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ABSTRAK

Kinerja merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan perusahaan. Tujuan dilakukan
penelitian ini untuk mengetahui peran kepuasan kerja dalam memediasi pemberdayaan terhadap
kinerja karyawan pada Hotel Bali Summer. Two factor theory menyatakan bahwa terdapat faktor
higenis dan motivator terkait dengan pencapaian tujuan perusahaan. Kepuasan kerja mendorong
karyawan dalam meningkatkan kinerjanya, sedangkan pemberdayaan mampu meningkatkan aspek
sumber daya manusia.

Penelitian ini mengambil lokasi pada Hotel Bali Summer yang berlokasi di jalan pantai kuta
no38 Badung. Penelitian ini dilakukan karena selama ini terjadi tingginya tingkat perputaran karyawan
yang mengakibatkan timbulnya rasa ketidakpuasan sehingga kinerja karyawan menurun. Pengumpulan
data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan hotel sebagai responden sejumlah 43
responden. Teknik analisis menggunakan analisis jalur (Path Analysis).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pemberdayaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Pemberdayaan juga mempunyai pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, begitupula variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.Variabel kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh
antara variabel pemberdayaan terhadap kinerja karyawan pada Hotel Bali Summer.

Kata kunci: kinerja karyawan, kepuasan kerja dan pemberdayaan

ABSTRACT

Performance is one of the critical success factors of the company. The purpose of this study
was to determine the role of job satisfaction in the performance of employee empowerment mediate
the Bali Summer Hotel. Two factor theory states that there are hygiene factors and motivators related
to the achievement of corporate goals. Job satisfaction encourage employees to improve their
performance, whereas human resources aspect can be improved through empowerment.

This study took place at the Hotel Bali Summer. This research is conducted because during
the time happened by the height mount of the employee turnover rate that gives rise to a sense of
dissatisfaction that employee performance decreases. Data collected by distributing questionnaires to
the employees of the hotel as a number of respondents 43 respondents. Engineering analysis using path
analysis.

Indicated also by the results of research that empowerment variable positive and significant
effect on job satisfaction. Empowerment also has a positive and significant influence on employee
performance. Neither variable job satisfaction has a positive and significant influence on employee
performance. Variable able to mediate the effect of job satisfaction among variables of empowerment
on employee performance in Hotel Bali Summer.

Keywords: employee performance, job satisfaction and empowerment
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia dalam suatu perusahaan harus memiliki kompetensi
dan Kinerja tinggi agar dapat melaksanakan fungsi-fungsi manajemennya (Abdi,
2013). Pengelolaan sumber daya manusia diperlukan agar mengarah pada pentingnya
nilai karyawan, yang tidak hanya mengacu pada efisiensi dan efektifitas kerja
karyawan. Kemampuan karyawan merupakan salah satu elemen pokok dalam
organisasi yang memberikan upaya secara nyata pada system kerja sama organisasi
(Nongkeng et al., 2012).

Kinerja dapat disebut prestasi kerja, dimana merupakan salah satu faktor
penentu keberhasilan perusahaan (Chasanah, 2008). Berbagai cara yang dilakukan
untuk mendapatkan kinerja yang baik. Selain memiliki modal besar, perusahaan juga
harus memiliki sumber daya manusia yang berkulitas atau saat ini yang lebih dikenal
dengan nama manajemen Kkinerja untuk memenangkan persaingan yang ada. Wibowo
(2012:7) menyungkapkan manajemen kinerja ialah cara mengatur dan mengelola
seluruh kegiatan organisasi untuk mencapai target yang sudah direncanakan
sebelumnya oleh perusahaan.

Wibowo (2012:81) berpendapat bahwa kinerja merupakan proses bagaimana
seseorang beusaha untuk mencapai hasil kerjanya. Berbeda halnya dengan Rivai
(2009:309) menyatakan prilaku yang ditunjukkan oleh karyawan dalam pencapaian
prestasi kerja di perusahaan mencerminkan pada peningkatan atau penurunan Kinerja

karyawan. Kinerja juga ditunjukkan atas kualitas hasil kerja dan jumlah pekerjaan
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yang dituntaskan oleh karyawan dalam menyelesaikan tugasnya serta tanggung jawab
yang dibebankan menunjukkan kinerjanya (Mangkunegara, 2006:6). Perusahaan juga
memberikan tanggung jawab dan otonomi kepada karyawan sehingga mereka dapat
memfokuskan kemampuan terbaiknya dalam melaksanakan tugas dan mendorong
pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan (Fadzilah, 2006).

