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ABSTRAK 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pemberdayaan karyawan dan stres 

kerja terhadap komitmen organisasional pada rumah luwih hotel di keramas, gianyar. 

Lokasi penelitian ini dilakukan pada Rumah Luwih Hotel di Keramas Gianyar. Metode 

yang digunakan untuk menentukan sampel adalah teknik sampel jenuh atau sensus dan 

diperoleh sebanyak 40 sampel. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi 

linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional sedangkan 6448egati 

kerja berpengaruh 6448egative dan signifikan terhadap komitmen organisasional pada 

Rumah Luwih Hotel di Keramas Gianyar. Berdasarkan hasil ini, manajemen Rumah Luwih 

Hotel Di Keramas Gianyar diharapkan dapat memberdayakan karyawannya dengan 

melibatkan mereka dalam proses perencanaan serta karyawan hendaknya berkomunikasi  

kepada rekan dengan baik sehingga tidak merasa terbebani dengan pekerjaan yang 

berlebihan. 

Kata kunci : pemberdayaan karyawan, stres kerja, komitmen organisasional 

 

 

ABSTRACT 

 
This study aims to analyze the influence of employee empowerment and work stress on 

organizational commitment at the hotel house in shampooing, Gianyar. The location of this 

research was conducted at Rumah Luwih Hotel in Keramas Gianyar. The method used to 

determine the sample is the technique of saturated samples or census and obtained as many 

as 40 samples. The analysis technique used is multiple linear regression analysis. The 

results of the study show that employee empowerment has a positive and significant effect 

on organizational commitment, while work ego has a significant and egalitarian effect on 

organizational commitment at Rumah Luwih Hotel in Keramas Gianyar. Based on these 

results, the management of Rumah Luwih Hotel in Keramas Gianyar is expected to 

empower its employees by involving them in the planning process and employees should 

communicate to colleagues well so they do not feel burdened with excessive work. 

Keywords: employee empowerment, work stress, organizational commitment 
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PENDAHULUAN 

Pulau Bali merupakan barometer perkembangan pariwisata nasional yang 

memiliki destinasi pariwisata yang sangat terkenal di Indonesia bahkan ke 

mancanegara. Pariwisata menjadi sektor andalan utama bukan hanya oleh 

pemerintah daerah saja, bahkan lapisan masyarakat ikut andil di dalam 

meningkatkan perekonomian dengan bergerak di bidang industri pariwisata Bali. 

Sektor pariwisata merupakan sektor unggulan yang menjadi penyumbang 

Pendapatan Asli Daerah (PAD) di Bali.  

Sektor pariwisata telah menjadi sektor yang memegang peranan penting 

dalam peningkatan perekonomian di Provinsi Bali. Untuk meningkatnya jumlah 

kunjungan wisatawan ke Indonesia pada umumnya dan Bali pada khususnya. 

Maka pemerintah lebih meningkatkan pada kualitas pelayanan dan fasilitas-

fasilitas yang memadai untuk menunjang peningkatan kunjungan wisatawan ke 

Bali. Bali sebagai pusat pariwisata Indonesia bagian tengah  dan  sebagai  tujuan  

wisata  dunia  yang  memiliki  potensi  menunjang pertumbuhan kepariwisataan. 

Perkembangan pembangunan kepariwisataan yang telah dicapai oleh pulau Bali 

sendiri terlihat pada jumlah kunjungan wisatawan mancanegara dan nusantara ke 

Bali pada Tabel 1. 

 

Tabel 1. 

Jumlah Kunjungan Wisatawan ke Bali 

Tahun 2014 – 2018 
Bulan 2014    2015      2016     2017 2018 

Januari 279,257 301,748 350,592 460,824 358,065.00 

Pebruari 275,795 338,991 375,744 453,985 452,423.00 

Maret 276,573 305,272 364,113 425,499 492,678.00 

April 280,096 313,763 380,767 477,464 516,777.00 

Mei 286,033 295,973 394,557 489,376 528,512.00 

Juni 330,396 359,702 405,835 504,141 544,550.00 

Juli 361,066 382,683 484,231 592,046 624,366.00 

Agustus 336,763 303,621 438,135 601,884 573,766.00 

September 354,762 389,060 445,716 550,520 555,903.00 

Oktober 341,651 369,447 432,215 465,085 517,889.00 

Nopember 296,876 270,935 413,232 361,006 406,725.00 

Desember 347,370 370,640 442,800 315,909 498,819.00 

Jumlah  / Total  : 3,766,638 4,001,835 4,927,937 5,697,739 6,070,473 

Pertumbuhan / Growth (%) 14.89 6.24 23.14 15.62 6.54 

Sumber: BPS Provinsi Bali, 2018 

 

Tabel 1. menunjukkan bahwa tingkat kunjungan wisatawan ke Bali 

senantiasa mengalami peningkatan setiap tahunnya. Pertumbuhan kunjungan 

wisatawan melonjak di tahun 2016 yakni sebesar 23,14%. Sementara dari tahun 

2017 sampai dengan tahun 2018 tingkat pertumbuhan kunjungan wisatawan 

hanya meningkat sebesar 6, 54%. 
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Seiring dengan perkembangan industri pariwisata, berbagai akomodasi 

pariwisata juga semain berkembang di Bali, mulai dari pembangunan Hotel, Villa, 

Restoran, serta akomodasi pariwisata lainnya. Industri jasa merupakan saah satu 

industri yang menghadapi persaingan sangat ketat. Penyedia jasa dituntut untuk 

senantiasa memberikan pelayanan prima bagi tamu (wisatawan) sehingga 

wisatawan mendapat kesan yang baik selama menggunkan jasa aomodasi di Bali. 

Salah satu elemen penting dalam menunjang pariwisata di Bali adalah keberadaan 

jasa akomodasi pariwisata. Keberhasilan perusahaan di bidang akomodasi 

khususnya hotel, sangat bergantung pada kemampuannya untuk memenuhi 

kebutuhan dan kepuasan tamu melalui para karyawan yang langsung berhadapan 

dengan tamu itu sendiri. Oleh karena itu, penting bagi manajemen hotel untuk 

membentuk sumber daya manusia yang memiliki komitmen organisasional yang 

tinggi agar dapat bersama-sama mewujudkan tujuan tersebut. 

Seiring dengan kemajuan pariwisata, begitu banyak penyedia jasa 

akomodasi yang bermunculan hal inilah yang menjadikan persaingan pada 

industri jasa pariwisata khusunya hotel, villa. Restoran mengalami persaingan 

yang sangat ketat. Hal tersebut tentu senada dengan Tingkat Penghunian Kamar 

hotel (TPK) di hotel-hotel atau penyedia jasa akomodasi pariwisata di Bali. 

