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p)

stract: The Objectives of this research are to gamine and to provide empirical on about the influence of
an resource empowerment, directly and indirectly, through organizational change as well as ils ability
in adapting to change. In details, the objectives of the research are as follow: (1) Human Resources Empow-
erment toward organizational change, (2) Human Resources Empowerment toward organizational resil-
ience, (3) Human Resources Empowerment loward performance organization, (4) Organizational resil-
ience toward organizational change, (5) Organizational resilience toward organization performance, and
(6) Organizational change toward performance organization. The results of this research, is expected to be
able to enrich the knowledge of management, especially on the development of human resource manage-
ment and organization. Therefore, this study will hopefully be useful will be useful for both academicians
and practitioners. The population of this research is 69 star hotels, in East Java and 34 hotels as the
samples using proportional sampling method The respondenis of this research are 216 hotel managers.
The main findings of this research showed that the performance the organization performance is improved
when the human resource is empowered is participation to achieve goals, commitment, and greater au-
thorities and responsibilities in decision making process. Greater influence is achieved when the organiza-

tion is able to adapt to the change of the hotels’ environment.

Keywords: Human Resources Empowerment, Performance of Organization, Organizational Change, Orga-
nizational Resilience

Pada tiga tahun terakhir industri perhotelan belum
menunjukkan pertumbuhan yang signifikan, hal ini bisa
dilihat dari perkembangan Tingkat Penghunian Kamar
(TPK) hotel. dimana rata-rata TPK hotel berbintang
di Jawa Timur per tahun belum mencapai 50 %. Pada
tahun 2007 rata-rata TPK sebesar 42,6 %, meningkat
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sebesar 3.22 % untuk tahun 2008. Kwartal pertama
tahun 2007 TPK hotel berbintang di Jawa Timur
sebesar 41,73 %o meningkat 4,22 % pada tahun 2008,
namun pada kwartal pertama tahun 2009 menurun
lagi sebesar menjadi 41.49 %.

Walaupun mengalami kenaikan pada tahun 2007
dan 2008 untuk kwartal yang sama yaitu kwartal
kedua, namun belum bisa dikatakan kinerja hotel
berbintang di Jawa Timur memuaskan. Hal ini
menunjukkan kurang stabilnya tingkat penghunian
kamar dari tahun ke tahun yang berdampak pada
rendahnya kinerja hotel.
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Fluktuasi tingkat penghunian kamar hotel berbin-
tang di Jawa Timur yang masih berada dibawah 50%
per tahun, menunjukkan bahwa secara umum kinerja
hotel berbintang masih rendah dan belum menunjuk-
kan perkembangan yang signifikan. Schingga perlu
ditingkatkan Kinerjanya.

Secara empiris terdapat dua kelompok hasil
penelitian yang berbeda. Kelompok penelitian yang
pertama mendukung teori yaitu bahwa pemberdayaan
sumber daya manusia meningkatkan kinerja organi-
sasi (Lashley, 1999, 2000; Jarar, 2002; )" Anunzio, el
al., 1999: Setiawan, 2005) sedangkan kelompok lain
seeara empiris berbeda hasilnyva, yvaitu bahwa walau-
pun dilakukan pemberdayaan sumber daya manusia
namun tidak mampu untuk meningkatkan kinerja
organisasi. (Siegel. 2000; Ugboro, 2006; Zulkarnain,
2008). Dari penjelasan diatas menimbulkan pertanya-
an mengapa terjadi perbedaan tentang peran pember-
dayaan sumber daya manusia vang belum mampu
meningKatkan kinerja organisasi, untuk itu perlu
dipikirkan lebih lanjut tentang kejelasan pengaruh
pemberdayaan sumber daya manusia terhadap kinerja
organisasi.

Diperkirakan rendahnya kinerja organisasi, ada
kaitannya dengan perubahan organisasi. Artinya
walaupun karyawan telah diberdayakan namun belum
muncul budaya perubahan. maka kinerja organisasi
Jjuga belum mampu untuk ditingkatkan (Erstad. 1997,
D’ Anunzio. ef al., 1999: Fernandes, 2006: Oakland,
et al. 2007, Kuokkanen. ef al., 2007). Agar kinerja
organisasi bisa ditingkatkan maka perlu diciptakan
kultur pemberdayaan sumber daya manusia (Erstad,
1997: Clarke. 1999: Kasali. 2007). yaitu dengan ber-
konsentrasi pada perilaku apa yang dianggap optimal
bagi karyawan dan apa yang sudah mereka kerjakan
dengan baik. serta dengan menciptakan keterlibatan
karyawan dalam pengambilan keputusan agar lebih
berkomitmen untuk berpartisipasi serta berlanggung
Jawab terhadap pencapaian tujuan organisasi melalui
inisitil'dan ide-ide yang dikembangkan dalam organi-
sasi,

Sclain unsur perubahan organisasi. faktor resi-
liensi organisasi juga perlu dimasukkan dalam meng-
optimalkan peran pemberdayaan sumber daya
manusia terhadap peningkatan kinerja organisasi
(Erstad, 1997, Hartland, et «l.. 2005; Stewart, 2007,
Neilson, 2008). Menurut Ersiad (1997). Perubahan

organisasi maupun resiliensi ditentukan oleh sejauh
mana organisasi memberdayakan sumber daya
manusianya.

