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ABSTRAK

Kinerja dalam arti sempit merupakan hasil kerja yang dicapai setiap karyawan di dalam
suatu perusahaan serta bagaimana cara karyawan dalam melakukan pekerjaan. Penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh self leadership dan komitmen organisasional
terhadap kinerja karyawan di Hotel Four Points by Sheraton Bali. Jumlah sampel yang
diambil adalah 100 orang responden, dengan metode nonprobability sampling dengan
teknik accidental sampling (convenience). Pengumpulan data dilakukan melalui observasi,
wawancara dan kuesioner. Teknik analisis yang digunakan adalah regresi berganda. Hasil
analisis menunjukkan bahwa self leadership dan komitmen organisasional secara parsial
dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
hasil penelitian, perlu menciptakan suatu suasana atau kondisi kerja yang dapat memenuhi
harapan semua karyawan. Peningkatan terhadap kondisi kerja ini dilakukan agar dapat
menyenangkan karyawan sehingga karyawan merasa senang dengan pekerjaan dengan
pekerjaan yang didapat serta fasilitas lainnya yang mendukung kegiatan kerja. Sehingga,
karyawan dapat bekerja dengan semangat, produktif, dan menampilkan kinerja yang
terbaik.

Kata kunci : self leadership, komitmen organisasional, kinerja karyawan

ABSTRACT

Performance is the result of work achieved employee in a company how employees do the
job. This study aims to determine the influence of self-leadership and organizational
commitment to employee performance at Four Points by Sheraton Bali Hotel. Samples
taken is 100 respondents, with nonprobability sampling method with accidental sampling
technique. Data collection is done through observation, interview and questionnaire. The
analysis technique used is multiple regression. The results showed that self leadership and
organizational commitment partially and simultaneously have a positive and significant
effect on employee performance. The result showed need to create an atmosphere or
working conditions that can meet the expectations of all employees. Improvement to the
working conditions is done in order to please employees and employees feel happy with the
job with the work gained as well as other facilities that support work activities. Thus,
employees can work passionately, productively, and perform at their best.

Keyword : self-leadership, organizational commitment, employee performance
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PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi perusahaan—perusahaan dituntut untuk dapat lebih
bersaing. Perusahaan harus memiliki keunggulan dan daya saing, sehingga
mampu bertahan di antara perusahaan-perusahaan lain. Keberhasilan suatu
perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawannya. Pengertian Kinerja
(performance) menurut Moehirono (2012) merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program Kkegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui
perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika
individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai Kkriteria atau standar
keberhasilan sebagai tolok ukur yang ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu,
jika tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada
seseorang atau Kinerja organisasi tidak mungkin diketahui bila tidak ada tolok
ukur keberhasilannya.

Demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan perusahaan, setiap
perusahaan akan berusaha untuk selalu meningkatkan kinerja karyawannya.
Perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawannya dengan cara mewujudkan
kepuasan kerja melalui self leadership dan komitmen organisasi yang sesuai
dengan harapan karyawannya. Untuk memajukan suatu perusahaan dibutuhkan
adanya keyakinan bahwa segala kerja keras dan upaya harus didukung oleh
berbagai dan kalangan dan banyak pihak. Untuk itu peran karyawan dalam suatu
perusahaan sangatlah dibutuhkan demi tercapainya tujuan perusahaan. Selain itu

peran pemimpin juga sangat dibutuhkan. Tidak hanya berperan aktif memacu
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karyawannya menyalurkan ide-ide kreatif, tetapi juga bertindak positif demi
kemajuan perusahaan. Kepemimpinan yang sulit dilakukan adalah memimpin
dirinya sendiri. Self leadership (kepemimpinan diri) menuntut dapat mengelola
dan mengatur diri sendiri sebelum mengelola dan mengatur orang lain. Setiap
orang memerlukan kemampuan untuk memimpin dirinya sendiri, agar sukses
dalam menjalankan peran kepemimpinannya. Seserorang terlebih dahulu harus
memiliki self leadership yang kuat untuk berhasil memimpin orang lain
(Blanchard, 2006). Kemampuan memimpin diri sendiri modal menentukan dalam
meningkatkan Kinerjanya sesuai peran, tugas, dan tanggung jawabnya sebagai
pemimpin pendidikan.

Adapun faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu komitmen
organisasi (Samaneh et al., 2012). Komitmen organisasi dapat diartikan sebagai
bentuk loyalitas yang lebih nyata yang dapat dilihat dari sejauh mana individu
mencurahkan perhatian, gagasan, dan tanggung jawab dalam upaya mencapai
tujuan organisasi (Paula, 2011). Adanya komitmen organisasi yang tinggi dalam
diri karyawan membuat mereka memiliki tanggung jawab besar untuk
memberikan segala kemampuannya demi keberhasilan organisasi, sehingga
dengan sendirinya munculah rasa memiliki (sense of belonging) terhadap
organisasi tersebut (Necdet et al., 2012). Perasaan inilah yang akan membuat
karyawan mampu bekerja lebih giat dan berusaha untuk menghindari prilaku yang
kurang produktif. Oleh karena itu, komitmen organisasi ini menjadi aspek penting
karena dapat memberi dorongan pada karyawan untuk memiliki prilaku yang

