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Abstrak

Kata Kunci

Industri perhotelan di Indonesia sejak tahun 2019 telah berkembang
pesat di Indonesia. Salah satunya di Kepulauan Riau, jumlah hotel
berbintang dari tahun ke tahun mengalami peningkatan dari tahun 2018
sejumlah 456 hotel ke tahun 2020 menjadi sejumlah 462 hotel (BPS,
2020). Seiring berkembangnya industri ini maka diperlukan banyaknya
jumlah sumber daya manusia dalam menjalankan operasional bisnis
hotel tersebut.

Kesuksesan operasional bisnis hotel bergantung dengan kinerja sumber
daya manusianya atau karyawannya. Karyawan mampu berkinerja
bagus apabila memiliki keterikatan (engagement) terhadap hotelnya.
Untuk mengetahui keterikatan karyawan, penulis perlu mendalami
berbagai faktor yang mempengaruhi keterikatan karyawan sehingga
kinerja operasional bisnis hotel tetap optimal dan efisien. Pada
penelitian ini faktor-faktor yang akan diteliti adalah penghargaan,
pelatihan dan pengembangan serta kepemimpinan. Penelitian ini
bertujuan untuk mendalami pengaruh faktor-faktor tersebut dalam
mempengaruhi keterikatan karyawan pada industri perhotelan, sehingga
manajemen hotel mampu menjaga keterikatan (engangement) mereka
untuk terus bersemangat dalam pekerjaan mereka.

Hasil penelitian ini menunjukan variabel kepemimpinan dan pelatihan
dan pengembangan memiliki pengaruh signifikan terhadap keterikatan
karyawan, sedangkan variabel penghargaan tidak berpengaruh
signifikan terhadap keterikatan karyawan.

Keterikatan Karyawan, Kepemimpinan, Penghargaan, Pelatihan

l. PENDAHULUAN

Perkembangan hotel di Indonesia cukup signifikan dapat dilihat dari meningkatnya
jumlah kunjungan wisatawan di Indonesia. Bedasarkan keterangan BPS (Badan Pusat
Statistik) jumlah wisatawan mancanegara yang datang ke Indonesia meningkat hingga
7,83 juta kunjungan atau naik 4,01% dari sebelumnya 7,53 juta kunjungan sepanjang
Januari — Juni 2019 (kompas.com, 2019). Selain itu perkembangan Hotel di Kepri,
bedasarkan keterangan Dinas Pariwisata Kepri, angka kunjungan sebanyak 1.137.976
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jiwa ini mengalami kenaikan sebesar 15,67% jika dibandingkan dengan periode yang
sama pada 2018 lalu (bisnis.com, 2019).

Perhotelan tidak dapat berkembang sendiri, selalu nya ada keterikatan orang — orang yang
berjasa untuk kesuksesnya hotel. Kesuksesan industri perhotelan ataupun perusahaan
terdapat dari sumber daya manusia yaitu keterikatan karyawan. Keterikatan karyawan
adalah ikatan emosional dengan pekerjaan dan organisasi, termotivasi dan mampu
memberikan kemampuan terbaik mereka untuk membantu kesuksesan dari serangkaian
manfaat nyata bagi organisasi dan individu (McLeod, 2009). Hal ini menunjukkan bahwa
keterikatan karyawan sangat berperan terhadap suatu perusahaan dimana karyawan
sangat menunjang atau memajukan suatu perusahan bedasarkan ide dari sikap yang
berpengaruh positif terhadap perkembangan perusahaan tersebut.