Perbedaan hasil penelitian ini diperkirakan karena
adanya perbedaan kecepatan beradaplasi tap orgami-
sasi terhadap perubahan lingkungan eksternal serta
tingkat kemampuan sumber daya manusia organisasi
agar segera beradaptasi terhadap perubahan yang
terjadi. Dua vanabel i diperkirakan mampu menjelas-
kan adanya hasil kinerja organisasi yang berbeda
walaupun tiap orgamisasi melakukan pemberdayaan
sumber daya manusia.

Penelitian ini menjelaskan mengapa tidak ada
kestabilan hasil pemberdayan sumber daya manusia
terhadap Kinerja organisasi seperti telah di kemukakan
diatas. Untuk menjelaskan perbedaan keberhasilan
tersebut. penelitian memasukkan motivator dalam
bentuk reward system, kelancaran aliran informasi,
keluasan hak untuk mengambil keputusan, serta
kerampingan struktur orgamisasi, sebaga refleks
variabel resiliensi organisasi yang bersumber dan
Neilson (2008). Di samping itu, juga dimasukkan
unsur-unsur dorongan untuk berubah, kesiapan dalam
menghadapi perubahan. kemauan untuk mengimple-
mentasikan perubahan. serta pemicu/penggerak peru-
bahan yang termasuk dalam vanabel perubahan orga-
nigasi yang bersumber dari hasil penclitian Oakland.
et al. (2007). Variabel pemberdayaan sumber daya
manusia dijabarkan dalam lima indikator yaitu tingkat
partisipasi karyawan. tingkat komitmen karyawan.
pengahargaan terhadap inisiatil Karyawan serta ke-
luasan tanggung jawab yang diberikan, yang bersum-
ber dari hasil penclitian Rosc dan Kumar (2006), Jarrar
(2002), Lashley (1999, 2002) dan Mobley (2005).

Penelitian im bertujuan untuk membangun model
teoritik pemberdayaan sumber daya manusia pada
industn perhotelan yang menginiegrasikan pemberda-
yaan sumber daya manusia, resilienst organisasi dan
perubahan organisasi terhadap kinerja organisasi.
Pembangunan model teoritik pemberdayaan sumber
daya manusia tersebut dilakukan dengan menguji
model empirik terpadu vang seeara operasional dilaku-
kan dengan menguji secara empiris dan menganalisis:
pengaruh pemberdayaan sumber daya manusia terha-
dap kinerja organisasi. pengaruh pemberdayaan sum-
ber daya manusia terhadap perubahan organisasi.
pengaruh pemberdayaan sumber daya manusia
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terhadap resiliensi organisasi. pengaruh resiliensi
organisasi terhadap perubahan orgamsasi, pengaruh
resiliensi organisasi terhadap kinerja organisasi. serta
pengaruh perubahan organisasi terhadap kinerja
organisasi

Pemberdavaan SDM didefinisikan sebagai
konsep yvang mengacu pada usaha menumbuhkan
keinginan pada seseorang untuk mengaktualisasikan
diri, melakukan mobilitas ke atas serta memberikan
pengalaman psikologis yang membuat sescorang
berdaya (Sandra 1988, dalam Makmur, 2008).
Pemberdayaan menuntut perluasan peran. wewenang
dan kekuasaan dan bertambahnya keluwesan tentang
bagaimana peran-peran itu dilakukan (Stewart. 1998).

[stilah pemberdayaan sering dihubungkan
dengan penyerahan kembali kekuasaan wewenang,
tapi dalam prakteknya pemberdayaan biasanya dilihat
sebagai bentuk keterlibatan Karyawan yang diren-
canakan oleh manajemen dengan tujuan membang-
kitkan komitmen dan meningkatkan kontribusi karya-
wan pada organisasi. Saat bentuk keterlibatan
semacam ini memberikan channel baru bagi karya-
wan karena pengaruh mereka semakin besar, keferli-
batan karyawan ini tidak melibatkan saling berbagi
wewenang atau kekuasaan secara de jure. Adanya
keterlibatan karyawan, pimpinan bertanggung-jawab
untuk melibatkan karyawan atau memberi kesem-
patan pada mereka untuk ikut terlibat, Pemberdayaan
dalam konteks pemakaiannya saat ini seperti merellek-
sikan pendekatan ini. Orientasinya mengarah pada
mdividualist dan bukan coflectivist, contohnya pem-
berdayaan didasarkan pada tiap pekerja atau kelom-
pok kerja dan bukan pada kelompok kerja yang Iehih
besar seperti serikal kerja,