Perusahan memiliki banyak cara untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Salah satunya kepuasan kerja dan motivasi karyawan yang harus diperhatikan (Mathis
dan Jackson, 2009:114). Keefektifan kinerja seseorang dapat diukur dari kepuasan
kerja karyawan tersebut (Prasetya, 2013). Motivasi dalam bekerja akan menciptakan
kepuasan kerja yang menjadi tujuan dari setiap orang bekerja serta meningkatkan
kinerja karyawan (Mokhtariana, 2011). Perusahaan harus memahami apa yang
menjadi penyebab kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja karyawannya, karena
karyawan yang merasa puas dengan pekerjaanya akan berkerja dengan lebih produktif
dan setia terhadap organisasinya (Sarker et al., 2003). Penelitian yang dilakukan oleh
Tobing (2009), yang mengkaitkan tentang kepuasan kerja dengan kinerja karyawan
menyatakan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki pengaruh signifikan.
Hasibuan (2007:201) mengungkan adanya rasa senang dan mencintai pekerjaanya
adalah tercermin dari kepuasan kerja masing-masing karyawan.

Teori dua faktor menyatakan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan dalam
pekerjaan bukanlah dua hal yang saling berlawanan, tetapi dua entitas yang
terpisahkan yang disebabkan aspek yang berbeda dari pekerjaan yang disebut sebagai

faktor ‘“higenis” dan “motivator”. Faktor higenis ditandai sebagai komponen
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ekstrinsik dari desain pekerjaan yang berkontribusi terhadap ketidakpuasan karyawan
jika dipenuhi, sedangkan faktor motivator mencakup aspek-aspek seperti prestasi,
pengembangan, tanggung jawab dan pengakuan (Furnham et al., 2009).

Pemberdayaan adalah mendorong orang untuk lebih terlibat dalam pembuatan
keputusan di suatu perusahaan (Wibowo, 2012:416). Kreativitas dapat
ditumbuhkembangkan melalui penerapan pembedayaan dalam perusahan, dimana
pemberdayaan akan mampu mencerminkan kepuasan karyawan (Lin, 2013). Persepsi
atau sikap individu terhadap pekerjaan mereka dan peran mereka dalam organisasi
merupakan cerminan dari pemberdayaan (Longer dan Kungo dalam Hechanova et al.,
2006). Pentingnya pemberdayaan kerja bagi inovasi dan efektivitas organisasi guna
untuk mengelola sumber daya manusia kedepannya agar menjadi lebih produktif
(Gomez dan Rosen, 2001). Pemberdayaan berhubungan positif terhadap kepuasan
kerja karyawan (Hamidizaden et al., 2012). Pemberdayaan psikologis merupaan
variabel yang memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan juga
kepercayaan organisasional (Debora, 2006). Penelitian dilakukan oleh Lodjo (2013),
yang menyimpulkan bahwa pemberdayaan dan efikasi diri secara bersama
mempunyai pengaruh nyata terhadap kepuasan kerja.

Penelitian lainnya yaitu penelitian yang dilakukan oleh Thomas (1990),
menyatakan bahwa pemberdayaan dosen mempunyai peranan positif dan signifikan
terhadap Kkinerja dosen, sedangkan pemberdayaan secara tidak langsung akan
meningkatkan kepuasan dosen melalui peningkatan Kinerja dosen. Guna mengetahui

dan menguatkan hasil pengujian sebelumnya, peneliti ingin menguji peran kepuasan
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kerja dalam memediasi pemberdayaan dan Kkinerja karyawan pada Hotel Bali
Summer. Sekarang ini jumlah karyawan yang bekerja pada Hotel Bali Summer adalah
sebanyak 58 karyawan. Dapat dijumpai juga pada hotel Bali Summer terdapat jumlah
fasilitas kamar sebanyak 70 kamar.