Adapun data TPK di Bali pada akhir bulan Desember 2018 adalah seperti pada 

Tabel 2. 

 

Tabel 2. 

Tingkat Penghunian Kamar (TPK) Hotel Berbintang di Bali 

Bulan Nopember s/d Desember 2018 

No. Kabupaten/Kota 
Tingkat Penghunian Kamar (TPK) 

(%) 
Perubahan (Poin) 

1 Badung 58,11 59,38 1,27 

2 Gianyar 44,70 48,32 3,63 

3 Karangasem 34,23 32,93 1,30־ 

4 Bulelang 34,99 37,13 2,14 

5 Denpasar 55,78 56,78 1,15 

Bali 55,92 57,62 1,70 

Sumber: BPS Provinsi Bali, 2018 

 

Tabel 2. menunjukkan bahwa seiring dengan peningkatan jumlah kunjungan 

wisatawan juga berdampak pada peningkatan Tingkat Penghunian Kamar (TPK) 

Hotel di Provinsi Bali. Data pada Tabel 2 menunjukkan bahwa TPK tertinggi 

adalah pada hotel berbintang di Kabupaten Badung. Sementara TPK hotel terenda 

adalah di Kabupaten Karangasem. Sedangkan Kabupaten Gianyar merupakan 

Kabupaten dengan TPK tertinggi kedua di Bali.  

Kabupaten Gianyar merupakan salah satu Kabupaten di Bali yang menjadi 

destinasi pariwisata khusunya wisata budaya. Gianyar dikenal sebagai kota seni, 

mulai dari seni tari, tabuh, pahat, ukir dan berbagai kesenian serta adat dan budaya 

menjadi magnet pariwisata di Kota Gianyar. Terdapat berbagai toiko produk 

kesenian (art shop), galeri, musem, villa serta hotel dan akomodasi pariwisata 

lainnya berkembang di daerah ini. Salah satunya adalah Rumah Luwih. 

Rumah Luwih Hotel merupakan saah satu akomodasi jasa pariwisata berupa 

hotel yang dilengkapi dengan berbagai fasilitas penunjang pariwisata yang 
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berloasi di Desa Keramas, Kabupaten Gianyar, Bali. Rumah Luwih Hotel di 

Keramas Gianyar memiliki fasilitas yang cukup lengkap dan berada dilokasi 

strategis. Rumah Luwih telah menjadi tempat pelaksanaan event fashion seperti 

peragaan busana yakni “Pergelaran Cinta Putih by Anna Avantie”, menjadi salah 

satu tempat pernikahan (wedding venue), serta telah menjadi salah satu resort 

mewah (luxury resort) di Bali.  

Sebagai sebuah perusahaan yang bergerak di bidang akomodasi dan jasa 

pariwisata, Rumah Luwih dituntut untuk senantiasa memberikan pelayanan yang 

prima pada seluruh layanan yang ditawarkan. Untuk itu, dukungan dan kerjasama 

yang baik antara pimpinan dan karyawan dalam menjalankan tugas sangat 

diharapkan untuk kemajuan perusahaan. Akan tetapi, berdasarkan wawancara 

dengan Baian Pengembangan Sumber Daya Manusia (Human Resource 

Development/HRD) Rumah Luwih menyatakan bahwa terdapat beberapa masalah 

yang berkaitan dengan komitmen organisasional karyawan di Rumah Luwih.  Hal 

tersebut tampak dari rendanya tingkat kehadiran karyawan pada Rumah Luwih 

Hotel di Keramas Gianyar disajikan pada Tabel 3. 

 

Tabel 3. 

Tingkat Kehadiran Karyawan pada Rumah Luwih Hotel 

di Keramas, Kabupaten Gianyar 

Bulan November 2017 s/d April 2018 
No. Bulan Jumlah 

Karyawan 

(orang) 

Jumlah Hari 

Kerja Seharusnya 

(hari) 

Jumlah 

Absensi Per 

Bulan (hari) 

Persentase 

Absensi (%) 

1. November 42 1092 164 15% 

2. Desember 42 1008 144 14% 

3. Januari 42 1092 151 14% 

4. Februari 40 880 172 20% 

5. Maret 40 1040 170 16% 

6. April 40 1040 134 13% 

Total 525 48 2100 5217 

Rata-Rata 87,5 25,00 1.025,33 15% 

Sumber: HRD Rumah Luwih Hotel di Keramas Gianyar, 2018 

 

Tabel 3. menunjukkan Hasil perhitungan tingkat absensi karyawan Rumah 

Luwih Hotel di Keramas Gianyar menunjukkan bahwa rata-rata tingkat absensi 

karyawan sebesar 15%, ini berarti bahwa tingkat absensi yang terjadi di 

perusahaan cukup tinggi. Ardana et al. (2012:52) menyatakan bahwa rata-rata 

tingkat absensi 2-3% per bulan masih dianggap rendah, sedangkan tingkat absensi 

di atas 3% per bulan dianggap cukup tinggi. HRD Rumah Luwih menyatakan 

bahwa masalah lain yang dihadapi Rumah Luwih Hotel di Keramas Gianyar 

selain tingkat absensi adalah rendahnya loyalitas karyawan dan ketidakdisiplinan 

jam kerja yang dapat dilihat saat jam masuk kerja, dimana masih banyak terdapat 

karyawan yang jam kedatangannya terlambat 5-15 menit. 

Berdasarkan wawancara awal yang dilakukan Peneliti terhadap 10 karyawan 

pada Rumah Luwih Hotel di Keramas Gianyar terungkap bahwa terdapat masalah 

terkait komitmen organisasional seperti karyawan tidak bersedia meluangkan 

waktu diluar jam kerja untuk kepentingan perusahaan, karyawan merasa ada 
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perusahaan lain yang lebih menguntungkan, serta karyawan tidak merasa 

memiliki hutang budi terhadap perusahaan karena karyawan merasa semua yang 

diberikan perusahaan merupakan balas jasa yang diberikan karyawan kepada 

perusahaan.  

Komitmen  karyawan  penting  untuk  dibangun  agar  meningkat  karena 

dampak dari rendahnya komitmen organisasional adalah tingginya turnover pada 

karyawan, rendahnya kehadiran, kinerja, dan OCB pada karayawan (Meyer et al., 

2002). Rendahnya komitmen organisasional mengakibatkan karyawan tidak 

berusaha dengan baik didalam mencapai tujuan organisasi. Lebih lanjut, 

Karambut & Noormijati (2012) menyatakan tingginya komitmen organisasional 

akan berdampak pada karyawan yang akan   memberikan   usaha   terbaik   kepada 

organisasi, bahkan bersedia mengerjakan sesuatu melampaui batas yang 

diwajibkan organisasi.  

Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat penting untuk 

perusahaan. Sumber daya manusia juga merupakan faktor penentu keberhasilan 

organisasi, untuk itu diperlukan sumber daya manusia yang memiliki skill, 

semangat kerja serta tanggung jawab yang tinggi dalam memberikan pelayanan 

yang maksimal. Yavuz (2010) berpendapat bahwa komitmen karyawan dalam 

perusahaan sangatlah penting karena komitmen karyawan akan berdampak positif 

terhadap sikap dan perilaku karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. 

Karambut & Noormijati (2012) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki 

komitmen terhadap perusahaan akan melakukan tugas dan kewajibannya dengan 

baik. 

Faktor yang mempengaruhi komitmen organisasional yaitu pemberdayaan 

karyawan. Ismail et al. (2011) menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan 

merupakan pendekatan yang demokratis dimana pimpinan mendorong karyawan 

untuk ikut terlibat dalam pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan 

pekerjaan. Karyawan akan merasa nyaman jika perusahaan melibatkan dirinya 

dalam proses pengambilan keputusan. Menurut Elnaga & Imran (2013) 

menyatakan bahwa perusahaan yang melakukan pemberdayaan karyawan akan 

mampu meningkatkan tanggung jawab karyawan. Dewi & Utama (2015) 

menyatakan memberdayakan karyawan dalam perusahaan berarti memberikan 

kesempatan kepada karyawan untuk dapat menunjukkan potensi dan keterampilan 

yang dimilikinya. Jafari et al. (2013) dalam penelitiannya memperoleh hasil 

bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pemberdayaan karyawan 

dan komitmen karyawan dalam organisasi. 

Indikasi rendahnya pemberdayaan karyawan di Rumah Luwih Hotel di 

Keramas Gianyar perlu diperhatikan. Karyawan merasa bahwa atasan kurang 

percaya dengan potensi yang dimilikinya. Hal ini dapat dilihat dari pemberian 

tanggung jawab hanya pada satu karyawan dan tidak memberikan kesempatan 

kepada karyawan lain untuk terlibat. Selain pemberdayaan karyawan, terdapat 

faktor lain yang mempengaruhi komitmen organisasional yaitu stres kerja. 

Karyawan Rumah Luwih Hotel di Keramas Gianyar sering menerima beban kerja 

yang berlebihan sehingga pekerjaannya tidak mampu diselesaikan tepat waktu 

yang mengakitbatkan karyawan akan mengalami stres kerja. 
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Stres kerja merupakan salah satu permasalahan yang sering dialami oleh 

karyawan di tempat kerjanya. Suhada et al. (2015) menyatakan konflik yang 

sering terjadi didalam sebuah perusahaan akan berakibat bagi rendahnya 

komitmen organisasional, karena tidak ada kenyamanan dengan lingkungan kerja 

yang dapat membuat karyawan meninggalkan perusahan. 

Putra & Wibawa (2014) mendefinisikan stres kerja adalah suatu kondisi 

karyawan yang mengalami tekanan dalam pekerjaan baik dari tugas, pimpinan dan 

lingkungan kerja tempat karyawan tersebut bekerja. Karambut & Noormijati 

(2012) menjelaskan bahwa karyawan yang mengalami stres kerja akan cenderung 

tidak produktif kinerjanya. Hasibuan (2014:204) menyatakan orang-orang 

mengalami stress menjadi nervous dan merasakan kekhawatiran-kekhawatiran 

kronis sehingga mereka sering menjadi marah-marah, agresif, tidak dapat relaks, 

atau memperlihatkan sikap yang tidak kooperatif. Penelitian yang dilakukan oleh 

Harun et al. (2014) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi, karyawan yang memiliki tingkat stres 

tinggi akan berimplikasi pada rendahnya komitmen organisasional. Penelitian 

Harun et al. (2014)  yang  menunjukkan  bahwa komitmen organisasional juga 

dipengaruhi oleh stres kerja, karyawan yang mendapatkan tingkat stres yang 

tinggi akan menyebabkan rendahnya komitmen organisasional. 

Mohammadian & Amirkabiri (2014) menyatakan bahwa pemberdayaan 

karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Ismail et al. (2011) menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berkorelasi 

secara positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Kuo et al. (2010) 

menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh secara langsung dan 

positif terhadap komitmen karyawan dalam organisasi. Melalui kebijakan 

pemberdayaan karyawan yang tepat akan memberikan informasi yang berguna 

bagi pemimpin untuk meningkatkan komitmen karyawan terhadap pekerjaan dan 

organisasinya. 

Bellingham (2003) menyatakan bahwa pemimpin etis ingin memberdayakan 

karyawan melalui pelatihan dan dukungan, mereka ingin memberikan kebebasan 

kepada karyawan mereka untuk menunjukkan inisiatif melalui tanggung  jawab  

dan  wewenang.  Pemimpin etis mengajak pengikut mereka untuk bertimbang 

rasa melalui komunikasi terbuka (Brown & Trevino, 2006) memperjelas apa 

tujuan organisasi dan apa yang diharapkan dari bawahan, sehingga menumbuhkan 

keterikatan karyawan dalam pekerjaan mereka (Macey et al., 2009). Brown et al. 

(2005) telah menunjukkan hubungan antara kepemimpinan etis dan teori 

pertukaran sosial. Dari sudut pandang karyawan, pemimpin etis adalah orang 

yang benar-benar dapat dipercaya. Pemimpin ini melalui pengambilan keputusan 

yang adil dan seimbang lebih jauh membentuk persepsi karyawan akan adanya 

hubungan pertukaran sosial (Mayer et al., 2009). Menurut Gouldner (1960) 

hubungan pertukaran sosial bergantung pada norma timbal balik. Misalnya, rasa 

kewajiban karyawan di tempat kerja sangat penting karena memaksa mereka 

untuk membayar imbalan bermanfaat yang diterima dari pimpinan mereka. 

Teori pertukaran social (social exchange theory) menjelaskan tentang 

hubungan timbal balik karyawan dengan organisasi, organisasi yang memberikan 

karyawan  dukungan dan  mengakui  pandangan  karyawan dalam pengambilan 
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keputusan, karyawan akan membalas dengan komitmen terhadap organisasi 

(Muhammad dan Abdullah, 2016). Pemberdayaan karyawan penting untuk 

dilakukan karena dampak dari adanya pemberdayaan karyawan dapat membuat 

karyawan merasa puas karena karyawan banyak berkontribusi dalam pencapaian 

tujuan  organisasi   yang  mengarah  pada tingginya komitmen organisasional 

(Diputri dan Rahyuda, 2016). 