Change atau perubahan adalah membuat
sesuatu berbeda. Drucker (2008) berpendapat bahwa
Suatu organisasi harus dikelola untuk menghadapi
perubahan yang terus menerus dan cara paling efektif
untuk sukses dalam mengelola perubahan adalah
dengan menciptakannya. Inilah pentingnya perubahan
bagi suatu organisasi dan agar terus bertahan pada
kondisi digkontinuitas, Selanjutnya. Drucker (2008)
menyebutkan bahwa dalam menghadapi dan meng-
antisipasi perubahan hingkungan baik eksternal mau-
pun internal bagi organisasi adalah kecepatan peru-
bahan tersebut, Artinya jika sualu organisasi sudah
melakukan perubaban namun tidak mengikuti
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kecepatan pada perubahan terscbut maka tetap saju
akan ketinggalan serta berdampak pada kinerja orga-
nisasi. Kotter (2002) berpendapat bahwa perbaikan
yang berkesinambungan dan perlahan. pada gilirannya
tidak akan lagi mencukupr. Sehingga diperlukan
langkah yang lebih besar dan signifikan dalam mela-
kukan perubahan organisasi dengan cara menyesuai-
kan pada kecepalan perubahan yang sedang ferjach
di eksternal organisasi.

Resiliensi organisasi adalah fungsi dari selurub
kerentanan (vulnerabilify), kesadaran akan situas
dan Kapasitas adaptif dari suatu organisasi dalam sis-
tem yang kompleks, dinamis dan saling bergantung,
(McManus, dalam Seville, 2006). Organisasi yang
resilien adalah organisasi yang masih bisa mencapai
tujuan intinya sekalipun saat menghadapi situasi sulit.
Ini tidak hanya berarti mampu menghadapi terjadinya
krisis. melainkan meningkatkan kemampuan dan
mempercepat gerak organisasi dalam menghadapi
krisis secara efektif (kapasitas adaptif). Agar bisa
menghadapi krisis secara efektif. organisasi juga harus
mengenali dan melakukan perubahan dalam merespon
sistem yang kompleks, tempat dimana organisasi
beroperasi (kesadaran akan situasi yang ada) dan
mencari peluang baru sekalipun dalam kondisi krisis,

Resilience (resiliensi) adalah istilah yang dipaka
untuk menjelaskan kapasitas organisasi dalam meres-
pon secara positil’ atau adaptif terthadap perubahan
yang mengganggu (Stewart, 2007). Resiliensi tidak
hanya menunjukkan kemampuan untuk bertahan dari
kejutan eksternal, tapi juga menunjukkan kapasitas
dalam beradaptasi dan belajar, Kapasitas im mungkin
sangat penting terutama bila proscsnya menyangkut
pengetahuan tentang manajemen dan Kreasi pengeta-
huan. Sebagai gantinya, proses ini dibatasi dan didu-
kung oleh teknologi informasi (Stewart. 2007).
Resiliensi lahir dari kemampuan untuk melakukan
mprovisasi, yang sebagai gilirannya akan ditunjang
olch suatu pengertian bahwa semua masalah itu akan
bisa diatasi.

Resiliensi organisasi datang dari kemampuan
untuk melakukan improvisasi dan kesadaran bahwa
permasalahan dalam organisasi dapat diatasy, Artinya
bahwa untuk meningkatkan kinerja organisast dibutuh-
kan kapasitas agar mampu sesegera mungkin untuk
beradaptasi terhadap krisis yang dihadapi organisasi.
Untuk 1tu menurut Stewart (2007) dibutuhkan sumber
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daya manusia vang baik dengan sistem kepemimpinan

vang menunjang dalam proses pemberdayaan karya-

wan.

Berdasarkan Penjabaran di atas, maka dapat
digambarkan kerangka konseptual penelitian pada
Gambar 1. untuk mencapai tjnan penelitian ini. maka
dikemukakan hipotesis-hipotesis penclitian sebagai-
mana Gambar 1.

Hipotesis 1: pemberdayaan terhadap sumber daya

manusia yang baik maka mampu me-

ningkatkan kinerja organisasi.
pemberdayaan terhadap sumber daya
manusia yang baik maka skan memper-
cepal perubahan organisasi,

Hipotesis 3: pemberdayaan terhadap sumber daya
manusia yang baik maka akan mening-
katkan resiliensi organisasi.

Hipotesis 4: peningkatan terhadap kemampuan ber-
adaptasi organisasi terhadap lingkungan
maka akan mempercepat lerjadinya
perubahan organisasi

Hipotesis 5: peningkatan kemampuan organisasi
untuk beradaplasi organisasi terhadap
lingkungan maka akan meningkatkan
kinerja organisasi

[ Iipotesis 6: percepatan terhadap perubahan organi-
sasi yang terjadi maka dapat meningkat-
kan Kinerja organisasi.