Berdasarkan hasil pengamatan, wawancara dan data-data yang diberikan oleh
bagian administrasi Hotel Bali Summer menemukan permasalahan pada pengelolaan
sumber daya manusia di Hotel Bali Summer yaitu terkait peningkatan kinerja dan rasa
puas pada karyawan. Berdasarkan observasi ke lapangan dan informasi yang didapat
dari pihak internal perusahaan, peneliti mengidentifikasi adanya masalah kepuasan
kerja dan kinerja karyawan adalah banyaknya keluh-keluhan dari karyawan atas gaji
yang diterima. Beban kerja yang berat dapat menimbulkan rasa tidak puas dalam
kerja karyawan. Kondisi tersebut dapat dilihat dari tingginya tingkat perputaran
karyawan dalam Hotel Bali Summer. Terlihat dari bulan Januari sampai bulan
Agustus tahun 2013 terdapat karyawan yang keluar dari hotel sebanyak 14 orang dan
karyawan yang masuk sebanyak 7 orang. Selama enam bulan tersebut terlihat bahwa
sudah sangat tinggi terjadinya perputaran karyawan pada hotel tersebut.

Berdasarkan permasalahan dan kajian teori yang dipaparkan di atas, maka
dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H;: Pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan
H,: Pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

Hs: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kerja karyawan
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H,: Kepuasan kerja karyawan merupakan variabel intervening yang memediasi

pengaruh pemberdayaan terhadap kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Pendekatan kuantitatif digunakan pada penelitian ini dengan bentuk kausalitas.
Penelitian ini mengambil lokasi pada Hotel Bali Summer yang terletak di jalan pantai
kuta No 38 Badung. Sumber data penelitian merupakan sumber data primer berupa
jawaban responden terhadap pernyataan dalam kuisioner dan sumber data sekunder
meliputi jumlah karyawan, struktur organisasi dan sejarah Hotel Bali Summer.
Penelitian ini menggunakan metode survey dengan teknik kuisioner dan wawancara.
Kuisioner diukur dengan menggunakan skala Likert.

Variabel-variabel yang dianalisis terdiri dari pemberdayaan, kepuasan kerja dan
Kinerja. Pemberdayaan diukur berdasarkan sense of meaning, sense of competence,
sense of determination, sense of impact. Variabel kepuasan kerja diukur dengan
kenaikan jabatan, kesempatan untuk mendapatkan kenaikan gaji, aturan perusahaan,
kepuasan terhadap supervise, perolehan tunjangan lain diluar gaji, penghargaan saat
mencapai sebuah prestasi diperusahaan, jenis pekerjaan yang dibebankan, interaksi
dan era sama antara rekan kerja, komunikasi yang terbentuk di dalam organisasi.
Kinerja karyawan diukur dengan enam indikator yaitu kemahiran tugas individu,
adaptasi tugas individu, proaktif tugas individu, kemahiran anggota kelompok,

adaptasi anggota kelompok, proaktif anggota kelompok (Griffin et al., 2007).



823

Populasi dari penelitian ini merupakan keseluruhan karyawan pada Hotel Bali
Summer. Metode pengambilan sampel dilakukan dengan metode sampel jenuh, yaitu
sebanyak 58 karyawan. Teknik analisis ini menggunakan teknik analisis jalur yang
sebelumnya diuji dengan uji asumsi klasik. Pengelolaan data menggunakan bantuan

program SPSS for Windows.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Tujuan uji validitas untuk menguji seberapa baik instrumen penelitian dan
konsep yang seharusnya diukur. Validnya istrumen tersebut bila nilai pearson
correlation terhadap skor total melewati dari 0,3. Reliabelnya suatu istrumen jika

nilai cronbach’s alpha lebih tinggi dari 0,6 (Sugiyono, 2009:188).

Analisis Statistik Deskriptif
Berdasarkan data olahan SPSS, dapat diketahui nilai statistik deskripsi dari

masing-masing variabel yang meliputi pemberdayaan, kepuasan kerja dan kinerja

karyawan.
Tabel 1.
Statistik Deskripsi
Std.
N Minimum Maximum Mean Deviation

pemberdayaan 43 13,09 37,07 29,487 7,919
Kepuasan kerja 43 12,24 35,19 26,893 7,132
Kinerja 43 8,87 23,51 17,946 4,882
Valid N (listwise) 43

Sumber: data diolah,2013
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Analisis staistik deskriptif diatas menunjukkan nilai minimum, maksimum,
mean dan standar deviasi pada ketiga variabel diatas yaitu pemberdayaan, kepuasan

kerja dan kinerja.