Conservation Of Resources (COR) Theory dikembangkan dari berbagai 

teori tentang penyebab stres. Cabang pengembangan COR kembali ke Walter 

Bradford Cannon (1932) yang merupakan salah satu peneliti pertama yang 

mempelajari konsep stres yang berlaku untuk manusia, khususnya dalam 

bagaimana stres dapat bertahan. Hans Selye (1950) mengambil penelitian Cannon 

tentang stres sebagai respons dan menunjukkan bahwa stres itu sendiri dirancang 

sebagai cara untuk melindungi tubuh dari tantangan lingkungan. 

Peneliti lain seperti Elliot dan Eisdorfer (1982) mendefinisikan stres secara khusus 

sebagai stimulus dan bukan respons, yang telah diterima oleh beberapa komunitas 

ilmiah. Namun, teori ini sebagian besar didasarkan pada model stres homeostatik 

yang dikembangkan oleh Joseph McGrath (1970). Dalam teori inilah stres 

didefinisikan sebagai ketidakseimbangan antara permintaan lingkungan dan 

kemampuan respons suatu organisme.  

Prinsip kedua dalam conversation of esources (COR) dikenal sebagai Investasi 

Sumber Daya. Prinsip COR ini menyatakan bahwa orang akan cenderung 

menginvestasikan sumber daya untuk melindungi dari kehilangan sumber daya, 

untuk pulih dari kerugian, dan untuk mendapatkan sumber daya. Dalam konteks 

mengatasi, orang akan menginvestasikan sumber daya untuk mencegah kerugian 

sumber daya di masa depan. Dari dua prinsip ini, COR telah menyarankan 

sejumlah konsekuensi wajar yang dapat diterapkan pada perubahan sumber daya. 

Mereka adalah. 1. Individu dengan sumber daya yang lebih tinggi akan diatur 

untuk memperoleh sumber daya. Demikian pula, individu dengan sumber daya 

lebih sedikit lebih mungkin mengalami kehilangan sumber daya. 2. Kehilangan 

sumber daya awal akan menyebabkan hilangnya sumber daya di masa depan. 3. 

Keuntungan sumber daya awal akan menyebabkan peningkatan sumber daya di 

masa depan. 4. Kurangnya sumber daya akan selalu mengarah pada upaya 

defensif untuk melestarikan sumber daya yang tersisa. 

COR telah digunakan ketika mempelajari stres kerja/keluarga, kelelahan, 

dan stres umum. Dalam tekanan pekerjaan/keluarga, penelitian COR telah melihat 

bagaimana distribusi sumber daya seseorang telah memengaruhi kehidupan rumah 

mereka, dengan beberapa artikel menemukan bahwa menempatkan terlalu banyak 

sumber daya seseorang ke dalam pekerjaan seseorang dapat menyebabkan 

masalah keluarga di rumah. Penelitian terhadap COR dan burnout telah meneliti 

bagaimana penggunaan sumber daya telah memengaruhi suasana hati seseorang, 

dengan penelitian baru-baru ini menemukan bahwa kelelahan emosional memiliki 

hubungan yang paling kuat dengan gejala depresi. Sehubungan dengan stres 

umum, penelitian telah mengeksplorasi bagaimana hilangnya sumber daya 

berdampak pada tingkat stres seseorang. Perlu dicatat bahwa COR terutama telah 

dipelajari dalam burnout dan bidang pekerjaan, seperti yang ditunjukkan oleh 

meta-analisis berikut. Saat ini tidak ada meta-analisis pada COR dalam bidang 
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penelitian stres lainnya. Berbagai meta-analisis telah dilakukan dengan COR, 

khususnya terkait dengan burnout. Satu meta-analisis oleh Lee dan Ashforth 

(1996) meneliti hubungan antara permintaan dan sumber daya berkorelasi, 

perilaku dan berkorelasi sikap, dan 3 dimensi yang berbeda dari kelelahan kerja. 

Ini menggunakan COR sebagai dasar untuk penelitian ini dan menemukan bahwa 

keunggulan prinsip kehilangan sumber daya didukung. Ditemukan bahwa, lebih 

dari 58 sumber, individu cenderung lebih sensitif terhadap peningkatan 

permintaan daripada sumber daya yang diterima. Kontrol pekerjaan dan COR 

telah dipelajari melalui meta-analisis yang dilakukan oleh Park, Baiden, Jacob, & 

Wagner (2009). Penelitian ini menguji COR menggunakan semua konstruk yang 

terlibat dalam kontrol pekerjaan dan kejenuhan yang mencakup konstruk otonomi, 

wewenang, keleluasaan keterampilan, dan lintang keputusan. Hasil menunjukkan 

bahwa konstruk kontrol pekerjaan, atau kemampuan seseorang untuk memilih 

tindakan dari berbagai opsi di pekerjaannya, terkait dengan depersonalisasi dan 

pencapaian pribadi. Studi ini menyatakan bahwa COR terkait dengan kelelahan 

dengan cara ini, tetapi studi lebih lanjut harus dilakukan yang menggunakan 

pekerjaan layanan non-manusia. 

Conservation Of Resources (COR) Theory yang dikembangkan oleh Stevan 

Hobfoll, teori yang menjelaskan seseorang akan berusaha untuk memperoleh dan 

menjaga atau mempertahankan sumber daya yang dimilikinya, sumber daya disini 

meliputi energi (waktu) (Dewe et al., 2012). Waktu merupakan hal yang penting 

yang dibutuhkan oleh karyawan didalam melakukan pekerjaan, karyawan yang 

memiliki waktu yang terbatas dan dituntut melakukan pekerjaan yang sangat 

banyak, akan membuat karyawan kehilangan sumber daya tersebut dan 

mengakibatkan keadaan negatif, seperti mengalami stres. Stres yang tinggi akan 

membuat komitmen karyawan terhadap organisasi menurun, sebaliknya kondisi 

yang menguntungkan akan menyebabkan keuntungan sumber daya, ketika 

karyawan merasa ada suasana tenang dan nyaman di tempat bekerja karena 

pekerjaan tidak dikejar oleh waktu, mereka akan merasa senang didalam 

menghabiskan  sisa  karirnya  di  organisasi  dan  akan  meningkatkan  komitmen 

organisasional. 