mengarah pada pencapaian kinerja yang lebih baik.
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Bali memiliki beragam potensi budaya dan alam yang dapat dijadikan
sebagai modal untuk mengembangkan kepariwisataannya (Prayogi, 2011).
Keindahan alam dan kebudayaan Bali yang unik dan beranekaragam yang
berpedoman pada falsafah Hindu serta keindahan alam menjadi daya tarik
tersendiri bagi para wisatawan, baik wisatawan manca negara, maupun wisatawan
nusantara (Subadra dkk., 2006). Perusahaan yang bersaing dalam bisnis pariwisata
salah satunya adalah bisnis jasa penginapan. Persaingan dalam era global semakin
kompleks, sehingga perusahaan harus memperhatikan pemanfaatan SDA dan
SDM Kkarena dapat memberikan keuntungan dan memberikan efisiensi dalam
pengelolaan suatu perusahaan, sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Sumber
daya manusia merupakan peran utama dalam suatu perusahaan karena sumber
daya manusia mampu menciptakan berbagai inovasi yang dapat menggerakan
perusahaan.

Hotel Four Points dengan kelas bintang empat merupakan salah satu usaha
akomodasi bergerak dalam industry pariwisata. Hotel Four Points memiliki
fasilitas 185 kamar, 2 kolam renang outdoor, 2 restoran dan kafe, fasilitas bisnis
dan lain-lainnya. Hotel Four Points mendapatkan 245 reviewstraveler rating
excellent dari total 488 reviews di Tripadvisor masih berupaya untuk
meningkatkan kualitas pelayanan karwayan terhadap pelanggan. Hotel Four
Points memiliki 132 karyawan dan jabatan di dalamnya bervariasi tergantung dari
banyaknya tugas dan bagian yang ada dalam perusahaan, di mana yang dapat
menunjang keberhasilan karyawan dalam mencapai kesuksesan bekerja adalah

self leadership, komitmen organisasi dan kinerja yang memadai. Berdasarkan latar
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belakang masalah tersebut dan bukti empiris yang terjadi pada Hotel Four Points
by Sheraton Bali , maka peneliti melakukan penelitian mengenai Pengaruh Self
Leadership dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan (Studi
pada Hotel Four Points by Sheraton Bali).

Berdasarkan paparan diatas, maka yang menjadi pokok permasalahan dalam
penelitian ini adalah: apakah self leadership berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada Hotel Four Points by Sheraton Bali? dan pakah komitmen
organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Hotel Four Points by
Sheraton Bali? Tujuan yang ingin dicapai dari poses penelitian ini adalah: untuk
mengetahui pengaruh self leadership terhadap kinerja karyawan pada Hotel Four
Points by Sheraton Bali dan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasional
terhadap kinerja karyawan pada Hotel Four Points by Sheraton Bali. hasil dari
penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan terhadap ilmu
pengetahuan, khususnya bidang Sumber Daya Manusia dalam kaitannya dengan
self leadership, komitmen organisasi, dan Kkinerja karyawan serta dapat
memberikan masukan dan sumbangan yang berarti bagi Hotel Four Points by
Sheraton Bali sebagai bahan informasi dalam mengembangkan Sumber Daya
Manusia, terutama yang berkaitan dalam masalah-masalah kinerja karyawan.

Kinerja adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan dan
seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi. Perbaikan
Kinerja, baik untuk individu maupun kelompok, menjadi pusat perhatian dalam
upaya meningkatkan Kkinerja organisasi (Mathis dkk., 2002). Dapat ditarik

kesimpilan bahwa yang dimaksud dengan kinerja adalah hasil kerja yang dicapai
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olen seorang karyawan dalam memberikan kontribusi bagi organisasi atau
perusahaan tempat ia bekerja. Prestasi karyawan dari sebuah perusahaan dapat
terlihat dari kinerja yang telah ditampilkan. Seperi, bagaimana karyawan tersebut
menggunakan waktu, kesempatan serta simber daya dalam menghasilkan suatu
output atau hasil kerja. Suatu kinerja yang baik dapat dilihat dari segi kuantitas,
yaitu berapa banyak jumlah hasil kerja yang telah dihasilkan dan kulaitas, yaitu
tingkat baik atau buruknya hasil kerja yang dihasilkan dalam kurun waktu
tertentu.

Kriteria kinerja (performance criteria) adalah dimensi dimana kinerja
perseorangan, tim, atau unit kerja diberi penilaian. Hal tersebut adalah
pengharapan kinerja yang dilakukan oleh individu atau tim untuk memenubhi
strategi perusahaan. Jika pekerjaan telah didesain secara baik dengan pembayaran
terhadap bagaimana permintaan pekerjaan berhubungan dengan kebutuhan
strategi bisnis, maka melaksanakan analisis pekerjaan harus memastikan bahwa
penilaian kinerja tersebut merefleksikan kepentingan strategi perusahaan. Kriteria
kinerja harus mencakup kinerja pekerja dengan tugas yang spesifik dan sebagai
anggota perusahaan. Gomes (2003) yang mengutip pendapat Kae E. Chung &
Leon C. Megginson pada bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia,
mendefinisikan istilah performance appraisal sebagai suatu cara mengukur
kontribusi-kontribusi  dari individu-individu anggota organisasi kepada
organisasinya. Jadi, penilaian performansi ini diperlukan untuk menentukan
tingkat kontribusi individu, atau performansi. Tujuan penilaian performansi,

secara umum, dapat dibedakan menjadi dua macam, yakni: (1) untuk mereward
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performansi sebelumnya, (2) untuk memotivasi perbaikan performansi pada waktu
yang akan dating. Informasi-informansi yang diperoleh dari penilaian performansi
dapat dimanfaatkan untuk kepentingan pemberian gaji, kenaikan gaji, promosi,
dan penempatan-penempatan pada tugas-tugas tertentu.

