi
sebagai variabel mediasi, selanjutnya dibantu program AMOS versi 23.00
mengkonversi gambar dalam bentuk persamaan menghasilkan beberapa
nilai indeks Goodness-of-fit. Kriteria penerimaan model structural
dilakukan membandingkan ukuran nilai cut of yang disarankan. Nilai
indeks Goodness-of-fit dibandingkan nilai cut-of (Hair et al., 2010). Hasil
perbandingan nilai indeks Goodness-of-fit SEM dan nilai cut-of seperti
pada tabel 20.

Tabel 20. Evaluasi Kriteria Goodness of Fit Indices Overall Model SEM

Goodness of Fit Index Cut-off Value Hasil Model Keterangan
X2 Chi-Square Diharapkan kecil 106,892 Fit
Sign Probability > 0,05 0,095 Fit
CMIN/DF < 2.00 1,201 Fit
AGFI > 0,90 0,901 Fit
GFI > 0,90 0,935 Fit
TLI > 0,95 0,995 Fit
RMSEA <0,08 0,033 Fit

Sumber: Data diolah, 2022

Berdasarkan Tabel 20 menunjukkan hasil pengujian model structural
bahwa dapat disimpulkan model fit, karena persyaratan kesesuaian model
SEM dapat dipenuhi. Penilaian terhadap model penelitian selanjutnya
dilakukan menggunakan model persamaan struktural dengan bantuan
program AMOS versi 23.00.
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D. Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan me-
lihat nilai probabilitas (p), bila nilai p lebih dari atau sama dengan 0,05
dikatakan ada pengaruh yang signifikan. Pengujian kesesuaian model
persamaan struktural seperti dijelaskan sebelumnya menunjukkan
bahwa model sudah fit karena telah memenuhi cut-off value, sehingga
model tersebut dianggap layak untuk menguji hipotesis. Sebagai dasar
untuk menguji hipotesis digunakan critical ratio (c.r) dari hasil output
regression weight. Hipotesis penelitian akan diterima apabila p value <
dari signifikansi sebesar 5% maka hipotesis nol tersebut ditolak. Hasil
pengujian hipotesis dengan AMOS 23.00 disaji pada Tabel 21 sebagai
berikut:

Tabel 21. Hasil Analisis Regression Weight

Variabel Kocfisien C.R. P Keterangan
Jalur

Kepemimpinan >  Keterlibatan 1,078 19,632 0,000  Signifikan
Transformasional Karyawan
Pemberdayaan > Komitmen 0,967 19,361 0,000 Signifikan
Karyawan Organisasi
Kepemimpinan >  Kinerja 0,471 1,955 0,049  Signifikan
Transformasional Karyawan
Pemberdayaan > Kinerja 0,666 2,792 0,005  Signifikan
Karyawan Karyawan
Keterlibatan > Kinerja 0,020 1,992 0,048 Signifikan
Karyawan Karyawan
Komitmen >  Kinerja 0,082 3,127 0,002 Signifikan
Organisasi Karyawan

Sumber: Data Primer Diolah, 2022

1.  Kepemimpinan transformasional terhadap keterlibatan karyawan

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap keterlibatan
karyawan menghasilkan nilai C.R (critical ratio) sebesar 19,632 dengan
p-value sebesar 0,000. Karena p-value lebih kecil dari signifikan statistik
pada a = 5%, sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan
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karyawan dapat diterima. Dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama
yang menyatakan bahwa semakin baik kepemimpinan transformasional,
maka akan semakin meningkatkan keterlibatan karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis pertama bisa diterima dan terbukti.

2. Pemberdayaan karyawan terhadap komitmen organisasi

Pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap komitmen organisasi
menghasilkan nilai C.R sebesar 19,361 dengan p-value sebesar 0,000.
Karena p-value lebih kecil dari signifikan statistik pada o = 5%, sehingga
hipotesis yang menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan terhadap
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan dapat diterima.
Dapat disimpulkan bahwa semakin baik pemberdayaan karyawan
dilakukan, akan meningkatkan komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan
bahwa hipotesis kedua bisa diterima dan terbukti.

3. Kepemimpinan transformasional dan pemberdayaan karyawan
terhadap kinerja karyawan

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karya-
wan menghasilkan nilai C.R sebesar 1,955 dengan p-value sebesar 0,049.
Karena p-value lebih kecil dari signifikan statistik pada oo = 5%, sehingga
hipotesis yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan dapat
diterima. Dapat disimpulkan bahwa semakin baik kepempinan trans-
formasional dilakukan, akan meningkatkan kinerja karyawan.

Pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan
menghasilkan nilai C.R sebesar 2,792 dengan p-value sebesar 0,005.
Karena p-value lebih kecil dari signifikan statistik pada oo = 5%, sehingga
hipotesis yang menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan terhadap
kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan dapat diterima.
Dapat disimpulkan bahwa semakin baik pemberdayaan karyawan
dilakukan, akan meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan
bahwa hipotesis ketiga bisa diterima dan terbukti.
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4.  Menganalisis pengaruh keterlibatan karyawan dan komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan

Pengaruh keterlibatan karyawa terhadap kinerja karyawan meng-
hasilkan nilai C.R sebesar 1,992 dengan p-value sebesar 0,048. Karena
p-value lebih kecil dari signifikan statistik pada o = 5%, sehingga
hipotesis yang menyatakan bahwa keterlibatan karyawan terhadap kinerja
karyawan berpengaruh positif dan signifikan dapat diterima. Dapat
disimpulkan bahwa semakin baik keterlibatan karyawan dilakukan, akan
meningkatkan kinerja karyawan.

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan meng-
hasilkan nilai C.R sebesar 3,127 dengan p-value sebesar 0,002. Karena
p-value lebih kecil dari signifikan statistik pada o = 5%, sehingga hipotesis
yang menyatakan bahwa komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan
berpengaruh positif dan signifikan dapat diterima. Dapat disimpulkan
bahwa semakin baik komitmen organisasi dilakukan, akan meningkatkan
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis keempat bisa
diterima dan terbukti.

Pengujian pengaruh tidak langsung digunakan dari beberapa hasil
pengujian pengaruh langsung. Secara lengkap hasil pengujian pengaruh
langsung disajikan pada Tabel 22.
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Tabel 22. Hasil Penaksiran Parameter dari Model

Variabel Koefisien
Eksogen Intervening Endogen Direct Indirect Total
X1 Y1
H1 | Kepemimpinan Keterlibatan 1,078
Transformasional Karyawan
X2 Y2
H2 | Pemberdayaan Komitmen 0,967
Karyawan organisasi
X1 Y3
Kepemimpinan Kinerja 0,471
Transformasional Karyawan
H3
X2 Y3
Pemberdayaan Kinerja 0,666
Karyawan Karyawan
Y1 Y3
Keterlibatan Kinerja 0,020
Karyawan Karyawan
H4
Y2 Y3
Komitmen Kinerja 0,082
organisasi Karyawan
X1 Y1 Y3
Kepemimpinan keterlibatan Kinerja 0,471 (])’8?1;)5((6),0207 0,492
Hs | Transformasional karyawan Karyawan >
X2 Y2 Y3 _
Pemberdayaan komitmen Kinerja 0,666 0,967x0,082= 0,745
L 0,079
Karyawan organisasi Karyawan

Sumber: Data Primer Diolah, 2022

5.  Menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan
pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan melalui
mediasi keterlibatan karyawan dan komitmen organisasi

Pada Tabel 22 dapat dijelaskan bahwa pengaruh tidak langsung
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan melalui
keterlibatan karyawan memiliki nilai koefisien total sebesar 0,492 dan
lebih besar dari pengaruh langsung kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan sebesar 0,471. Hasil ini menunjukkan bahwa
variabel keteribatan karyawan dapat memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis yang
menyatakan bahwa keterlibatan karyawan memediasi pengaruh kepemim-
pinan transformasional terhadap kinerja karyawan dapat diterima dan
terbukti.
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Pengaruh tidak langsung pemberdayaan karyawan terhadap kinerja
karyawan melalui komitmen organisasi memilik nilai koefisien total sebesar
0,745 dan lebih besar dari pengaruh langsung pemberdayaan karyawan
terhadap kinerja karyawan sebesar 0,666. Hasil ini menunjukkan bahwa
variabel komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh pemberdayaan
karyawan terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis yang menyatakan
bahwakomitmen organisasi memediasi pengaruh pemberdayaan karyawan
terhadap kinerja karyawan dapat diterima. Hal ini menunjukkan bahwa
hipotesis kelima bisa diterima dan terbukti.