Rumah Luwih merupakan salah satu akomodasi pariwisata yang ada di Desa 

Keramas Kabupaten Gianyar Provinsi Bali. Berbagai fasilitas ditawarkan di 

Rumah Luwih Hotel dan berbagai event-event bertaraf nasional dan internasional 

pernah dilakukan disini. Namun, berdasarkan wawancara awal Peneliti dengan 

bagian pengembangan Sumber Daya Manusia (Human Resources 

Development/HRD) menyatakan bahwa loyalitas karyawan di Rumah Luwih hotel 

masih termasuk kategori rendah yang ditandai oleh tingginya tingkat 

ketidakhadiran atau absensi karyawan Rumah Luwih. Setiawan dan Piartrini 

(2018) menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan dan stress kerja merupakan 

salah satu faktor yang mempengaruhi komitmen organisasional. 

Berdasarkan uraian tersebut diatas, peneliti membuat kerangka konseptual 

yang menggambarkan penelitian ini, kerangka konseptual menjelaskan secara 

teoritis pertautan antar variabel yang akan diteliti yakni terdiri dari variabel 

dependen dan independen (Sekaran, 2009). Kerangka konseptual dalam penelitian 

ini dapat digambarkan sebagai berikut: 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 
Pengaruh Pemberdayaan Karyawan Terhadap Komitmen Organisasional 

dijelaskan oleh teori pertukaran social (social exchange theory). Teori pertukaran 

social (social exchange theory) menjelaskan tentang hubungan timbal balik 

karyawan dengan  organisasi, organisasi yang memberikan karyawan  dukungan 

dan mengakui  pandangan  karyawan  dalam  pengambilan keputusan, karyawan 

akan membalas dengan komitmen terhadap organisasi (Muhammad & Abdullah, 

2016). Lebih lanjut, Diputri & Rahyuda (2016) pemberdayaan karyawan penting 

untuk dilakukan karena dampak dari adanya pemberdayaan karyawan dapat 

membuat karyawan merasa puas karena karyawan banyak berkontribusi dalam 

pencapaian tujuan organisasi yang mengarah pada  tingginya  komitmen  

organisasional.  

Abdullah et al. (2015) menyatakan pemberdayaan dapat dilihat sebagai cara 

untuk mendorong komitmen individu untuk organisasi karena meningkatkan 

kesesuaian antara peran kerja dan kepercayaan diri dalam kemampuan individu 

untuk melakukan pekerjaan dengan baik dan mendorong karyawan untuk 

melakukan upaya lebih atas nama organisasi dan lebih berpartisipasi dalam 

pengambilan keputusan. Mohammadian & Amirkabiri (2014) menyatakan bahwa 

pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

oraganisasional. 

Mohammadian & Amirkabiri (2014) menyatakan bahwa pemberdayaan 

karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Ismail et al. (2011) menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berkorelasi 

secara positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Kuo et al. (2010) 

menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh secara langsung dan 

Pengaruh Pemberdayaan Karyawan dan Stres Kerja Terhadap Komitmen 
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positif terhadap komitmen karyawan dalam organisasi. Melalui kebijakan 

pemberdayaan karyawan yang tepat akan memberikan informasi yang berguna 

bagi pemimpin untuk meningkatkan komitmen karyawan terhadap pekerjaan dan 

organisasinya. 

Jafari et al. (2013) dalam penelitiannya terhadap 126 karyawan memperoleh 

hasil bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pemberdayaan 

karyawan dan komitmen karyawan dalam organisasi. Parameswari & Rahyuda 

(2014) menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional. Pratiwi (2012) menyatakan bahwa 

pemberdayaan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. 

Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut: 

H1: Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasional. 

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Komitmen Organisasional dapat dijelaskan 

oleh Conservation of Resources (COR) theory. Dewe et al. (2012) menjelaskan 

bahwa Conservation of Resources (COR) theory merupakan sebuah teori yang 

dikembangkan oleh Stevan Hobfoll, teori yang menjelaskan seseorang akan 

berusaha untuk memperoleh dan menjaga atau mempertahankan sumber daya 

yang dimilikinya, sumber daya disini meliputi energi (waktu). Waktu merupakan 

hal yang penting yang dibutuhkan oleh karyawan didalam melakukan pekerjaan, 

karyawan yang memiliki waktu yang terbatas dan dituntut melakukan pekerjaan 

yang sangat banyak, akan membuat karyawan kehilangan sumber daya tersebut 

dan mengakibatkan keadaan negatif, seperti mengalami stres. Stres yang tinggi 

akan membuat komitmen karyawan terhadap organisasi menurun, sebaliknya 

kondisi yang menguntungkan akan menyebabkan keuntungan sumber daya, ketika 

karyawan merasa ada suasana tenang dan nyaman di tempat bekerja karena 

pekerjaan tidak dikejar oleh waktu, mereka akan merasa senang didalam 

menghabiskan sisa karirnya di organisasi dan akan  meningkatkan  komitmen 

Mohammadian & Amirkabiri (2014) menyatakan bahwa stres kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini 

berarti bahwa semakin tinggi stress kerja, maka komitmen organisasional semakin 

kecil.  Harun et al. (2014) menyatakan bahwa stres kerja memiliki hubungan 

negatif yang signifikan dengan komitmen organisasional. Hubungan negatif 

antara stres kerja dengan komitmen organisasional, berarti bahwa karyawan yang 

memiliki tingkat stres tinggi berimplikasi terhadap rendahnya komitmen 

organisasional mereka. Hasil tersebut sejalan dengan hasil penelitian Iresa et al. 

(2015) yang menyatakan bahwa stres kerja memiliki hubungan yang negatif dan 

signifikan dengan komitmen organisasional. Pengaruh negatif dan signifikan 

menunjukkan hubungan dimana ketika stress kerja yang diaami oleh karyawan 

semakin meningkat, maka hal tersebut malah akan menurunkan komitmen 

organisasional. Hal senada juga dinyatakan oleh Wibowo et al. (2015), dalam 

penelitiannya menemukan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap 

komitmen organisasional. Hal ini bermakna bahwa stres kerja yang dialami oleh 

karyawan dapat mempengaruhi persepsi mereka terhadap keselarasan antara 

tujuan dan nilai individu dengan organisasi. Karambut & Noormijati (2012) 
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memperoleh hasil bahwa arah hubungan negatif antara stres kerja dan komitmen 

organisasi menunjukkan bahwa tingkat stres kerja yang rendah cenderung diikuti 

dengan peningkatan komitmen organisasi, semakin rendah stres kerja seseorang 

maka akan semakin tinggi komitmen organisasional mereka. 