Kata pemimpin pertama kali muncul pada tahun 1300, sedangkan kata
kepemimpinan muncul pada tahun 1800 (Arifin, 2012). Seorang pemimpin adalah
orang yang mampu membimbing, memimpin dengan bantuan kualitas persuasif,
dan penerimaan secara sukarela oleh pengikutnya. Kepemimpinan diri atau self
leadership menurut Manz et al. (2001), dalam Muckhtar dan Lubis (2012)
mendeskripsikan proses mempengaruhi diri sendiri melalui suatu tindakan yang
mampu dilakukan orang tersebut dan mencapai suatu arah diri serta motivasi diri
yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan. Self leadership diartikan sebagai
pemahaman dalam mempengaruhi diri yang cenderung mengarahkan seseorang
terhadap tindakan dalam melakukan pekerjaan yang memotivasi secara alami. Hal
ini juga dapat diartikan sebagai usaha mengarahkan seseorang untuk melakukan
pekerjaan yang tidak diinginkan namun harus dikerjakan (Tabak et al., 2011). Self
leadership meliputi perilaku spesifik dan rancangan strategi kognitif untuk
mempengaruhi pribadi secara efektif. Strategi ini secara umum dikelompokkan ke
dalam tiga kategori pokok, yaitu strategi yang berpusat pada perilaku (behavior
focus strategy), natural focus strategies (strategi fokus alami), dan strategi pola
berpikir konstruktif (constructive thought pattern strategies). (Manz dan Neck,

2004).
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Komitmen organisasional adalah derajat dimana karyawan mengidentifikasi
dengan organisasi dan ingin terus berpartisipasi secara aktif dalam organisasi
tersebut. Komitmen organisasional merefleksikan keyakinan karyawan terhadap
misi dan tujuan organisasi, keinginan bekerja keras, dan terus bekerja di
organisasi tersebut (Newstrorm & Davis, 1995). Hulin (1998) mengemukakan
bahwa komitmen organisasional meruapakan suatu sikap ketertarikan yang
ditunjukkan oleh karyawan kepada organisasi sebagai keseluruhan. Karyawan
ingin tetap di organisasi. Berdasarkan pengertian di atas, pengidentifikasian yang
dimaksud adalah identifikasi nilai-nilai, aturan-aturan, dan tujuan organisasi yang
dilakukan oleh karyawan. Tingkat komitmen organisasional yang tinggi dapat
berdampak pada kesetiaan yang dimiliki oleh karyawan terhadap perusahaan.
Karyawan akan memberikan kesetiaan, serta memiliki keinginan, bersedia bekerja
keras, berkorban, dan memperdulikan kelangsungan hidup organisasi.

Meyer dan Allen (1990) mengelompokkan tiga bentuk komitmen
organisasional. Yaitu continuance, affective, dan normative. Continuance
commitment adalah keinginan hasrat karyawan untuk terus bekerja pada
organisasi karena membutuhkan pekerjaan tersebut dan tidak dapat berbuat hal
yang lain (Greenberg dan Baron, 2000). Karyawan terikat dengan organisasi
hanya karena faktor seperti rencana pension dan senioritas, yang tidak berlanjut
apabila berhenti bekerja. Karyawan tidak memiliki identifikasi pribadi dengan
tujuan dan nilai-nilai organisasi (Schultz dan Schultz, 1998). Continuance
commitment atau komitmen berkelanjutan ini dapat disebabkan karena karyawan

tidak memiliki pilihan lain selain bertahan dalam perusahaan dan akan
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mendapatkan kerugian apabila meninggalkan perusahaan. Kerugian ini seperti
kehilangan fasilitas yang ditawarkan perusahaan, tunjagan pension. Selain itu
apabila karyawan telah lama bekerja dalam perusahaan dan telah merasa senior,
rasa senioritas ini juga dapat menimbulkan komitmen berkelanjutan. Selain itu,
karyawan dengan komitmen tipe ini juga tidak memiliki identifikasi pribadi
dengan nilai-nilai perusahaan. Bentuk komitmen yang kedua affective
commitment. Affective commitment adalah kekuatan hasrat karyawan untuk
bekerja dalam organisasi karena setuju dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi
(Greenberg dan Baron, 2000). Bentuk komitmen yang ketiga adalah normative
commitment. Normative commitment kekuatann hasrat karyawan untuk terus
bekerja pada organisasi karena merasa wajib untuk tetap tinggal dalam organisasi,
hal ini karena tekanan dari orang lain (Greenberg dan Baron, 2000).
Self-leadership adalah sebuah set strategi ekstensif yang difokuskan ke
perilaku dan pikiran yang bisa digunakan untuk menghasilkan self-influence.
Self-leadership  adalah apa yang dilakukan orang untuk memimpin dirinya
sendiri. Di beberapa cara, self-leadership bisa dianggap sebagai bentuk
followership yang bertanggungjawab, tepatnya, jika diberi otonomi dan
tanggungjawab untuk mengontrol hidupnya, apa yang bisa dilakukan follower
yang nantinya menjadi self-leader untuk menjawab tantangan dalam cara yang
bertanggungjawab (Manz dan Sims, 2012). Agung Muljono dkk. (2015) dalam
studinya dengan menganalisis self leadership terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian tersebut menunjukan bahwa self leadership mampu digunakan dalam

memprediksi kinerja karyawan dan berpengaruh positif. Dengan adanya hasil
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penelitian tersebut, maka telah diuji dan dibuktikan bahwa self leadership
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan dengan analisis
tersebut maka pengembangan hipotesis dalam penelitian ini dapat dirumuskan
sebagai berikut:

H;: Self Leadership berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Komitmen organisasi merupakan dasar untuk mencapai tujuan perusahaan
(A.Zafer, 2012). Cevat et al. (2012) mengatakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini juga dikatakan oleh Mela (2013)
komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan dengan analisis tersebut maka pengembangan hipotesis dalam
penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:

H,: Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Self Leadership (X1)

Kinerja Karyawan

)

Komitmen
Organisasi (X2)

Gambar 1. Madel Konseptual
Sumber: Data diolah, 2017

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan penelitian yang bersifat asosiatif dengan tujuan
untuk mengetahui pengaruh atau hubungan antara dua variabel atau lebih.

Hubungan dalam hal ini adalah antara variable self leadership dan komitmen
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organisasi terhadap kinerja karyawan pada karyawan Hotel Four Points by
Sheraton Bali. Penelitian ini dilakukan pada Hotel Four Points by Sheraton Bali
yang beralamat di Jalan Benesari, Banjar Pengabetan, Kuta. Alasan peneliti
melakukan penelitian pada karyawan Hotel Four Points by Sheraton Bali yaitu
karena ditemukannya masalah yang terkait dengan kinerja karyawan, self
leadership dan komitmen organisasi pada karyawan Hotel Four Points by
Sheraton Bali. Obyek dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan, self
leadership dan komitmen organisasi pada karyawan Hotel Four Points by
Sheraton Bali. Penelitian ini menggunakan dua jenis variabel, yaitu variabel
independen dan variabel dependen, dimana variabel independen adalah self
leadership dan komitmen organisasi, sedangkan variabel dependen adalah kinerja
karyawan.

Dari jenis penilaian performansi berdasarkan judgement (Judgement
Performance Evaluation) menurut Bernandin & Russel yang kemudian dikutip
oleh Gomes (2003), terdapat 8 dimensi penilaian kinerja karyawan yang menjadi
perhatian: a) quantity of work, jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode
waktu yang ditentukan, b) quality of work, kualitas kerja yang dicapai berdasarkan
syarat kesesuaian dan kecapaiannya, c¢) job knowledge, luasnya pengetahuan
mengenai pekerjaan dan ketrampilannya, d) cretiveness, keaslian gagasan-gagasan
yang dimunculkan dan timdakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-
persoalan yang timbul, e) cooperation, kesediaan untuk bekerja sama dengan
orang lain (sesame anggota organisasi), f) dependability, kesadaran dan dapat

dipercaya dalam hal kehadiran dan penyelesaian kerja, g) intiative, semangat
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untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggung
jawabnya, h) personal qualities, menyangkut kepribadian, kepemimpinan,
keramahtamahan, dan integritas pribadi.

Self Leadership merupakan proses mempengaruhi diri sendiri melalui suatu
tindakan yang mampu dilakukan orang tersebut dan mencapai suatu arah diri serta
motivasi diri yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan (Manz dan Neck
dalam Muckhtar  (2012). Dimensi self leadership ialah behavior focused
strategies (strategi yang berpusat pada perilaku), natural reward strategies
(strategi penghargaan alami), constructive thought pattern strategies (strategi pola
pikir konstruktif). Behaviour focused strategies atau strategi yang berfokus pada
perilaku adalah strategi yang melibatkan peraturan - peraturan pribadi atas
perilaku melalui penggunaan penilaian diri dan disiplin diri yang dirancang untuk
mencapai perilaku yang diinginkan dan mengurangi perilaku yang tidak efektif,
berguna untuk mengelola perilaku yang terkait dengan tujuan yang penting.

Natural reward strategies atau strategi penghargaan alami adalah Strategi
yang dilakukan dengan menciptakan reward yang alami yang ditujukan untuk
mendapatkan penghargaan terhadap aktivitas yang dilakukan. Menurut Manz dan
Neck (2004) ada dua strategi yang dilakukan, yaitu dengan menciptakan features
yang lebih menyenangkan tetapi ada aspek penghargaan. Kedua strategi ini akan
menciptakan perasaan kompeten dan motivasi instrinsik sehingga dapat
menigkatkan kinerja. Strategi ini lebih memfokuskan pada aspek positif yang
diberikan oleh tugas atau aktivitas. Reward yang alami akan diperoleh dari

insentif yang dibangun dari tugas itu sendiri. Constructive thought pattern
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strategies atau strategi pola berpikir konstruktif adalah Strategi yang melibatkan
kreasi dan proses berperilaku yang konstruktif. Dirancang untuk membantu
formasi pola pikir yang konstruktif dan cara-cara yang positif mempengaruhi
kinerja individu.