1. LANDASAN TEORI
1. Keterikatan Karyawan

Sebuah tinjauan literatur mengungkapkan bahwa keterikatan karyawan telah
dikonseptualisasikan dengan tiga cara berbeda sejak Kahn pertama kali memberikan
landasan bagi pengembangan teoritis keterikatan karyawan (Kahn, 1990). Menurut
(Kahn, 1990) keterikatan di tempat kerja merupakan keterikatan fisik, kognitif, dah
emosional dalam peran kerja seberapa banyak seorang pekerja memasukannya kedalam
pekerjaan dan interaksi kerja dan hubungan pribadi dengan pekerjaan serta rekan kerja.
Karyawan yang menunjukkan keterikatan secara fisik dalam pekerjaan mereka, secara
kognitif waspada dan penuh perhatian dan secara emosional terhubung dengan pekerjaan
dan sesame karyawan di tempat kerja (Ferrer, 2005). Menurut analisa penulis definisi
ketertarikan karyawan memiliki pesamaan makna yang pada dasarnya mengacu pada
organisasi atau kelompok yang mengekspresikan diri mereka terkait dengan pekerjaan
yang ditandai dengan semangat, dedikasi serta penyerapan.

2. Model Penelitian Terdahulu

Bibliografi dalam penelitian berikut didasari oleh rangkuman dari 30 jurnal ilmiah
internasional dan nasional yang di gunakan dengan perangkat pencarian Google Scholar.
Berdasarkan hasil penelusuran penelitian-penelitian internasional, disimpulkan bahwa
penelitian terkait keterikan karyawan banyak dilakukan oleh para peneliti pada negara-
negara di Benua Asia. Beberapa peneliti yang telah mengkaji keterikatan karyawan
seperti Jung et al 2018; Liu et al 2017; Ram et al 2011; Rubel et al 2018; Seneewong
et al 2016 dan masih banyak lagi. Hal ini menunjukkan bahwa literatur ilmiah terkait
keterikatan karyawan masih menjadi salah satu topik utama penelitian di bidang sumber
daya manusia. Para peneliti di negara-negara Benua Asia seperti Malaysia (AbuKhalifeh
et al 2013; Geldenhuys et al 2014; Jaharuddin et al 2019; Rubel et al 2018; Wang et al
2011), Taiwan (Chang 2016; Chen et al 2014; Tsaur et al., 2019), Turkey (Karatepe,
2013, 2014; Karatepe et al 2013) memberikan tinjauan pada topik keterikatan karyawan
berdasarkan hasil penelusuran referensi tersebut bahwa topik terkait keterikatan
karyawan masih sangat relevan di negara-negara Asia terutama negara berkembang. Hal
inilah yang memotivasi peneliti akan melakukan penelitian terkait keterikatan karyawan
di Indonesia. Berdasarkan penulusuran penelitian-penelitian internasional, dapat
disimpulkan dengan adanya data berdasarkan kategori yaitu negara maju dan negara
berkembang yang hasilnya hampir seimbang. Hal ini menunjukkan bahwa literarur ilmiah
terkait topik keterikatan karyawan disetiap ketegori negara masih sangat menarik untuk
ditelusuri.
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3. Hubungan antara Kepemimpinan terhadap Keterikatan Karyawan
Kepemimpinan didefinisikan sebagai kualitas atau respon pemimpin terhadap
lingkungan atau keduanya (Billsberry, 2009). Kepemimpinan merupakan faktor
terpenting dan efektif yang dapat mempengaruhi keterikatan karyawan dalam sebuah
organisasi. Penelitian yang mengkaji hubungan antara kepemimpinan dan keterikatan
karyawaan banyak dilakukan (Datche et al 2015; Khuong et al 2014). Hasil penelitian
Datche et al (2015) menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan dan
positif terhadap keterikatan karyawan. Perilaku pemimpin merupakan sumber kepuasan
dan motivasi tersendiri bagi karyawan serta dapat menciptakan lingkungan yang
mendukung keterikatan kerja karyawan. Selanjutnya diungkaplan oleh penelitian yang
dilakukan oleh Khuong et al (2014). Penelitian yang dilakukan di Kota Binh Doung,
menunjukkan bahwa kepemimpinan etis, keramahan karyawan dan pendekatan
kepemimpinan visioner berkorelasi positif dengan keterikatan karyawan, studi ini jiga
menemukan bahwa kepemimpinan etis dan kepemimpinan visioner bersifat positif
mempengaruhi keramahan karyawan. Hasil yang serupa juga diungkapkan oleh penelitian
yang dilakukan oleh Xu et al (2011). Asosiasi perilaku pemimpin terhadap keterikatan
karyawan pada perusahaan asuransi yang berbasis di Selandia Baru menunjukkan adanya
hubungan positif yang kuat diantara kepemimpinan dan keterikatan karyawan.