Abdullah et al. (2015) menyatakan pemberdayaan dapat dilihat sebagai 

cara untuk mendorong komitmen individu untuk organisasi karena meningkatkan 

kesesuaian antara peran kerja dan kepercayaan diri dalam kemampuan individu 

untuk melakukan pekerjaan dengan baik dan mendorong karyawan untuk 

melakukan upaya lebih atas nama organisasi dan lebih berpartisipasi dalam 

pengambilan keputusan. Mohammadian dan Amirkabiri (2014) menyatakan 

bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen oraganisasional. 

Mohammadian dan Amirkabiri (2014) menyatakan bahwa pemberdayaan 

karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Ismail et al. (2011) menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berkorelasi 

secara positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Kuo et al. (2010) 

menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh secara langsung dan 

positif terhadap komitmen karyawan dalam organisasi. Melalui kebijakan 

pemberdayaan karyawan yang tepat akan memberikan informasi yang berguna 

bagi pemimpin untuk meningkatkan komitmen karyawan terhadap pekerjaan dan 

organisasinya. 

Jafari et al. (2013) dalam penelitiannya terhadap 126 karyawan memperoleh 

hasil bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pemberdayaan 

karyawan dan komitmen karyawan dalam organisasi. Parameswari dan Rahyuda 

(2014) menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional. Pratiwi (2012) menyatakan bahwa 

pemberdayaan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional.  

Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya maka dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

H2 : Stres kerja berpengaruh negatif  terhadap komitmen organisasional 

 

METODE PENELITIAN 

Lokasi penelitian ini adalah pada Rumah Luwih Hotel di Keramas Gianyar. 

Lokasi ini dipilih karena ditemukan masalah-masalah mengenai komitmen 

organisasional dari karyawan, dimana diduga komitmen organisasional karyawan 

dipengaruhi oleh pemberdayaan karyawan dan stres kerja. Selain itu lokasi 

pemilihan didasarkan atas tersedianya data yang memadai dan mampu untuk 

diolah. 

Populasi adalah wilayah generalisasi terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan, dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan Rumah Luwih Hotel di Keramas Gianyar yang berjumlah 40 orang,  

Penelitian ini memakai metode analisis regresi linear berganda yang 

nantinya berguna sebagai alat guna mencari tahu pengaruh variabel bebas atau 

independen dengan variabel terikat atau dependen. Variabel bebas atau variabel 

independen yang merupakan variabel yang mempengaruhi di dalam penelitian ini 



E-Jurnal Manajemen, Vol. 8, No. 11, 2019 : 6448-6467                           
 

6459 
 

yaitu variabel pemberdayaan karyawan (X1) dan stres kerja (X2), sedangkan 

variabel terikat atau variabel dependen yang merupakan variabel yang dipengaruhi 

di dalam penelitian ini adalah komitmen organisasional (Y).  

Adapun model regresi linear berganda yang dapat dijabarkan dengan 

menggunakan persamaan sebagai berikut:  

Y=a+β1X1 + β2X2 + e …………..…...……...................................………… (1) 

Keterangan:  

a = Konstanta  

β1-β2 = Koefisien regresi  

Y = Komitmen Organisasional  

X1 = Pemberdayaan Karyawan  

X2 = Stres Kerja 

e  = Error 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Rumah Luwih, yang terletak di kawasan Keramas Gianyar, Bali. Letaknya 

yang sangat strategis yakni Kuta hanya berjarak 25.7 km dari Rumah Luwih 

Beach Resort and Spa, serta Ubud berjarak 12.9 km. Bandara Ngurah Rai berjarak 

27.4 km. Rumah Luwih Beach Resort and Spa adalah salah satu resort mewah 

(luxury resort) di Bali. Adapun visi dan misi Rumah Luwih Hotel di Keramas 

Gianyar adalah.Visi, Menjadi organisasi yang menyediakan pelayanan perhotelan 

secara global dan pengalaman, yang berfokus pada kesempurnaan, tanggung 

jawab dan berkelanjutan untuk berkontribusi bagi dunia yang lebih baik. Misi, 

Memberikan pelayanan terbaik kepada tamu, melakukan segala sesuatu dengan 

benar, secara profesional, efisien, dan cepat, berinovasi dan berevolusi untuk 

menjadi semakin baik setiap hari, memberikan kenyamanan bagi karyawan 

dengan saling berbagi, mendengarkan 

Berikut adalah hasil analisis regresi linier berganda disajikan dalam tabel 4 

di bawah ini: 

 

 

Tabel 4. 

Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 13.076 2.570  5.089 .000 

Pemberdayaan 

Karyawan (X1) 
1.509 .152 .870 9.929 .000 

StresKerja (X2) -.250 .104 -.210 -2.392 .022 

Sumber: Data diolah, 2018 

 

Berdasarkan Tabel 4. dapat dilihat bahwa besarnya nilai R square adalah 

sebesar 0,727 ini berarti pengaruh variabel Pemberdayaan Karyawan dan Stres 

Kerja terhadap Komitmen Organisasional sebesar 72,7 persen sedangkan sisanya  
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sebesar 27,3 persen dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak masuk dalam model 

penelitian. Pada tabel 4.10 dapat dilihat nilai koefisien regresi dari variabel bebas 

Pemberdayaan Karyawan dan Stres Kerja dan konstanta variabel terikat 

(Komitmen Organisasional), maka diperoleh persamaan regresi linier berganda 

sebagai berikut: 

Y=  13.076 + 1,509 (X1) + -0,250 (X2) + e 

 

Berdasarkan persamaan tersebut, maka variabel Pemberdayaan Karyawan 

dan Stres Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional pada karyawan 

Rumah Luwih Hotel Di Keramas Gianyar. Diketahui konstanta besarnya 13.076 

mengandung arti jika variabel Pemberdayaan Karyawan (X1) dan Stres Kerja 

(X2) tidak berubah, maka Komitmen Organisasional (Y) tidak mengalami 

perubahan atau sama dengan 13.076. 

 

Tabel 5. 

Hasil Uji Hipotesis (Uji F)  
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 952.014 2 476.007 49.367 .000b 

Residual 356.761 37 9.642   

Total 1308.775 39    

Sumber: Data diolah, 2018 

 

Berdasarkan Tabel 5, maka hasil uji F dalam penelitian ini adalah F hitung 

sebesar 49.367 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak. Ini berarti 

variabel Pemberdayaan Karyawan dan Stres Kerja berpengaruh secara simultan 

terhadap variabel Komitmen Organisasional pada karyawan Rumah Luwih Hotel 

di Keramas Gianyar. 