Komitmen organisasi didefinisikan oleh Mohammadi et al. (2014) sebagai
sikap tentang kesetiaa individu kepada organisasi dan partisipasi individu dalam
pengambilan keputusan organisasi. Terdapat indikator komitmen organisasi
menurut Meyer dan Allen (1991, 1997: 1) komitmen afektif (affective
commitment) adalah dimana karyawan merasa ingin tetap tinggal (bekerja di
perusahaan). Ini merupakan keterkaitan emosional (emotional attachment) atau
psikologis kepada organisasi. 2) komitmen normatif (normative commitment)
dimana karyawan merasa seharusnya tetap tinggal (bekerja dalam perusahaan)
dan merasa mempunyai kewajiban yang seharusnya dilakukan. 3) komitmen
berkelanjutan (continuence commitment) dimana karyawan merasa membutuhkan
untuk tetap tinggal (bekerja di perusahaan). Karyawan macam ini merasa terjerat
dengan perusahaan karena kurang mempunyai keterampilan (skills), atau tidak
ada kesempatan untuk pindah ke perusahaan lain, atau menerima gaji yang sangat
tinggi, dan lain sebagainya. Mereka berfikir bahwa meninggalkan perusahaan
akan sangan merugikan.

Data kuantitatif pada penelitian ini berupa data keluhan wisatawan pada
Hotel Four Points by Sheraton Bali yang didapat dari web tripadvisor.com. Data
kualitatif pada penelitian ini berupa wawancara dan observasi pada karyawan

Hotel Four Points by Sheraton Bali. Data primer dalam penelitian ini diperoleh
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dari observasi langsung hasil pengisian kuesioner yang disebarkan kepada
karyawan Hotel Four Points by Sheraton Bali. Data sekunder dalam penelitian ini
diperoleh dari data keluhan konsumen pada Hotel Four Points by Sheraton Bali,
sejarah berdirinya perusahaan, struktur organisasi beserta tugas dan wewenang
dari setiap bagian. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan Hotel Four Points by Sheraton Bali yang berjumlah 132 orang. Metode
yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah dengan menggunakan metode
nonprobability sampling dengan teknik accidental sampling (convenience).
Metode ini merupakan prosedur sampling yang memilih sampel dari orang atau
unit yang paling mudah dijumpai atau diakses sebagai responden. Penentuan
jumlah sampel yang diambil menggunakan rumus Slovin (Sugiyono, 2012),

sebagai berikut:

N
L T (1)
Dimana:
n = Jumlah Sampel
N = Jumlah Populasi
e = Batas toleransi kesalahan sebesar 0,05

Berdasarkan perhitungan dari rumus diatas, maka jumlah minimal sampel
yang perlu diteliti sebesar 100 orang.

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini dengan cara
sebagai berikut: 1) Observasi, dilakukan pengamatan langsung ke lokasi yaitu
Hotel Four Points by Sheraton Bali. Pengamatan dilakukan untuk memperoleh
gambaran secara langsung mengenai susasan tempat kerja dan proses kerja. 2)

Wawancara, melakukan pengumpulan data dengan cara tanya jawab secara
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langsung dengan beberapa karyawan yang bersangkutan berkaitan dengan self
leadership, komitmen organisasi, kinerja karyawan. 3) Kuisioner merupakan
daftar pertanyaan secara tertulis, agar responden menjawab sendiri pertanyaan
pertanyaan tersebut yang berkaitan dengann objek penelitian. Selanjutnya
kuisioner akan diukur dengan menggunakan skala Likert.

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik
analisis regresi linear berganda. Pengujian regresi linear berganda dapat dilakukan
setelah model penelitian ini memenuhi syarat lolos dari uji asumsi klasik yaitu
data harus berdistribusi normal, tidak mengandung multikoloniearitas, dan
heteroskedastisitas serta tidak berada pada daerah autokorelasi. Analisis regresi
linear berganda digunakan untuk menguji pengaruh variabel-variabel bebas, yaitu
self leadership dan komitmen organisasi dengan variabel terikat yaitu Kkinerja
karyawan. Menurut Nata Wirawan (2002) adapun bentuk umum persamaan

regresi linear berganda sebagai berikut:

Y=o+ lel+ BzXz e (2)
Keterangan:
Y = Kinerja Karyawan
a = Konstanta
B1— B2 = Koefisien Regresi Variabel Independen
X1 = Self Leadership
X5 = Komitmen Organisasi
VI = Error/ Variabel lain yang tidak teridentifikasi dalam model

Sebelum dilakukan interpretasi terhadap hasil regresi, terlebih dahulu
dilakukan pengujian asumsi klasik yang meliputi: 1) Uji normalitas bertujuan
untuk mengetahui apakah dalam model regresi yang dibuat, variabel dependen
dan independen mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik

adalah regresi yang berdistribusi normal. Utama (2009) mengatakan bahwa untuk
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menguji normalitas suatu data dilakukan dengan melihat Asymp. Sig (2-tailed).
Jika nilai Asymp. Sig (2-tailed) kurang dari 0,05 maka H, ditolak dan berarti
distribusi data dikatakan tidak normal. Begitu juga sebaliknya, jika nilai Asymp.
Sig (2-tailed) lebih dari 0,05 maka Hy diterima dan berarti distribusi data
dikatakan normal. 2) Uji multikolinearitas dimaksudkan untuk membuktikan atau
menguji ada atau tidaknya hubungan yang linier (multikolinearitas) antara
variabel bebas (independent) satu dengan variabel bebas yang lain (Sudarmanto,
2005:136). Sebagai pedoman untuk mengetahui antara variabel bebas satu dengan
variabel bebas yang lain tidak terjadi multikolinearitas jika mempunyai VIF
(Varian Inflation Factor) kurang dari 10 dan angka Tolerance lebih dari 0,1. 3)
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.
Heteroskedastisitas dapat digunakan dengan menggunakan uji Glejser. Model ini
dilakukan dengan meregresikan nilai absolute ei dengan variabel bebas, jika hasil
uji Glejser menunjukkan nilai probabilitas signifikansi lebih dari 0,05, maka
model regresi tidak mengandung heteroskedastisitas (Ghozali, 2006:108).