Pemberdayaan sumber daya manusia adalah
proses memberikan wewenang dan tanggung jawab
yang lebih besar dalam mengambil keputusan dan
tindakan dalam menjalankan tugasnya untuk mencapai
kepuasan kerja dan kepuasan konsumen (Jarrar.

Hipotesis 2:

Ormganisational

2002). Ada empat indikator dari pemberdayaan
sumber daya manusia (Rose, et al., 2006, Jarrar, 2002,
Lashley, 1999, 2002 dan Mobley. 2005). Indikator
pemberdayaan sumber daya manusia yaitu: tingkat
partisipasi dalam pelaksanaan pekerjaan dan pengam-
bilan keputusan. tingkat inisiatif karyawan dalam
pelaksanaan pekerjaan dan pengambilan keputusan,
tmgkat komitmen terhadap pencapatan tujuan organi-
sasi dan pekerjaan, rasa tanggung jawab terhadap
pekarjaan dan pencapaian tujuan.

Perubahan organisasi adalah persepsi responden
terhadap perubahan yang dihadapi dan dijalani oleh
perusahaan. Indikator variabel ini mengacu pada
Oakland (2007) yaitu: pemicw/'penggerak terhadap
perubahan, kesiapan terhadap perubahan, implemen-
tasi terhadap perubahan, dorongan dari diri sendir
untuk berubah.

Resiliensi organisasi, dimaksudkan adalal ke-
mampuan organisasi merespon sercara positif untuk
beradaptasi terhadap perubahan yang mengganggu.
Dalam hal i1 resiliensi tidak hanya menunjukkan
Kemampuan untuk bertahan dari kejutan eksternal,
tetapi juga menunjukkan kemampuan dalam beradap-
tasidan belajar, Pengukuran dari variabel ini dilakukan
dengan mengajukan pertanyaan kepada manajer ten-
tang persepst mereka atas Kemampuan perusahaan
(hotel dan restoran ) terhadap perubahan yang terjadi.
Indikator variabel ini terdiri dari empat indikator
(Neilson, 2008) vaitu: hak untuk memutuskan. kelan-
caran aliran informasi, motivator/penggerak. struktur
organisasi yang elisien.

Kinerja organisasi dimaksudkan sebagar tingkal
capaian (prestast) dari organisasi dalam melakukan

Resilience

Pemberdayaan
SDM

+|Ha

Organisational

Kinerja
Organisasi

H2 Change

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

JURNALAPLIKASTI MANAJEMEN |[VOLUME 8 |INOMOR 4 |NOPEMBER 2010




Peran Pemberdayaan Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Kinerja Organisasi

aktivitasnya dalam periode tertentu (biasanya dalam
satu tahun). Kinerja organisasi ini diukur dengan
meminta tanggapan atau persepsi dari manajer
fungsional berkaitan dengan kinerja pasar (Rose,
2006) yang terdiri dari tingkat penjualan. dan tingkat
penghunian kamar hotel.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode survei, meng-
ingal metode ini merupakan bentuk desain penelitian
vang paling sesuai untuk mengumpulkan informasi
dari jumlah populasi yang cukup banyak. Lokasi
penelitian mi adalah industri perhotelan di Jawa Timur,
lerutama di kota-kota vang terdapat hotel berbimtang
antara lain Surabaya. Sidoatjo, Pasuruan, Probolinggo,
Malang, Batu, dan Jember.

Populasi penelitian adalah seluruh hotel berbin-
tang di Jawa Timur, vaitu hotel berbintang dua. tiga.
empat dan lima berjumlah 53 hotel (PHRI Jatim,

Haml Uji Kelayakan

ChiSquarne=52.029
Derapt Bebas =13
Probabilitas = 163
CMIN/DF =1.210
GF| =967
AGF|=.920
CFl =996
TLI=g92

RMSEA =031

2008). Besarnya sampel dalam penelitian ini ditentu-
kan jumlahnya dengan menggunakan rumus Morgan
dalam Perdmand (2006), penentuan sampel menggu-
nakan teknik proportional sampling. sedangkan
respondennya adalah manajer hotel dengan pertim-
bangan manajer di hotel mempunyai informasi yang
lengkap dan sebagai pengambil keputusan,

Analisis statistik deskriptif memberikan gambaran
tentang karakteristik responden serta susunan distri-
busi frekuensi dengan menggunakan data kuesioner.
Hasilnya akan diperoleh frekuensi, persentase dan
rata-rata skor jawaban responden untuk masing-
masing item variabel. Hal int menunjukkan respon atau
tanggapan responden terhadap setiap indikator dan
item pernyataan yang diberikan. Analisis yang diguna-
kan untuk menjawab hipotesis dalam penelitian ini
menggunakan Model Persamaan Struktur (Struktur
Fquation Model atau SEM) dengan menggunakan
paket program AMOS 5.0 dan SPSS Versi 11.5.