Uji t dilakukan untuk melihat pengaruh variabel Pemberdayaan Karyawan 

dan Stres Kerja terhadap variabel Komitmen Organisasional secara parsial. Pada 

Tabel 2 dapat dilihat hasil uji-t dengan program SPSS.  

 

Tabel 6. 

Hasil Uji-t 
No Variabel thitung Signifikansi 

1. Pemberdayaan Karyawan 9,929 0,000 

2.  Stres Kerja -2,392 0,022 

Sumber: Data diolah, 2018 

 

Oleh karena t hitung sebesar 9,929 dengan nilai signifikan 0,000 < α (0,05) 

maka H0 ditolak. Hal ini berarti variabel Pemberdayaan berpengaruh positif 

signifikan secara parsial terhadap variabel Komitmen Organisasional pada 

karyawan Rumah Luwih Hotel di Keramas Gianyar. 

Oleh karena t hitung sebesar -2,392 dengan nilai sig 0,022 < α (0,05) maka 

H0 ditolak. Hal ini berarti variabel Stres Kerja berpengaruh negatif signifikan 

secara parsial terhadap variabel Komitmen Organisasional pada karyawan Rumah 

Luwih Hotel Di Keramas Gianyar. 
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Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa  terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan variabel Pemberdayaan Karyawan terhadap Komitmen 

Organisasional pada karyawan Rumah Luwih Hotel Di Keramas Gianyar, artinya 

peningkatan pada Pemberdayaan Karyawan akan diikuti oleh peningkatan pada 

Komitmen Organisasional. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Mohammadian & Amirkabiri (2014) menyatakan bahwa 

pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Ismail et al. (2011) menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan 

berkorelasi secara positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Kuo 

et al. (2010) menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh secara 

langsung dan positif terhadap komitmen karyawan dalam organisasi.  

Hasil penelitian ini juga didukung dengan penelitian sebelumnya yakni 

penelitian Fitriah & Sudibya (2015), Gunawan & Viyanita (2012), Karim & 

Rehman (2012), Kazlauskaite et al. (2011), Parameswari & Rahyuda (2014), 

Pratiwi (2012), Ramdhan (2015), Tielung (2013), Wadhwa & Verghese (2015), 

dan Yusuf (2013).  

Melalui kebijakan pemberdayaan karyawan yang tepat akan memberikan 

informasi yang berguna bagi pemimpin untuk meningkatkan komitmen karyawan 

terhadap pekerjaan dan organisasinya. Jafari et al. (2013) dalam penelitiannya 

memperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

pemberdayaan karyawan dan komitmen karyawan dalam organisasi. Parameswari 

& Rahyuda (2014) menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Pratiwi (2012) 

menyatakan bahwa pemberdayaan berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasional. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa  terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan variabel Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasional 

pada karyawan Rumah Luwih Hotel Di Keramas Gianyar, artinya peningkatan 

pada Stres Kerja maka akan menyebabkan menurunnya Komitmen 

Organisasional. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Mohammadian & Amirkabiri (2014) menyatakan bahwa stress kerja berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Harun et al. (2014) 

menyatakan bahwa stress kerja memiliki hubungan negatif yang signifikan 

dengan komitmen organisasional.  

Iresa et al. (2015) menyatakan bahwa stress kerja memiliki hubungan yang 

negatif dan signifikan dengan komitmen organisasional. Wibowo et al. (2015) 

dalam penelitiannya menemukan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap 

komitmen organisasional. Karambut & Noormijati (2012) memperoleh hasil 

bahwa arah hubungan negatif antara stres kerja dan komitmen organisasi 

menunjukkan bahwa tingkat stres kerja yang rendah cenderung diikuti dengan 

peningkatan komitmen organisasi, semakin rendah stres kerja seseorang maka 

akan semakin tinggi komitmen organisasional mereka. Hasil penelitian ini juga 

didukung oleh hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Karambut & 

Noormijati (2012),  Kristin & Sadjiarto (2014), Rismawan et al. (2014), Suhada et 

al. (2015),  dan Wibowo et al. (2015).  
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Implementasi penelitian ini mencakup dua hal yaitu, implikasi teoritis dan 

implikasi praktis yang menekankan pada manfaat nyata dari hasil penelitian untuk 

meningkatkan komitmen organisasional karyawan Rumah Luwih Hotel di 

Keramas Gianyar melalui peningkatakn pemberdayaan karyawan. 

Beberapa implikasi hasil penelitian ini adalah 1. Implikasi Teoritis hasil penelitian 

ini tidak dapat membuktikan teori yang digunakan dalam penelitian ini yaitu teori 

teori pertukaran sosial (Social Exchange) dan Conservation of Resources (COR) 

theory. Penelitian ini juga dapat menambah referensi, informasi, wawasan, dan 

memberikan pemahaman yang lebih luas berkaitan dengan komitmen 

organisasiona, pemberdayaan karyawan dan stress kerja, 2. Implikasi Praktis hasil 

penelitian ini diharapkan akan memberikan kontribusi positif bagi pihak-pihak 

yang berkepentingan, utanya pihak manajemen Rumah Luwih Hotel di Keramas 

Gianyar mengenai pentingnya program pemberdayaan karyawan dan pengelolaan 

stress kerja karyawan, sehingga komitmen organisasional di Rumah Luwih Hotel 

dapat mengalami peningkatan. Perusahaan hendaknya memperhatikan bagaimana 

pemberdayaan karyawan agar komitmen organisasional tidak rendah dengan cara 

memberikan seperti motivasi kerja sehingga mampu tercapainya tujuan 

perusahaan. 

Respon karyawan terhadap berbagai aspek pemberdayaan karyawan 

menunjukkan sebagian besar karyawan memiliki komitmen organisasional yang 

rendah, karyawan menganggap jarang bertanggung jawab untuk hasil kerja yang 

dilakukan, jarang memberikan usulan untuk pemecahan terhadap masalah yang 

ada dalam organisasi, jarang memiliki kebebasan memutuskan bagaimana 

melakukan pekerjaan,  jarang  memperoleh  data  dan  informasi  terkait  

pekerjaan  dengan mudah, jarang terlibat ketika mendiskusikan perubahan 

didalam organisasi, jarang ikut  terlibat  didalam  menentukan  tujuan  organisasi,  

jarang  memiliki  otonomi dalam menentukan cara kerja, jarang terlibat didalam 

pengambilan keputusan terkait tugas pokok.   