Uji F digunakan untuk melihat kelayakan model penelitian. Uji F bertujuan
untuk melihat apakah semua variable self leadership (X1) dan komitmen
organisasional (X2) yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara
bersama-sama terhadap variabel kinerja karyawan (). Uji F dapat diketahui
dengan melihat hasil regresi yang dilakukan melalui program SPSS yaitu dengan

membandingkan tingkat signifikansi F dengan derajat kepercayaan 5% (a.= 0,05).
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Uji koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh
variabel independen. R-Square (koefisien determinasi) adalah antara nol dan
sampai dengan satu. Nilai adjusted R? yang mendekati satu berarti kemampuan
variabel-variabel self leadership (X1) dan komitmen organisasional (X2)
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi
variabel kinerja karyawan (Y) (Ghozali, 2011).

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan pengaruh satu variabel
independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali,
2011). Uji t dapat dilakukan dengan melihat nilai signifikansi t masing-masing
variabel yang terdapat pada output hasil regresi dengan menggunakan SPSS.
Pengujian dilakukan dengan menggunakan significance level 0,05 (a= 5%),

dimana Hy = koefisien tidak signifikan dan H;= koefisien signifikan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil penelitian karakteristik responden dapat dijelaskan secara
umum dapat dilihat dari jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, departemen, dan
masa kerja dengan jumlah responden sebanyak 100 orang. Lima karakteristik dari
responden yang terdiri dari jenis kelamin, usia tingkat pendidikan, departemen,
dan masa kerja. Responden pada penelitian menunjukkan bahwa jenis kelamin
laki-laki berjumlah 68 orang. Sedangkan jenis kelamin perempuan berjumlah 32
orang. Usia dalam responden penelitian ini mulai dari 18-27 tahun sebanyak 60
orang, usia 28-37 tahun sebanyak 34 orang atau sebesar 34 persen dan usia 37

tahun keatas sebanyak 6 orang. Tingkat pendidikan jumlah tertinggi terletak pada
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tingkat pendidikan SMA/SMK/Sederajat yang memiliki jumlah 40 orang,
sedangkan jumlah yang terendah pada tingkat pendidikan Sarjana yang memiliki
jumlah 8 orang.

Responden pada karakteristik departemen menunjukan bahwa pada
departemen engineering memiliki jumlah 5 orang, departemen bookkeeper
memiliki jumlah 5 orang, departemen memiliki jumhal 5 orang, departemen front
office memiliki jumlah 10 orang, departemen rest & bar memiliki jumlah 28
orang, departemen kitchen memiliki jumlah 18 orang, departemen marketing
memiliki jumlah 6 orang, departemen house keeper memiliki jumlah 18 orang,
dan departemen security memiliki jumlah 10 orang. Karakteristik masa kerja
terdapat tiga bagian, masa kerja 0-2 tahun memiliki jumlah sebanyak 22 orang,
dan masa kerja lebih dari 2 tahun memiliki jumlah sebanyak 78 orang.

Variabel self leadership merupakan variabel bebas yang diukur dengan
menggunakan 21 pernyataan yang ditanggapi menggunakan 5 poin skala likert.
Keseluruhan skor rata-rata jawaban responden terhadap variabel self leadership
(X1) adalah sebesar 4,08 yang berarti self leadership yang dimiliki karyawan
Hotel Four Points tergolong baik. Baik artinya responden mampu mempengaruhi
diri sendiri melalui suatu tindakan yang mampu dilakukan oleh responden itu
sendiri serta motivasi diri yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan. Nilai
rata-rata tertinggi ditunjukkan pada dimensi self punishment, self talk, dan
evaluating beliefs and assumptions yang ketiga dimensi tersebut memiliki rata-
rata skor yang sama vyaitu sebesar 4.10, sedangkan nilai rata-rata terendah

ditunjukkan pada dimensi self observation dengan rata-rata skor sebesar 3,98.
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Variabel komitmen organisasional merupakan variabel bebas yang diukur
dengan menggunakan 16 pernyataan yang ditanggapi menggunakan 5 poin skala
likert. Keseluruhan skor rata-rata jawaban responden terhadap variabel komitmen
organisasional (X;) adalah sebesar 4,12 yang berarti komitmen organisasional
yang dimiliki karyawan Hotel Four Points tergolong baik. Baik artinya responden
memiliki tingkat komitmen organisasional yagn tinggi akan adanya rasa senang
bekerja dalam perusahaan, bangga bekerja dalam perusahaan, serta adanya
perasaan memiliki dan terdapat kelekatan emosional antara karyawan dan
perusahaan. Nilai rata-rata tertinggi ditunjukkan pada dimensi komitmen normatif
dengan rata-rata skor sebesar 4.23, sedangkan nilai rata-rata terendah ditunjukkan
pada dimensi komitmen afektif dengan rata-rata skor sebesar 4.03.