HASIL

Gambar 2. Hasil Evaluasi Model Struktural
(Sumber: Data Primey diolah (2009))
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Kelayakan model evaluasi memberikan bahwa
nilai GIFL sebesar 0.967 berarti 96,77 matriks kovarian
populasi dapat dijelaskan oleh matriks kovarian sam-
pel. sehingga kelayakan model berdasarkan nilar GFI
adalah baik. Nilai RMSE A sebesar 0,040 telah meme-
nuhi Kriteria rekomendasi yang disarankan yaitu di
bawah 0,080, schingga kelayalan model berdasarkan
RMSEA adalah baik. Nilai AGIT yang direkomendasi-
kan adalah 0.90 dan dalam analisis pada model
evaluasi in dihasilkan AGFI sebesar 0.918. Nilm GF1
berstatus baik karena nilai telah melebihi batas minimal
nilai yang direkomendasikan. Kriteria lainnya adalah
berstatus baik karena memiliki hasil perhitungan yang
telah memenuhi nilai rekomendasi. Hasil uji model
dengan chi-square menghasilkan penurunan nilai
hingga 49,524 dengan probabilitas 0.082. Hasil uji ini
menjelaskan bahwa data empiris tidak berbeda
dengan model yang diajukan (prob = 0.05). Indeks
kelayakan model dengan Tucker Lewis Index (TLI)
merckomendasikan nilai Iebih dari 095, dan hasil dari
perhitungan model sudah mencapai (0,987, Demikian
pula dengan indeks kelayakan dengan Comparative
it Index (CFI) merekomendasikan nilai lebib dari
0.95 dan hasil perhitungan telah mencapai 0.994. Hasil-
hasil analisis memberikan kesimpulan bahwa model
evaluasi memiliki kelayakan yang dapat diterima,

PEMBAHASAN

(I11) Pemberdayaan Sumber Daya Manusia
terhadap Kinerja

Pada uji hipotesis pertama, koefisien regresi dan
variabel pemberdayaan sumber daya manusia terha-
dap variabel Kinerja bernilai 0.809 dengan C.R. sebe-
sar 4,152 (lebih besar dari 2) dan p-value 0,000 (lebih
kecil dari 0.03). Dalam bentuk standardize koefisien
it bernilar 0.235. THasil im memberikan keputusan
bahwa dari koefisien regresi yang diperoleh telah
menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan dari
variabel pemberdayaan sumber daya manusia terha-
dap kinerja. Dengan demikian. hipotesis pertama
terbukti (dapat ditcrima).

Bertambah baiknya pemberdayaan (erhadap
sumber daya manusia maka akan meningkatkan
kinerja organisasi. Secara teoritis temuan ini mendu-
kung teori Noe (2006) yang menyatakan bahwa pem-
berdayaan sumber daya manusia berpengaruh

terhadap kesuksesan manajemen perusahaan, Hasil
penelitian mn1juga mendukung hasil penelitian sebelum-
nya, antara lain dari Rose (2007): Lashley (1999,
2000); Jarrar & Zairi (2002); D" Anunzio-Green, ef
al. (1999) dan Kotter (2002). Mengacu hasil penelitian
Jarrar & Zairi (2002). bahwa pemberdayaan sumber
daya manusia menjadi alternatif bagi pengembangan
organisasi, hal in1 bisa dipakai sebagai dasar suatu
strategi yang dapat meningkatkan kinerja organisasi.

(H2) Pemberdayaan Sumber Daya Manusia
terhadap Perubahan Organisasi

Uji hipotesis kedua. menunjukkan bahwa koefi-
sien regresi dari variabel pemberdayaan sumber daya
manusia ke variabel perubahan organisasi bernilai
0.029 dengan C.R_ sebesar 0.246 (lebih besar dari 2)
dan p-value 0.806 (lebih besar dari 0,05). Dalam
bentuk standardize koelisien ini bernilai 0,018, Hasil
ini memberikan keputusan bahwa dari koefisien reg-
rest yang diperoleh telah menunjukkan adanya penga-
ruh vang tidak signifikan dari pemberdayaan sumber
daya manusia terhadap perubahan organisasi. Dengan
demikian. hipotesis kedua tidak terbukti (tidak dapat
diterima),

Temuan menarik dari hasil penelitian ini didasar-
kan atas mformasi analisis statistik yang menunjukkan
bahwa pemberdayaan sumber dava manusia berpe-
ngaruh tidak signifikan terhadap perubahan organi-
sasi, Hal ini menandakan bahwa perubahan organisasi
vang dipersepsikan oleh manajer hotel berbintang tidak
dipengaruhi secara nyata oleh pemberdayaan sumber
daya manusia yang dilakukan. Temuan ini mendukung
penelitian sebelumnya, antara lain dilakukan oleh
DiMaggio & Powell: 1983: Hannan & Freeman, 1984:
Scott, 2003, bahwa pemberdayaan sumber daya
manusia kurang signilikan mempengaruhi perubahan
organisasi. Sebaliknya temuan hasil penelitian ini
berbeda dengan hasil penelitian Oakland (2007).