Kondisi tersebut tentunya harus mendapatkan perhatian yang lebih bagi 

pihak manajemen hotel (Rumah Luwih Hotel) dengan memperhatikan aspek yang 

dinyatakan oleh karyawan dengan memberikan tanggung jawab pada karyawan 

untuk hasil kerja yang dilakukannya, memberikan karyawan kesempatan untuk 

memberi usulan didalam pemecahan masalah yang ada didalam organisasi, 

memberikan karyawan kebebasan memutuskan bagaimana melakukan pekerjaan, 

memberikan karyawan data dan informasi terkait pekerjaan dengan mudah, 

melibatkan karyawan didalam mendiskusikan setiap perubahan yang ada di 

organisasi, mengikut sertakan karyawan didalam menentukan tujuan dan target 

atau capaian yang diinginkan oleh organisasi,  memberikan karyawan  otonomi  

dalam menentukan cara kerja,  melibatkan  karyawan  didalam  pengambilan  

keputusan terkait tugas pokok sehingga dapat meningkatkan komitmen 

organisasional karyawan di Rumah Luwih Hotel di Keramas, Gianyar.  

Hasil penelitian ini tidak dapat membuktikan teori yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu teori teori pertukaran sosial (Social Exchange) dan 

Conservation of Resources (COR) theory. Penelitian ini juga dapat menambah 

referensi, informasi, wawasan, dan memberikan pemahaman yang lebih luas 
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berkaitan dengan komitmen organisasional, pemberdayaan karyawan dan stress 

kerja.  

Hasil penelitian ini diharapkan akan memberikan kontribusi positif bagi 

pihak-pihak yang berkepentingan, utanya pihak manajemen Rumah Luwih Hotel 

di Keramas Gianyar mengenai pentingnya program pemberdayaan karyawan dan 

pengelolaan stress kerja karyawan, sehingga komitmen organisasional di Rumah 

Luwih Hotel dapat mengalami peningkatan. Perusahaan hendaknya 

memperhatikan bagaimana pemberdayaan karyawan agar komitmen 

organisasional tidak rendah dengan cara memberikan seperti motivasi kerja 

sehingga mampu tercapainya tujuan perusahaan.  

Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu jumlah responden hanya 40 

karyawan dan hanya dari lingkungan Rumah Luwih Hotel di Keramas, Gianyar,  

sehingga hasil penelitian ini hanya dapat diterapkan dilingkungan Rumah Luwih 

Hotel di Keramas, Gianyar dan tidak dapat digeneralisir pada lingkungan 

hotel/villa lain 

 

SIMPULAN 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan variabel Pemberdayaan Karyawan terhadap Komitmen 

Organisasional pada karyawan Rumah Luwih Hotel Di Keramas Gianyar, yang 

artinya peningkatan pada Pemberdayaan Karyawan akan diikuti oleh peningkatan 

Komitmen Organisasional. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan variabel Stress Kerja terhadap 

Komitmen Organisasional pada karyawan Rumah Luwih Hotel Di Keramas 

Gianyar, yang artinya peningkatan pada Stres Kerja akan diikuti oleh peningkatan 

Komitmen Organisasional. Hendaknya  perusahaan mampu mengadakan kegiatan 

yang berkaitan dengan pemberdayaan karyawan. Selain hal tersebut bermanfaat 

dalam rangka meningkatkan komitmen organisasi karyawan dalam sebuah 

perusahaan, hal tersebut juga  bermanfaat untuk merningkatkan kualitas sumber  

daya manusia dalam  sebuah perusahaan. Sehingga pemberdayaan yang 

diadakan disebuah perusahaan akan meningkatkan produktifitas sebuah 

perusahaan.  

Perusahaan dapat memperbaiki arah kebijakan terkait tugas, wewenang, hak 

dan kewajiban tenaga kerja (karyawan) agar memiliki job desk yang jelas, 

menyesuaikan beban kerja karyawan dan melakukan upaya-upaya seperti 

gathering karyawan, outbond, evaluasi kinerja sebagai bentuk upaya mengelola 

hubungan baik seluruh stakeholder di perusahaan. Sehingga tingkat stress kerja 

karyawan dapat menurun sehingga komitmen organisasional karyawan pada 

perusaaan dapat semain meningkat. Selain itu, pihak manajemen juga diharapkan 

dapat mengelola stres kerja agar dapat meningkatkan komitmen organisasional 

karyawan dengan memberikan karyawan pekerjaan yang tidak melebihi  daya  

tahan  tubuh, memberikan pekerjaan sesuai dengan job desk yang telah 

ditentukan. Perusahaan sebaiknya memberikan  tenggang waktu  yang lebih 

banyak kepada karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya. Perusahaan 

sebaiknya memberikan pekerjaan kepada karyawannya sesuai dengan kemampuan 

yang dimilikinya sehingga tidak menimbulkan beban kerja yang berlebihan. 
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Perusahaan sebaiknya  mampu  memberikan  kebutuhan  dan  fasilitas kerja yang 

baik dan memadai bagi karyawannya agar karyawan tetap loyal dan memiliki 

komitmen organisasional yang tinggi kepada perusahaan, serta perusahaan dapat 

membuat sebuah acara hiburan seperti family gathering, outbound atau upaya 

hiburan lainnya yang diharapkan mampu menjadi solusi dalam mengelola stress 

kerja yang dialami karyawan.  

Peneliti selanjutnya diharapkan lebih memperluas sampel penelitian untuk 

memperoleh hasil yang lebih akurat, dan agar item pertanyaan yang digunakan 

untuk mengukur komitmen organisasional karyawan pada penelitian selanjutnya 

menggunakan pernyataan yang sesuai dengan standar yang diinginkan 

perusahaan/organisasi sehingga sesuai dengan hasil ukuran komitmen 

organisasional karyawan, karena penelitian ini menggunakan indikator komitmen 

organisasional secara umum saja. Peneliti selanjutnya juga disarankan untuk 

menambahkan bahasan mengenai pengaruh Pemberdayaan Karyawan dan Stres 

Kerja yang berguna bagi perusahaan/organisasi sebagai bahan pertimbangan 

dalam meningkatkan komitmen organisasional karyawan. Penelitian mendatang 

dapat menambah atau memperluas cakupan penelitian dengan menggunakan 

objek penelitian yang lebih luas atau melakukan penelitian pada objek industri 

yang berbeda seperti rumah sakit, industri perbankan, manufaktur dan, lain-lain. 

Penelitian mendatang juga dapat menyasar  responden lain seperti Pegawai Negeri 

Sipil (PNS) ataupun karyawan pada  Badan Usaha Milik negara (BUMN)  tidak 

terbatas  hanya pada karyawan swata.   
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