Variabel kinerja karawan merupakan variabel terikat yang diukur dengan
menggunakan 14 pernyataan yang ditanggapi menggunakan 5 poin skala likert.
Keseluruhan skor rata-rata jawaban responden terhadap variabel kinerja karyawan
(YY) adalah sebesar 4,09 yang berarti kinerja yang dimiliki karyawan Hotel Four
Points tergolong baik. Baik artinya responden mampu bekerja dan menghasilkan
pekerjaan sesuai dengan yang ditetapkan oleh perusahaan. Nilai rata-rata tertinggi
ditunjukkan pada dimensi quality of work dengan rata-rata skor sebesar 4.33,
sedangkan rata-rata terendah ditunjukkan pada dimensi cooperative dengan rata-
rata skor sebesar 3.85.

Pengujian data dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi

linier berganda. Perhitungan koefisien regresi linier berganda dilakukan dengan
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analisis regresi melalui software SPSS 24.0 for Windows, diperoleh hasil yang

ditunjukan pada Tabel 1 berikut :

Tabel 1.
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
. Nilai Koefisien . Nilai
Variabel Regresi thitung Signifikansi
Self Leadership 0,566 5,640 0,000
Komitmen Organisasional 0,214 2,132 0,036
R Square 0,542
Adjusted R Square 0,533
F Statistik 57,441
Signifikansi 0,000

Sumber: Data diolah, 2017

Nilai determinasi total sebesar 0,533 mempunyai arti bahwa sebesar 53,3%
variasi kinerja karyawan dipengaruhi oleh variasi self leadership, dan komitmen
organisasional, sedangkan sisanya sebesar 46,7% djelaskan oleh faktor lain yang
tidak dimasukkan ke dalam model. Berdasarkan hasil analisis pengaruh self
leadersip terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000
dengan nilai koefisien regresi 0,566. Nilai signifikansi 0,000 < 0,05
mengindikasikan bahwa Hg ditolak dan H; diterima. Hasil peneltian inii
menunjukkan bahwa hipotesis terdukung, dimana self leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil analisis
pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan diperoleh nilai
signifikansi sebesar 0,036 dengan nilai koefisien regresi 0,214. Nilai signifikansi
0,036 < 0,05 mengindikasikan bahwa Hy ditolak dan H; diterima. Hasil peneltian
inii menunjukkan bahwa hipotesis terdukung, dimana komitmen organisasional

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

4256



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 7, No. 8, 2018: 4237-4266

Uji F bertujuan untuk menguji apakah semua variabel independen yang
dimasukkan ke dalam model secara simultan atau bersama — sama mempunyai

pengaruh terhadap variabel dependen (Ghozali, 2006).

Tabel 2.
Hasil Uji ANOVA
Model Sum of Squares
1 Regression 53.677
Residual 45.323
Total 99.000

Sumber: Data diolah, 2017

Tabel hasil uji anova (UJI F) di atas, diperoleh nilai antar kelompok
pembanding = 2, nilai dalam kelompok penyebut = 97, pada alfa=0,05 maka nilai
F tabelnya adalah F0,05(2,97) = 3,09. Sedang F hitung = 57,441. Nilai Fhitung >
Ftabel, 57,441 > 3,09, dengan nilai sig. 0,000 < 0,05. Maka HO ditolak pada taraf
nyata 0,05 (H1 diterima). Kesimpulannya, pada kelompok yang diuji memiliki
perbedaan yang nyata (signifikan) berarti bahwa self leadership dan komitmen
organisasional secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil pengujian hipotesis ditemukan bahwa self leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang berarti semakin baik self
leadership yang dimiliki oleh karyawan maka  dapat menunjang atau
meningkatkatkan kinerjanya dalam perusahaan untuk memenuhi tujuan
perusahaan yang sudah ditetapkan sebelumnya. Berdasarkan hasil persepsi
responden terhadap variabel self leadership yaitu dimensi yang meliputi behavior
focused strategies, natural reward strategies, dan constructive thought pattern
strategies yang diukur dengan menggunakan 21 indikator, dimana responden

dengan jawaban tertinggi ditunjukkan pada pernyataan “Membayangkan hasil
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yang baik pada tugas yang akan saya kerjakan”, sedangkan jawaban terendah
ditunjukkan pada pernyataan “Bekerja sesuai tujuan spesifik yang telah dibuat
untuk diri sendiri”.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Musaheri (2014)
yang menyatakan bahwa dengan self leadership, seorang pemimpin akan
memiliki kesadaran untuk menguasai semua potensi diri dan terus melangkah
bersamaan dengan pilihan hidup, harapan, keinginan-keinginan dalam meraih
kesuksesan. Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Marnis (2013) yang
menyatakan bahwa Hasil penelitian menyatakan bahwa self leadership dapat
meningkatkan kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara V Riau.

Hasil pengujian hipotesis ditemukan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang berarti
semakin tinggi komitmen yang dimiliki karyawan maka menimbulkan kinerja
organisasi yang tinggi pula. Berdasarkan hasil persepsi responden terhadap
variabel komitmen organisasi yaitu dimensi yang meliputi affective commitment,
normative commitment, dan continuence commitment yang diukur dengan
menggunakan 16 indikator, dimana responden dengan jawaban tertinggi
ditunjukkan pada pernyataan “Apabila mendapatkan tawaran bekerja di tempat
lain, merasa tidak baik bagi diri sendiri jika meninggalkan perusahaan”,
sedangkan jawaban terendah ditunjukkan pada pernyataan “Merasa masalah yang
dialami perusahaan adalah masalah saya juga”.