Uji Asumsi Klasik

Tabel 2.
Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 43
Normal Parameters®® Mean 0,0000000
Std. Deviation 2,10839899
Most Extreme Differences Absolute 0,120
Positive 0,120

Negative -0,117
Kolmogorov-Smirnov Z 0,786
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,567

Sumber: data diolah,2013
Hasil analisis di atas menunjukan bahwa ASymp.Sig.(2-tailed) sebesar 0,567 >

0,05. Hal tersebut berarti variabel-variabel penelitian ini berdistribusi secara normal.
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Tabel 3.
Uji Heteroskedastisitas

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 2,132 1,622 1,314 0,196
M 0,070 0,057 0,227 1,229 0,226
X -0,084 0.050 -0,308 -1,671 0,103

Sumber: data diolah,2013.

Tabel di atas memperlihatkan bahwa tidak ada pengaruh variabel bebas
(pemberdayaan dan kepuasan kerja) terhadap kinerja karyawan, yang ditunjukkan
oleh masing-masing variabel dengan nilai sig. lebih besar dari 5%. Penelitian ini

disimpulkan tidak terdapat gejala heteroskedatisitas.

Tabel 4.
Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
M 0,685 1,461
X 0,685 1,461

Sumber: data diolah,2013

Tabel di atas menyatakan bahwa seluruh independent vriable memiliki nilai
tolerance di atas 10 persen dan nilai VIF setiap variabel kurang dari 10. Persamaan

regresi ini disimpulkan tidak mengandung gejala multikolinearitas.
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Tabel 5.
Hasil Analisis Jalur (Regresi Substruktur 1)
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.

(Constant) 12,007 3,553 3,379 0,002
Pemberdayaan 0,505 0,116 0,561 4,334 0,000
R® :0,314
F Hitung 118,785
Sig. F : 0,000

Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 1, maka persamaan strukturalnya

adalah sebagai berikut : M = 0,561 X + e;

Tabel 6.
Hasil Analisis Jalur (Regresi Substruktur 2)
Unstandardized Coefficients S(;tanda}r(_jlzed
oefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.
(Constant) 2,028 2,118 0,957 0,344
pemberdayaan 0,188 0,074 0,304 2,532 0.015
Kepuasan Kkerja 0,386 0,082 0,564  4.689 0,000
R’ 10,603
F Statistik  : 30,407
Sig. F : 0,000

Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 2, maka persamaan strukturalnya

adalah sebagai berikut : Y = 0,304 X + 0,564 M + e,

Nilai standar erornya yang dapat dihitng dari hasil analisis kedua jalur adalah sebagai

berikut :

Pe;=41—-R;"=+/1-0,314 =0,686 dan Pe,=+/1 —R,” =4/1—-10,603 =0,397
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Gambar 1.
Validasi Model Diagram Jalur Akhir

0,686

pl=0,304 Kinerja Karyawan
Pemberdayaan —

)
sl c

p2 = 0,561 _ p3=0.564
Kepuasan kerja

(M)

Sumber : Data diolah, 2013

Tabel 7.
Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung serta Pengaruh Total
Pemberdayaan (X), Kepuasan Kerja (M), dan Kinerja Karyawan ()

Pengaruh Variabel Pengaruh  Pengaruh Tidak  Pengaruh Total
Langsung Langsung (melalui  (pl + (p2 xp3))
Kepuasan Kerja)

(P2 x p3)
X >Y pl = 0,304 0,316 0,62
X >M p2 = 0,561 - 0,561
M >Y p3 = 0,564 - 0,564

Pemeriksaan validitas model dapat dilakukan dengan menghitung koefisien
determinasi total dan Teori Trimming, yang mendapatkan hasil R?m = 0,937. Hal ini
berarti bahwa variasi data sebesar 93,7 persen dapat dijelaskan oleh model, 6,3

persen ialah variabel lain diluar model dan error. Dari hasil analisis dapat dilihat
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bahwa semua nilai p_value (sig. t) < 0.05, dengan demikian semua jalur yang ada

pada model adalah signifikan.