(H3) Pemberdayaan Sumber Daya Manusia
terhadap Resiliensi Organisasi

Uji Hipotesis ketiga terlihat bahwa koefisien
regresi dari variabel pemberdayaan sumber daya
manusia terhadap variabel resiliensi organisasi bernila
0.915 dengan nilai C.R. sebesar 6.375 (lebih besar
dari 2) dan p-value 0,000 (lebih keeil dari 0.05).
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Dalam bentuk standardize koehsien i berilai 0,361,
[asil ini memberikan keputusan bahwa dari koefisien
regresi yang diperoleh telah menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel pem-
berdayaan sumber daya manusia terhadap resiliensi
organisasi. Dengan demikian. hipotesis ketiga terbukti
(dapat diterima).

Pemberdayaan sumber daya manusia yang baik
dan positif maka akan menmgkatkan kemampuan
organisasi beradaptasi terhadap perubahan ling-
kungan. Hasil ini mendukung hasil penelitian Stewart
(2007) bahwa manusia dalam organisasi bertanggung
jawab terhadap masalah pengelolaan organisasi terse-
but, agar perubahan bisa menyebar kepada seluruh
komponen dalam organisasi. sehingga cepat bisa maju.

n mengambil langkah pasti untuk menctapkan
prioritas dalam merespon terjadinya Knisis. Artinya
agar organisasi mampu dengan cepat dan tanggap
terhadap perubahan yang terjadi di ekstemal organisasi
maka dibutuhkan sumber daya manusia yang berdaya,
yang mampu membawa pencapaian tujuan organisasi
secara cepat. Mengacu hasil penelitian Jarrar & Zairi
(2002). bahwa pemberdayaan sumber daya manusia
menuntut perluasan peran, wewenang dan kekuasaan
dan bertambahnya keluwesan tentang bagaimana
peran-peran itu dilakukan, selanjutnya juga dikatakan
bahwa satu-satunya sumber keuntungan kompetitif
adalah orang-orang yang ada di dalam organisasi yang
mempunyai langgung jawab, berpendidikan dan
fleksibel. Selain itu temuan ini juga mendukung hasil
penelitian Stewart (2008). Seville. ef al. (2006), bahwa
peningkatan resiliensi organisast menuntul dibentuk-
nya program kerja yang berkesinambungan, untuk itu
dibutuhkan komitmen tingkat tinggi yang berkesinam-
bungan dari manajemen senior vang ada di organisasi,
atau antar organisasi dengan cara berbagi tanggung-
Jawab dalam mengurus masalah resiliens.

(H4) Resiliensi Organisasi terhadap Perubahan
Organisasi

Uji hipolesis keempat, memberikan informasi
koefisien regresi dari variabel resiliensi organisasi ke
variabel perubahan organisasi bernilai (.684 dengan
C.R. sebesar 7.198 (lebih besar dari 2) dan p-value
0,000 (lebih keeil dari 0,05). Dalam benluk standar-
dize koefisien ini bernilai 0,692, 1asil ini memberikan
keputusan bahwa dari koefisien regresi yang diperoleh

TERAKREDITASISK DIRJEN DIKTI NO. 4¥/DIKTUVKEP/2008

telah menunjukkan adanya pengaruh vang signifikan
dari variabel resiliens organisasi terhadap varabel
perubahan orgamsasi. Dengan demikian. hipotesis
empat terbukti (dapat diterima).

Meningkatnya kemampuan organisasi beradap-
tasi terhadap lingkungan akan diikuti oleh kecepatan
perubahan yang terjadi dalam organisasi. Temuan ini
mendukung hasil penelitian dar Neilson (2008) bahwa
organisasi vang mempunyai kapasitas beradaptasi
terhadap perubahan lingkungan yang baik maka
organisasi fersebul mempunyai kinerja lebih baik dan
rata-rata. dibandingkan dengan organisasi lainnya.
Selain itu temuan ini juga mendukung hasil penelitian
Stewart (2007). Seville. ef al. (2006).

(H15) Resiliensi Organisasi terhadap Kinerja
Organisasi

Hasil uji hipotesis kelima, menunjukkan koelisien
regresi dari variabel resiliensi organisasi terhadap
variabel kinerja organisasi bernilai 0,411 dengan C.R.
sebesar 2,569 (lebih besar dari 2) dan p-value 0,010
(lebih kecil dari 0,05). Dalam bentuk standardize
koefisien ini bernilai 0,215, Hasil ini memberikan
keputusan bahwa dari koefisien regresi vang diperoleh
telah menunjuklkan adanya pengaruh vang signifikan
dari variabel resiliensi organisasi tethadap variabel
kinerja organisast. Dengan demikian, hipotesis lima
terbukti (dapat diterima).