4. Hubungan antara Pelatihan dan Pengembangan terhadap Keterikatan
Karyawan

Organisasi yang tertarik dengan tingkat keterikatan memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk memperoleh pengetahuan baru, mempelajari keterampilan dan
kemampuan baru dalam tugas pekerjaan mereka saat ini atau mempersiapkan mereka
untuk peluang di masa depan. Penelitian yang mengkaji hubungan antara pelatihan dan
pengembangan dengan keterikatan karyawan banyak dilakukan misalnya (lbrar et al
2015; Tahir et al 2014). Hasil penelitian Ibrar et al (2015) yang berfokus untuk meneliti
dimensi kepentingan sebuah perusahaan dalam mempengaruhi keterikatan karyawan
untuk menangani kesulitan saat terikat pekerjaan dan memajukan strategi yang efektif
untuk perusahaan memastikan adanya hubungan signifikan antara keterikatan karyawan
dengan pelatihan dan pengembangan. Selanjutnya diungkapkan oleh penelitian (Tahir et
al (2014) penelitian yang dilakukan di Pakistan menunjukkan bahwa terdapat
berhubungan antara dua variable yaitu pelatihan dan pengembangan dengan keterikatan
karyawan.

5. Model Penelitian

ngha-rgaan \
Pelatihan dan 3 EKeterikatan Karvawan

Pengembangan

Kepemimpinan

Berdasarkan model penelitian yang digambarkan di atas, maka dirumuskan
hipotesis sebagai berikut:
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H1 . Penghargaan berpengaruh signifikan positif terhadap keterikatan
karyawan.

H2 . Pelatihan dan pengembangan berpengaruh signifikan positif terhadap
keterikatan karyawan.

H3 : Kepimpinan berpengaruh signifikan p terhadap keterikatan karyawan

I1l. METODOLOGI PENELITIAN

Berdasarkan metode yang digunakan, penelitian ini tergolong kuantitatif, dimana
penelitian ini bersifat membangun suatu gagasan atau menguji hipotesa dengan
mengumpulkan pengetahuan berupa data numerik dari sampel dimana selanjutnya data-
data tersebut akan diuji untuk menemukan jawaban atas pertanyaan yang diteliti.
Selanjutnya, jika ditinjau berdasarkan pendekatan yang digunakan, penelitian ini
dikategorikan sebagai penelitian deduktif yang bertujuan untuk membuktikan kebenaran
hipotesis melalui proses pengumpulan data secara nyata dan analisis data.

Perolehan data dalam penelitian ini selanjutkan akan ditabulasi melalui bantuan
program SPSS versi ke 22. Adapun metode yang digunakan dalam mengolah data
penelitian ini antara lain mencakup statistik deskriptif, uji kualitas data yang terdiri dari
uji outlier, uji validitas dan uji reliabilitas. Kemudian diperlukan juga uji asumsi klasik
sebagai syarat dilakukan analisis regresli linear. Adapun uji asumsi klasik yang
diperlukan adalah uji normalitas, uji multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas. Untuk
menganalisis kebenaran hipotesis yang dicetuskan sebelumnya, digunakan hasil dari uji
analsisi regresi linear sederhana dan berganda yaitu melalui pengamatan dari hasil uji F,
Uji T dan uji koefisien determinasi

V. HASIL PENELITIAN

Data yang peneliti dapatkan melalui penyebaran survei berupa google form dan
disebarkan melalui linkedin, instagram, whatsapp, line maupun yang diperoleh dari pihak
lain seperti organisasi dan lainnya. Jumlah kuesioner yang terkumpul adalah sebanyak
315 responden.