E. PEMBAHASAN

1.  Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
keterlibatan karyawan

Berdasarkan hasil uji hipotesis membuktikan bahwa kepemimpinan
transformasional berpegaruh positif terhadap keterlibatan karyawan hotel
bintang empat di Jawa Tengah. Peran kepemimpinan transformasional
dalam meningkatkan keterlibatan karyawan hotel, dapat dijelaskan bahwa
keterlibatan karyawan yang ditunjukkan adanya energi dan semangat pada
diri karyawan dalam melakukan pekerjaan serta pemimpin membantu
dalam mendorong karyawan untuk menyelesaikan setiap permasalahan.
Hasil ini dapat diinterpretasikan bahwa kepemimpinan transformasional
dapat meningkatkan tingkat keterlibatan karyawan. Karyawan dengan
keterlibatan dapat memberikan kontribusi yang lebih baik pada organisasi.
Hasil kajian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh AlKahtani
et al., (2021), Murray & Holmes, (2021), Ruiz-Palomo et al., (2020)
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Karyawan hotel memiliki jam kerja yang panjang, tunjangan yang
relatif sedikit, stress kerja yang besar, serta tuntutan persyaratan pekerjaan
yang seluruhnya berakibat negatif pada komitmen kerja jangka panjang
karyawan. Salah satu usaha dalam merendahkan tingkatan turnover
merupakan berupaya membuat karyawan senantiasa merasa ikut serta

serta merasa mempunyai organisasi. Riset terdahulu yang dicoba oleh
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Asghar et al., (2020); Buil et al., (2019) melaporkan keterlibatan kerja
mempengaruhi positif serta signifikan terhadap kinerja apalagi mengalami
tidak berpindah pekerjaan. Keterlibatan kerja menciptakan pengalaman
yang memuaskan, suasana positif yang berhubungan dengan pekerjaan
dan upaya kerja yang progresif. Hal ini diperkuat dengan pendapat Ganji
etal. (2021), bahwa pengalaman serta emosi positif ini menunjukan bahwa
hasil kinerja karyawan lebih baik, membuat atasan lebih dihormati, serta
kecil kemungkinan meninggalkan organisasi (Ganji et al., 2021).

2. Pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap komitmen
organisasi

Pemberdayaan karyawan merupakan pendekatan demokratis dimana
pimpinan mendorong karyawan untuk melibatkan diri dalam pengambilan
keputusan yang bersangkutan. Pemberdayaan karyawan dibentuk dari empat
indikator yaitu meaning yang mengacu pada sejauh mana karyawan memiliki
rasa tujuan mengenai hubungan pribadi dengan pekerjaannya, kompetensi
yang mengacu pada sejauh mana karyawan percaya bahwa karyawan memiliki
keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan
dengan baik, self-determination yang mengacu pada sejauh mana karyawan
memiliki kebebasan dalam melakukan pekerjaannya dan impact mengacu pada
kepercayaan karyawan untuk dapat mempengaruhi sistem organisasi (kuo,
2010). Organisasi membebaskan karyawan terlibat dalam proses pengambilan
keputusan untuk mengembangkan hal inisiatif yang dimiliki karyawan
supaya merasa berkontribusi dalam bekerja di organisasi, serta meningkatkan
komitmen karyawan pada organisasi. Hasil kajian ini mendukung penelitian
yang dilakukan oleh Bose & Khaimah (2018), Saleem et al., (2019),
Hanaysha (2016) bahwa variabel pemberdayaan karyawan berpengaruh
terhadap komitmen organisasi. Karyawan hotel dituntut agar bekerja
dengan baik sesuai dengan peraturan dan target yang sudah ditetapkan
oleh pihak manajemen. Jika pihak manajemen kurang perhatian terhadap
aspek-aspek yang mempengaruhi kinerja karyawan yang tidak maksimal
dapat memperlambat pencapaian terhadap tujuan perusahaan
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3. Pengaruh kepemimpinan transformasional dan pemberdayaan
karyawan terhadap kinerja karyawan