Pembahasan Hipotesis
Berdasarkan perhitungan analisis jalur pada model penelitian ini, maka dapat

dijelaskan pengaruh masing-masing variabel, serta menjawab hipotesis penelitian

yang telah dirumuskan sebelumnya.

1) Pengaruh pemberdayaan terhadap kepuasan kerja
Hipotesis pertama menyatakan bahwa pemberdayaan memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut menunjukkan semakin besar
pemberdayaan yang diterapkan oleh perusahaan terhadap karyawannya akan
mengakibatkan kepuasan kerja karyawan semakin meningkat pula, demikian juga
sebaliknya. Hasil ini didukung oleh penelitian oleh Pelit et al.,, (2010)
penelitiannya mengungkap bahwa pemebrdayaan memiliki hubungan yang positif
terhadap kepuasan kerja karyawan. Didukung juga dengan penelitian yang
dilakukan oleh Indradevi (2012) dan Al Swidi et al., (2012). Peneliti juga
menemukan hasil yang positif antara pemberdayaan psikologis terhadap kepuasan
kerja. Semakin tinggi pemberdayaan psikologis yang dimiliki oleh karyawan,
maka semakin tinggi pula kepuasan yang dimiliki oleh masing-masing karyawan

(Haiyan et al.,. 2012).
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2) Pengaruh pemberdayaan terhadap kinerja karyawan
Hipotesis kedua menyatakan bahwa pemberdayaan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Pemberdayaan yang ditanamkan dengan
baik oleh perusahaan ke karyawannya akan mendorong karyawan dalam
menunjukkan Kinerja yang meningkat ke arah yang lebih baik. Sama dengan
penelitian Taktaz et al., (2012), Armnu dan Mandayati (2012) dan Nursyamsi
(2012) menemukan variabel pemberdayaan memiliki kontribusi yang paling
dominan dan langsung mempengaruhi kinerja

3) Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
Hipotesis ketiga menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang sudah merasa puas akan
pekerjaanya pasti menjadi sumber daya manusia yang produktif sehingga kinerja
karyawan akan meningkat, begitu juga sebaliknya. Hasil penelitian di atas juga
diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Prasanga and Aruna (2012) dan
Brahmasari (2008) yang menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut didukung juga dengan penelitian
Armananu dan Mandayati (2012) menyatakan di dalam penelitiannya pengaruh
yang diberikan oleh kepuasan kerja terhadap Kkinerja pegawai positif dan
signifikan.

4) Pengaruh pemberdayaan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
Hipotesis keempat menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan dalam

memediasi pengaruh antara pemberdayaan terhadap kinerja karyawan.
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Pemberdayaan mendorong karyawan untuk lebih aktif dan mampu menumbuhkan
kreatifitas karyawan sehingga jika karyawan sudah merasa di berdayakan maka
akan memiliki kepuasan dalam bekerja. Apabila karyawan sudah memiliki rasa
puas dalam bekerja maka akan menciptakan sumber daya manusia yang produktif
sehingga dapat meningkatkan kinerja karywan tersebut. Tidak jauh beda dengan
penelitian yang dilakukan oleh Armanu dan Mandayati (2012) menyatakan
pemberdayaan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai melalui kepuasan kerja karyawan.

Simpulan dan Saran

Kesimpulan dari hasil penelitian ini adalah pemberdayaan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, variabel pemberdayaan dapat mempengaruhi
secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan kepuasan kerja memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian juga
berhasil membuktikan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan dalam memediasi
pengaruh antara pemberdayaan terhadap kinerja karyawan.

Saran yang dapat diberikan kepada pihak perusahaan adalah lebih
menanamkan pemberdayaan bagi karyawan-karyawan hotel Bali Summer guna
menciptakan suasana kerja yang kondusif agar terjadi peningkatan Kinerja karyawan.
Bagi peneliti selanjutnya, dapat menambahkan variabel lain, seperti self of efficacy,
motivasi, budaya organisasi, komitmen organisasi dan variabel lainnya dan juga agar

memperluas wilayah atau lokasi penelitian.
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