Semakin tinggi komitmen organisasi pada karyawan berakibat pada semakin

tingginya kinerja karyawan. Hasil penelitian ini memperkuat penelitian yang
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dilakukan oleh Yenny dan Joko (2011), Peace dan Mechanic (2014), Goddy dan
Idowu (2014), Hueryren (2012)yang menemukan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Uji asumsi klasik dilakukan dengan tujuan untuk memastikan hasil yang
diperoleh memenuhi asumsi dasar di dalam analisis regresi. Hasil uji asumsi
klasik yang dilakukan dalam penelitian ini adalah uji normalitas, uji
multikoliniearitas, dan uji heteroskedastisitas. Hasil dari uji asumsi klasik yang
diolah dengan bantuan software SPSS 24.0. Nilai Kolmogorov Sminarnov (K-S)
sebesar 0,590, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,878. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi normal
karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0,878 lebih besar dari nilai alpha 0,05.

Adanya multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance atau variance
inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance lebih dari 10% atau VIF Kurang dari
10, maka dikatakan tidak ada multikolinearitas. Nilai tolerance dan VIF dari
seluruh variable menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk setiap variabel lebih
besar dari 10% dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti model persamaan
regresi bebas dari multikolinearitas. Jika tidak ada satu pun variabel bebas yang
berpengaruh signifikan terhadap nilai absolute residual atau nilai signifikansinya
di atas 0,05 maka tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. Nilai Sig. dari
variabel Self Leadership, dan Komitmen Organisasional, masing-masing sebesar
0,124 dan 0,129 Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat
pengaruh antara variabel bebas terhadap absolute residual. Dengan demikian,

model yang dibuat tidak mengandung gejala heteroskedastisitas.
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Penelitian ini telah mampu menjelaskan model teori tentang nilai-nilai yang
terkandung dalam self leadership dan komitmen organisasional dalam
mempengaruhi kinerja karyawan. Hasil model teoritis tersebut menjelaskan
bahwa nilai-nilai yang terkandung dalam self leadership dan komitmen
organisasional secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini
menegaskan konsep self leadership dan kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini mengungkapkan pentingnya pihak
manajemen memperhatikan seberapa besar self leadership dan komitmen
organisasional mempengaruhi tingkat Kinerja pada karyawan.

Pada uji parsial ditemukan bahwa self leadership berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini berarti bahwa self leadership
yang ada di Hotel Four Points by Sheraton Bali mampu memberikan peningkatan
kinerja karyawan. Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Hotel Four Points by Sheraton Bali. Hasil
tersebut memiliki arti bahwa semakin tinggi komitmen organisasional yang
dirasakan karyawan maka akan meningkatkan kinerja karyawan dan sebaliknya
apabila komitmen organisasional yang dirasakan rendah maka akan menurunkan
kinerja karyawan tersebut.

Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu masih banyak variabel yang dapat
mempengaruhi Kkinerja karyawan selain variabel self leadership dan komitmen
organisasi. Penelitian yang akan datang diharapkan dapat menambah jumlah
variabel penelitian yang dipergunakan untuk mengetahui kinerja karyawan,

seperti: turnover, OCB, stress kerja, dan lainnya.
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SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan yang dapat diambil berdasarkan hasil analisis adalah sebagai
berikut: 1) Self leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Hotel Four Points by Sheraton Bali. Hasil tersebut memiliki arti
bahwa jika seseorang memiliki self leadership maka orang tersebut akan
memiliki rasa optimisme terhadap pekerjaannya, mampu mengelola dirinya
sendiri agar mencapai tujuan yang sudah ditentukan organisasi serta meyakini
bahwa jika ia melakukan pekerjaan yang baik maka ia akan mendapatkan hasil
kerja yang baik pula. 2) Komitmen organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Hotel Four Points by Sheraton Bali.
Hasil tersebut memiliki arti bahwa semakin tinggi komitmen organisasional
yang dirasakan karyawan maka akan meningkatkan kinerja karyawan dan
sebaliknya apabila komitmen organisasional yang dirasakan rendah maka akan
menurunkan Kinerja karyawan tersebut.

Perlu diadakan penelitian lebih lanjut mengenai hubungan antara self
leadership dan komitmen organisasional terhadap kinerja karywan dengan
sampel yang berbeda. Karena masih sangat sedikitnya kajian ilmiah mengenai
self leadership sehingga bahan rujukan untuk penelitian masih sangat minim.
Manajemen Hotel Four Points by Sheraton Bali, dalam menumbuhkan
komitmen yang nantinya akan meningkatkan Kkinerja karyawan, perlu
menciptakan suatu suasana atau kondisi kerja yang dapat memenuhi harapan
semua karyawan. Peningkatan terhadap kondisi kerja ini dilakukan agar dapat

menyenangkan karyawan sehingga karyawan merasa senang dengan pekerjaan
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dengan pekerjaan yang didapat serta fasilitas lainnya yang mendukung
kegiatan kerja. Sehingga, karyawan dapat bekerja dengan semangat, produktif,
dan menampilkan Kinerja yang terbaik.
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