Kepemimpin transformasional ~digambarkan dari pertimbangan
individu, stimulasi intelektual dan pengaruh idealis. Kepemimpinan trans-
formasional digambarkan oleh pertimbangan individu yang mana pimpinan
mampu mendorong karyawan dalam menyelesaikan masalah dengan cara
baru, sehingga dapat meningkatkan kinerja yang tergambarkan dari perspektif
karyawan mampubekerjasama dengan rekan kerja. Pemimpin transformasional
merupakan kemampuan yang dimiliki pimpinan untuk mempengaruhi
karyawan sehingga karyawan akan percaya, meneladani dan menghormati
pimpinan serta memotivasi karyawan dengan membuat karyawan lebih sadar
akan pentingnya hasil pekerjaan, mendorong karyawan lebih mementingkan
kepentingan organisasi dibandingkan kepentingan diri sendiri. Hasil kajian
ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Al-Amin (2017), Buil et al.
(2019) menemukan hasil kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Pemberdayaan karyawan dibentuk oleh empat indikator yaitu
meaning, competence, self-determination dan impact. Self-determination
merupakan suatu perasaan memiliki suatu pilihan dalam membuat pilihan
dan melakukan suatu pekerjaan. Karyawan memiliki peluang untuk
mengerjakan tugas tanggung jawab secara mandiri dengan memberikan
peluang kepada karyawan yang tinggi, mampu meningkatkan kinerja
karyawan. Karyawan merasa dengan meningkatkan keandalan dirinya
untuk meningkatkan kompetensi dalam bekerja disertai komitmen diri
kepada organisasi akan semakin meningkatkan kinerja karyawan. Hasil
kajian ini mendukung penelitian yang dilakukan Azka et al., (2011) dan Buil
etal. (2019) menunjukan pemberdayaan karyawan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan

4.  Pengaruh keterlibatan karyawan dan komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan

Keberhasilan dari organisasi tidak lepas dari peran karyawan yang ter-
libat didalamnya. Dengan keterlibatan karyawan yang baik maka produktivitas
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dan kualitas kerja akan meningkat dan akhirnya akan menunjang tercapai-
nya tujuan organisasi. Hasil kajian ini mendukung penelitian yang dilakukan
Eliyana et al., (2019), Hadian Nasab & Afshari (2019) menunjukan bahwa
keterlibatan karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Komitmen organisasi digambarkan dari komitmen berkelanjutan ter-
cermin dari akan tetap berada pada organisasi karena merasa jika keluar dari
organisasi akan sulit untuk mendapatkan salary seperti yang didapatkan saat
ini selain itu untuk mencukupi kebutuhan ekonomi keluarga. Karyawan yang
memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaan cenderung akan lebih
baik kinerjanya dan juga akan lebih lama bertahan. Konsep Luthans (2012)
menyatakan komitmen organisasi adalah sikap yang merefleksikan loyalitas
dari karyawan kepada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggita
organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan
serta kemajuan yang berkelanjutan. Hasil kajian ini mendukung penelitian
yang dilakukan Kim et al., (2019) dan Ignatius Jeffrey & Bakri (2018) menun-
jukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja. Karyawan
berhak mendapatkan umpan balik atas kinerja yang telah berikan terhadap
perusahaan. Hal ini juga didukung dengan pendapat Nugroho et al, (2021)
bahwa kinerja (performance) karyawan adalah tingkat keberhasilan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab terhadap pekerjaannya, dan karyawan
tidak akan merasa puas ketika hasil pekerjaan cenderung kurang baik dalam
proses pengerjaannya. Apalagi karyawan dalam industri perhotelan sangat
penting karena memiliki kontak langsung dengan pelanggan dan juga karya-
wan industri perhotelan yang menyenangkan pelanggannya (Prasetio et al.,
2015).

5.  Pengaruh kepemimpinan transformasional dan pemberdayaan
karyawan terhadap kinerja karyawan melalui mediasi keter-
libatan karyawan dan komitmen organisasi

Kepemimpinan transformasional secara langsung maupun tidak
langsung berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tidak lang-
sung lebih tinggi dibandingkan dengan pengaruh langsung. Hal ini dise-
babkan oleh peran keterlibatan karyawan sebagai mediasi dapat lebih
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meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan menyatakan bahwa apa yang
dikerjakan penting untuk diri sendiri sehingga mempunyai semangat
dalam menyelesaikan permasalahan. Kinerja karyawan yang baik akan
membawa keuntungan bagi perusahaan, karena kinerja seorang karyawan
akan berpengaruh terhadap pertumbuhan dan perkembangan perusahaan.
Pencapaian kinerja berupa tujuan dari hasil kinerja karyawan yang
optimal, kemampuan bertahan di tengah persaingan bisnis. Organisasi
dapat dikatakan berhasil, apabila organisasi tanggap dan paham dengan
perkembangan mampu beradaptasi dan menyelesaikan permasalahan serta
menjadikan pelajaran yang hendak mendatang untuk pihak manajemen.