Peningkatan kemampuan organisasi beradaptasi
terhadap perubahan maka akan diikuti oleh pening-
katan kinerja organisasi. Temuan ini mendukung hasil
penelitian Stewart (2007). Seville (2006), dan Oakland
(2007). Selain itu hasil penelitian mi juga mendukung
hasil penelitian Neilson. (2008) bahwa resiliensi
organisasi mampu meningkatkan Kinerja organisasi.

{H6) Perubahan Organisasi terhadap Kinerja
Organisasi

Ujt hopotesis keenam menunjukkan Koefisien
regresi dari variabel perubahan organisasi terhadap
variabel Kinerja organisasi bernilai 0,561 dengan C.R.
sebesar 3.552 (lebih besar dari 2) dan p-value 0,000
(lebih kecil dam 0.05). Dalam bentuk stemdardize
koefisien ini bernilai 0,291, Hasil ini memberikan
keputusan bahwa dari Koefisien regresi yvang diperoleh
telah menunjukkan adanya pengaruh vang signifikan
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dari konstruk perubahan organisasi terhadap vanabel
kinerja organisast. Dengan demikian. hipotesis enam
terhukti (dapat diterima).

Cepatnya perubahan organisasi yang dilakukan
oleh organisasi akan ditkuti pula oleh peningkatan
kinerja organisasi. Ial ini mengindikasikan bahwa
organisasi yang mampu dengan cepat melakukan
perubahan dan menyesuiakannya terhadap lingkungan
terbukti mampu meningkatkan kinerjanya. IHasil
penelitian ini mendukung hasil penelitian yang
dilakukan oleh, Lawrence & Lorsch (1967); Pleller
& Salancik (1978). Van de Ven & Poole (1995).
Stewart (2007), dan Fernandes (2006). yang menya-
takan bahwa pengembangan Kapasitas sumber daya
manusia dan organisasi merupakan cara yang paling
tepat untuk memadukan perubahan yang sudah diren-
canakan dan yang digunakan untuk mengimplemen-
tasikan strategi perubahan dalam meninkatkan kinerja
organisasi.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Peningkatan atau perbaikan terhadap pemberda-
yaan sumber daya manusia dalam organisasi maka
Kinerja organisasi dapat ditingkatkan. Artinya bahwa
dengan peningkatan pemberdayaan pada manajer
organisasi hotel berbintang. maka kinerja organisasi
dapat ditingkatkan pula. Pemberdayaan sumber daya
manusia dimaksudkan disini yaitu dengan memberikan
wewenang yang penuh kepada manajer dalam
pengambilan keputusan, dengan demikian manajer
akan mempunyai komitmen yang kuat terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Pemberdayakan bisa
dibentuk oleh komitmen yang tinggi dan sumber daya
manusia lerutama komitmen dalam memberikan
layanan yang baik kepada konsumen sehingga kinena
organisasi bisa ditingkatkan, Temuan ini mendukung
teori Noe (2006), dan hasil penclitian dari Lashley
(2000), Jarrar & Zairi (2002).

Pemberdayaan sumber daya manusia tidak
mampu unluk mempercepat perubahan yang terjadi
di organisasi. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian
dari DiMaggio & Powell (1983 ). Hannan & Freeman
(1984): Scolt (2003 ). yang menyatakan bahwa pem-
berdayaan sumber daya manusia kurang signifikan
mempengaruhi perubahan organisasi.

Resiliensi atau kemampuan organisasi untuk
beradaptasi terhadap lingkungan. dipicu oleh sumber
daya manusia yang berdaya hal ini didasarkan pada
nilai lodading factor terbesar dari indikator yang mem-
bentuk variabel resiliensi yaitu tingginya komitmen
karyawan terhadap organisasi untuk mencapai tujuan.
Cara karyawan memandang komitmen ini adalah
dengan sgjauh mana mereka mempunyal wewenang
untuk mengambil keputusan (Neilson, 2008).

Kemampuan organisasi yang baik dalam ber-
adaptasi lerhadap lingkungannya maka semakin
mudah dan cepat organisasi tersebut untuk melakukan
perubahan. Tingginya kemampuan organisasi untuk
beradaptast i ditandan oleh efisiennya struktur organi-
sasi, aliran informasi yang lancar, hak memutuskan
yang dimiliki oleh manajer serta sumber daya manusia
yang termotivasi. Resiliensi bukanlah keadaan akhir.
Resiliensi merupakan perjalanan yang tidak pernah
berakhir (Neilson. 2008).