Tabel 4.1 Hasil Jumlah Responden

Keterangan Jumlah Responden
Kuesioner yang layak diolah 315
Kuesioner yang tidak layak diolah 4
Total 311

Sumber : Data yang diolah (2020)

Responden yang telah diterima oleh peneliti, menunjukkan jenis kelamin 160
orang laki - laki dan 155 orang perempuan.
Tabel 4.2 Hasil Jenis Kelamin Responden

Responden Jumlah Persentase
Pria 160 50.7 %
Wanita 155 49.3%
Total 315 100%

Sumber : Data yang diolah (2020)
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Dapat dilihat dari usia, 275 responden berusia 18 — 25 tahun dan 28 responden
berusia 26-30 tahun. Selanjutnya 35 responden pada usia 31-35 tahun. Kemudian 5
responden pada usia 36-40 tahun, dan terakhir 2 responden pada usia 40 tahun.

Tabel 4.3 Frekuensi Usia Responden

Responden Jumlah Persentase
18-25 tahun 275 87.3%
26-30 tahun 28 4.7%
31-35 tahun 5 3%
36-40 tahun 5 3%
>40 tahun 2 2%
Total 315 100%

Sumber : Data yang diolah (2020)

Berdasarkan unit kerja, 61 responden berada di unit kerja front office department,
kemudian 50 responden berada di unit kerja food & beverage service, kemudian 70
responden berada di unit kerja food & beverage product, kemudian 8 responden berada
di unit kerja housekeeping department, kemudian 40 responden berada di unit kerja
accounting department, kemudian 32 responden berada di unit kerja personalia/HRD
department, kemudian 19 responden berada di unit kerja engineering department,
kemudian 40 responden berada di unit kerja marketing department, dan terakhir 8
responden berada di unit kerja security department.

Tabel 4.7 Frekuensi Unit Kerja Responden

Responden Jumlah Persentase
Front Office Departement 61 19.0%
Food & Beverage Service 50 15.8%
Food & Beverage Product 70 20.0%
Housekeeping Departement 8 3.85%
Accounting Departement 40 11,3%
Personalia/HRD Departement 32 9.5%
Engineering Departement 19 5.4%
Marketing Departement 40 11.3%
Security Departement 8 3.85%
Total 315 100,0

Sumber : Data yang diolah (2020)

Hasil Uji Validitas

Tujuan dari uji validitas adalah untuk mengukur valid atau tidaknya setiap item
pertanyaan variabel yang ada didalam kuesioner, dimana terdapat 9 pertanyaan untuk
variabel dependen yaitu keterikatan karyawan kemudian untuk variabel independentnya
terdapat 7 pertanyaan mengenai kepemimpinan, 4 pertanyaan mengenai penghargaan dan
6 pertanyaan mengenai pelatihan & pengembangan. Hasil dari uji validitas disimpulkan
nilai muatan sebesar lebih dari 0.6, maka dengan itu sebanyak 26 pertanyaan yang
disediakan terdapat 1 pertanyaan pada variabel keterikatan karyawan bersifat invalid hal
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ini terjadi karena pertanyaan yang diisi oleh responden tidak setuju dalam pertanyaan
variabel tersebut.
Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas

Variabel Penelitian Muatan Faktor Kesimpulan
Keterikatan Karyawan 1 0.720 Valid
Keterikatan Karyawan 2 0.798 Valid
Keterikatan Karyawan 3 0.642 Valid
Keterikatan Karyawan 4 0.744 Valid
Keterikatan Karyawan 5 0.801 Valid
Keterikatan Karyawan 6 0.730 Valid
Keterikatan Karyawan 7 0.720 Valid
Keterikatan Karyawan 8 0.772 Valid
Keterikatan Karyawan 9 0.593 Tidak Valid
Kepemimpinan 1 0.805 Valid
Kepemimpinan 2 0.838 Valid
Kepemimpinan 3 0.864 Valid
Kepemimpinan 4 0.824 Valid
Kepemimpinan 5 0.772 Valid
Kepemimpinan 6 0.690 Valid
Kepemimpinan 7 0.735 Valid
Penghargaan 1 0.892 Valid
Penghargaan 2 0.923 Valid
Penghargaan 3 0.935 Valid
Penghargaan 4 0.923 Valid
Pelatihan & Pengembangan 1 0.809 Valid
Pelatihan & Pengembangan 2 0.810 Valid
Pelatihan & Pengembangan 3 0.853 Valid
Pelatihan & Pengembangan 4 0.708 Valid
Pelatihan & Pengembangan 5 0.870 Valid
Pelatihan & Pengembangan 6 0.717 Valid

Sumber : Data yang diolah (2020)

Hasil Uji Reabilitas

Untuk menguji reliabilitas kuesioner dengan memerhatikan nilai apabila koefisien
Cronbach Alpha > 0,6 maka kuesioner tersebut reliabel. Hasil nya keterikatan karyawan
sebesar 0.879, kepemimpinan sebesar 0.900, penghargaan sebesar 0.938, dan pelatihan &
pengembangan sebesar 0.882 yang artinya semua pertanyaan reliable.

Tabel 4.9 Hasil Uji Reabilitas

Variabel Penelitian Cr%gﬁzh’s PeJrLtjanr:I;;l;an Kesimpulan
Keterikatan Karyawan 0.879 9 Reliabel
Kepemimpinan 0.900 7 Reliabel
Penghargaan 0.938 4 Reliabel
Pelatihan & Pengembangan 0.882 6 Reliabel

Sumber : Data yang diolah (2020)
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Hasil Uji Outlier

Peneliti menghitung data uji outlier dan hasil terlihat dari 311 responden, ada 4
responden yang tidak mempunyai nilai z-score >3 ataupun < -3 dimana tidak memenuhi
syarat, maka dari itu 4 responden tidak dilanjutkan ke uji data selanjutnya.

Hasil Uji Normalitas

Analisis grafik dan uji statistic dalam menguji hasil vasliditas tersebut, bentuk yang
memperlihatkan hasil normal adalah dimana data menyebar diantara garis normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KETERIKATAN KARYAWAN
10

: /

06

|/

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Gambar 4.1. Normalitas

Hasil Uji Multikolinearitas

Untuk uji ini apabila nilai VIF < 10 maka tidak terdapat multikolinearitas diantara
variable independent dan sebaliknya. Berdasarkan hasil dari Tabel 4.10 variabel
kepemimpinan, penghargaan dan pelatihan & pengembangan terhadap keterikatan
karyawan memiliki nilai nilai VIF < 10. Hasil dikeluarkan tidak adanya hubungan
korelasi antar variabel independen.

Variabel Dependen Variabel Independen VIF Kesimpulan
Keterikatan Karyawan
Kepemimpinan 2.849 Tidal§ o Terjadi
Multikolinearitas
Penghargaan 2.700 Tidalf o Terjadi
Multikolinearitas
Pelatihan & 2921 Tidak Terjadi
Pengembangan Multikolinearitas

KESIMPULAN

Hasil penelitian ini mendapatkan bahwa untuk meningkatkan keterikatan
karyawan terdapat beberapa hal yang menjadi poin penting yang harus diperhatikan bagi
pihak hotel. Adapun hal-hal yang dapat meningkatkan keterikatan karyawan adalah
kepemimpinan dan pelatihan & pengembangan. Dua variabel ini merupakan hal yang
penting yang harus di perhatikan dan telah terbukti dalam hasil penelitian ini terdapat
nilai yang signifikan. Disamping itu terdapat adanya hubungan yang tidak signifikan
terhadap variabel penghargaan.
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