Pemberdayaan karyawan secara langsung maupun tidak langsung
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tidak langsung lebih
tinggi dibandingkan dengan pengaruh langsung. Hal ini disebabkan oleh
peran komitmen organisasi sebagai mediasi dapat lebih meningkatkan
kinerja karyawan. Keyakinan dan penerimaan seseorang pada nilai-nilai
pekerjaan dan bersedia bertahan dalam pekerjaan itu. Komitmen karyawan
pada organisasi yang tinggi lebih cenderung menunjukkan kinerja yang
tinggi. Hasil kajian ini mendukung penelitian yang dilakukan Murray &
Holmes (2021), Ruiz-Palomo et al., (2020); AlKahtani et al., (2021),
Bose & Khaimah (2018), Saleem et al., (2019), Al-Amin (2017), Buil et
al. (2019), Azka et al., (2011), Buil et al. (2019), Eliyana et al., (2019),
Hadian Nasab & Afshari, (2019), Kim et al., (2019), Ignatius Jeffrey &
Bakri (2018) mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional dan
pemberdayaan karyawan terhadap kinerja mediasi keterlibatan karyawan
dan komitmen organisasi.
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A.

Bal \/

KESIMPULAN

Kesimpulan

Berdasarkan pada hasil analisis data serta pembahasan yang telah

dijelaskan sebelumnya, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1.

Kepemimpinan Transformational dapat mempengaruhi keterlibatan
karyawan pada hotel bintang di Jawa Tengah

Pemberdayaan karyawan dapat mempengaruhi komitmen organisasi
pada hotel bintang di Jawa Tengah

Kepemimpinan transformasional dan pemberdayaan karyawan
dapat mempengaruhi kinerja karyawan pada hotel bintang di Jawa
Tengah

Keterlibatan karyawan dan Komitmen organisasi dapat mem-
pengaruhi kinerja karyawan pada hotel bintang di Jawa Tengah
Kepemimpinan Transformasional dan pemberdayaan karyawan
dapat mempengaruhi kinerja karyawan melalui keterlibatan
karyawan dan komitmen organisasi pada hotel bintang di Jawa
Tengah
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B. Saran

Sesuai dengan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disam-
paikan, maka dapat diberikan beberapa saran sebagai berikut:
1. Secara Teoritis
a. Untuk pengembangan hasil penelitian ini dapat memperkaya
referensi dan konsep dari model kinerja karyawan
b. Bagi penelitian selanjutnya, disarankan perlu melakukan
kajian terhadap variabel-variabel yang belum termuat dalam
penelitian ini. Hal ini dapat dimaksudkan agar peneliti selan-
jutnya bisa berbeda obyek, tempat, dan tambahan variabel

yang lain.
2. Secara Praktis:
a. General Manajer

General Manajer hotel selaku pimpinan hotel hendaknya
memperhatikan prinsip kebijakan sesuai dengan nilai-nilai
organisasi, memberikan pelatihan keterampilan, memberikan
motivasi untuk menumbuhkan rasa bangga pada karyawan
menjadi bagian karyawan hotel dan membuat rencana peker-
jaan secara efektif untuk karyawan agar kinerja karyawan
meningkat.
b.  Bagi karyawan

Bagi karyawan, hendaknya karyawan meningkatkan ke-
terampilan dan kompetensi dalam bekerja, karyawan hen-
danya memiliki rasa bangga menjadi bagian karyawan hotel,
karyawan hendaknya menyadari bahwa organisasi telah
memberikan manfaat secara materiil dan manfaat lain yang
belum tentu didapatkan pada organisasi yang lain.

C. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini dilakukan saat pandemic covid-19, sehingga hasil
penelitian akan berbeda apabila dilakukan penelitian setelah atau sebelum
terjadinya covid-19 serta penelitian ini hanya menganalisis variabel kinerja
pada level individu yaitu kinerja karyawan saja. Sehingga untuk riset
di masa depan dimungkinkan untuk mengungkap hal yang luas seperti
kinerja pada level tim atau organisasi.
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