Peningkalan kemampuan organisast untuk ber-
adaptasi terhadap perubahan maka kinerja organisasi
bisa ditingkatkan. Semakin baiknya kinerja organisasi
ini ditandai oleh lancarnya alivan informast, selain itu
struktur organsiasi yang efisien akan mampu menja-
dikan organisasi semakin mampu untuk beradaptasi
terhadap perubahan lingkungan. resiliensi organisasi
ini juga ditandai olch keluasan hak untuk mengambil
keputusan bagi manajer fungsional dalam melak-
sanakan lugas opersionalnya.

Peningkatan kapasitas adaptif organisasi terha-
dap Iingkungan akan meningkatkan kinerja organisasi.
Peningkatan kapasilas adaptil’ ini ditandm dengan
cfisicnnya struktur organisasi yang ramping, lancarnya
aliran informasi. keluasan kewenangan hak untuk
memutuskan serta adanya motivator bagi karyawan,

Saran

Disarankan untuk lebih mempertegas pember-
dayaan yang dilakukan terhadap manajer dengan cara
memberikan wewenang dan langgung jawab yang
lebih besar kepada manajer untuk mengambil keputus-
an dalam menjalankan tugasnya. Hal ini perlu dilaku-
kan dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja dan
kepuasan konsumen pada sektor perhotelan, sehingga
berdampak pada kenaikan kinerja organisasi. Selain
itu membangun tingkat komitmen yang tinggi dari
karyawan juga dapat berdampak pada peningkatan
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Kinerja organisasi melalui pemberdayaan sumber daya
manusia.

Perlu dikembangkan budaya perubahan yang
mampu mempercepat proses terjadinya perubahan
dalam rangka menyesuaikan dengan perubahan yang
terjadi di eksternal organisasi. Sesuai dengan penda-
pat Erstad (1997), bahwa perubahan akan berhasil
jika dilingkungan orgamsasi tersebut telah terbangun
budaya perubahan yang kuat, dan pemimpin merupa-
kan penggerak utama dalam perubahan, Berdasarkan
hal tersebut maka manajer hotel perlu diberi keper-
cayaan yang lebih luas dalam membangun perubahan
dalam organisasi, agar mempunyai dorongan yang
Kuat dari mdividu manajer untuk melakukan perubahan
di lingkungan organisasi yang dipimpinnya.

Dirckomendasikan untuk lebih memberdayakan
manajer agar mampu menciplakan resiliensi organi-
sasi sehingga menjadikan organisasi tersebut mudah
beradaptasi terhadap lingkungan dengan cara mening-
katkan komitmen dan tanggung jawab manajer atas
tugas yang dibebankan, serta memberikan keluasan
hak untuk memutuskan atas pekerjaannya. Cara ini
bisa ditempub dengan pemberian kewenangan kepada
manajer untuk menyusun struktur organisasi yang
sesuai dengan kondisi hotel. dalam rangka peningkatan
kelancaran informasi. Selain itu dengan cara pembern-
an reward kepada manajer yang scsuai dengan kiner-
Janya sebagai bentuk motivator bagi manajer untuk
lebih berkembang lagi.

Mengingat tingkat komitmen dan rasa tanggung
Jawab merupakan indikator vang paling kuat dalam
membentuk variabel pemberdayaan sumber daya
manusia, maka dirckomendasikan agar pemilik atau
pucuk pimpinan organisasi hotel memberikan wewe-
nang yang penuh kepada manajer agar berlanggung-
jawab dalam peningkatan kinerja organisasi, serta
membangun komitmen yang kuat terhadap organisasi.

Bagi penelitian lebih lanjut hendaknya lebih
mengembangkan variabel penclitian terutama terkait
dengan masalah budaya organisasi, kepemimpinan,
visi dan lain-lain. Obyek penelitian perlu diperluas
pada bidang jasa yang lain terutama yang menunjang
bidang pariwisata seperti jasa telekomumikasi, desti-
nasipariwisata dan lain-lam. Dengan adanya perluas-
an objck penclitian. maka diharapkan akan memberi-
kan nilai tambah dan dapat membuktikan hasil yang

TERAKREDITASI SK DIRJEN DIKTI NO. 43/DIK'TVKEP/2008

sesuaiagar model vang dibangun dapat digeneralisasi
pada bidang jasa lainnya.

Perlu dilakukan kajian ulang terhadap sampel
yang relatif lebih luas yang melibatkan Karyawan
secara Keseluruhan, baik manajer maupun non mana-
jer. mengingat pemberdayaan sumber daya manusia
bisa dilakukan pada semua jenjang karyawan begitu
juga terhadap keterlibatan semua karyawan dalam
membentuk perubahan organisasi dan peningkatan
kemampuan organisasi untuk beradaptasi terhadap
lingkungan dalam meningkatkan kinerja organisasi,
dengan cara memperluas sampel penelitian. Tujuan-
nya adalah agar dapat dilakukan analisis secara lebih
mendalam yang berkaitan dengan variabel-varabel
penelitian yang diuji.
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