BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1 Sejarah Tempat Penelitian

Pada awal berdirinya, Hotel Gelora Bhakti hanyalah sebuah peninapan.
Sejalan dengan perjalanan waktu dan dengan seiringnya meningkat nya
permintaan masyarakat akan pelayanan jasa penginapan serta keinginan
masyarakat untuk memberikan layanan pada masyarakat luas akan jasa
penginapan yang bersih, nyaman dan aman dengan lokasi yang sangat strategis,
maka penginapan berkembang dan tumbuh menjadi hotel dengan nama “Hotel
Gelora Bhakti”.

Hotel Hotel Gelora Bhakti membentuk sebuah perusahaan koma2007

sesuai dengan Akte Notaris No.C-252. HT.03.01-TH.2003 dihadapan notaris
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Sepriyandi, S.H .Semenjak berdirinya hotel ini, memang telah dikenal masyarakat
sebagai hotel yang selalu menjaga nilai-nilai keislaman, moral dan nilai

kebudayaan masyarakat setempat, sehingga hotel ini bisa berkembang cepat.

4.1.2 Tujuan, Visi dan Misi
Adapun tujuan,visi dan misi, pada Hotel Gelora Bhakti yaitu :

Tujuan : Meningkatkan kualitas sumber daya manusia Hotel Gelora Bhakti
dengan pengembangan pengetahuan produk yang menjadi andalan
pendapatan hotel.

Visi : Menjadi Hotel yang terbaik diKecamatan Rambah dalam produk
dan pelayanan yang disu ~ Cusfomer dari semua kalangan

Misi : Menjadikan Hotel Mutiara Kandis sebagai hotel berbintang satu
yang memiliki fasilitas bisnis yang lengkap serta pelayanan yang
prima dan memiliki komitmen untuk meningkatkan image yang

baik.

4.1.3 Struktur Organisasi

Oleh karena itu struktur organisasi sangat penting dalam perusahaan baik
perusahaan yang bergerak dalam bidang jasa, dagang, maupun industri. Dalam
rangka menunjang kelancaran pelaksanaan berbagai aktivitas atau kegiatan
perusahaan, maka Hotel Gelora Bhakti telah menyusun pembagian tugas dan

wewenang serta tanggung jawab masing-masing bagian.

Manager

v |

Food and Beverage Front Office
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Gambar 4.1
Struktur Organisasi Hotel Gelora Bhakti
1 Manager

Manager adalah seorang yang karena pengalaman, pengetahuan dan
keterampilannya diakui oleh organisasi untuk memimpin, mengatur,
mengelola, mengendalikan dan mengembangkan kegiatan organisasidalam
rangka mencapai tujuan. Tugas seorang manajer Hotel adalah mengawasi Hotel
untuk mencapai tujuannya dan memberikan pengarahan-pengarahan kepada
bawahannya. Untuk lebih jelasnya tugasnya antara lain :

a Memberi instruksi untuk melaksanakan pekerjaan

b Mengawasi pegawai-pegawai dalam melaksanakan tugasnya

¢ Melatih pegawai-pegawai untuk melaksanakan tugasnya

2 Front Office

Adalah cermin dari kualitas hotel untuk pertama kali bagi tamu saat memasuki
suatu hotel, untuk itu kesiapan, kesigapan, ketepatan serta kemampuan semua
karyawan dibagian kantor depan dalam menjalankan fungsi tugas dan tanggung
jawabnya sangatlah menentukan dalam memberikan impresi baik maupun
kurang baik atau buruk pada para tamu hotel sebelum para tamu tersebut

mendapatkan pelayanan dan pengalaman yang lainnya saat mereka datang

untuk menginap maupun tidak di hotel.
3 Receptionist
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Tugas dan tanggung jawab receptionist adalah sebagai berikut:
Menyambut tamu tiba
Memproses pendaftaran tamu
Mempersiapkan kedatangan tamu dan menentukan kamar untuk tamu
Menangani kunci kamar untuk tamu
Menjawab telepone dengan cepat dan ramah
4 Kasir
Seorang kasir adalah team leader atas shiftnya dan bertanggung jawab untuk

o 006 o

mencatat dan menerima semua transaksi penjualan dan memberikan pelayanan
maksimal kepada customer, supplier, relasi dan media. Menguasai program
kasir yang telah disediakan, menggunakan scanner, cash register dan alat-alat
pendukung lainnya serta mampu melayani customer dengan baik.

5 Food and Beverage
Food and beverage adalah salah satu depertement yang mempunyai
fungsi/tugas menyiapkan dan melayani makanan dan minuman serta
mendatangkan keuntungan dan dikelola secara komersial dan profesional.

6 Dapur
Yaitu bagian yang tidak langsung berhubungan dengan tamu karena harus
melalui perantara pramusaji. Tugas dan tanggung jawabnya adalah memasak
makanan dan membuatkan minuman untuk tamu yang menginap pada Hotel
Gelora Bakti.

7 Waiter
Yaitu bagian yang langsung berhubungan dengan tamu. Tugas dan tanggung
jawabnya adalah :
a Mempersiapkan segala macam peralatan yang akan dipakai nantinya

b Mengatur dan menyusun meja makan atau lay out yang telah disetujui pihak

penyelenggara
¢ Selalu mengikuti brifing yang dipimpin oleh supervisor dan coordinator

sebelum melakukan pekerjaan
d Melayani tamu dengan senyum dan keramah tamahan
8 Security

Tugas dan tanggung jawab scurity adalah menjaga keamanan perusahaan serta

bertanggung jawab atas kehilangan barang-barang perusahaan.
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4.2 Uji Instrumen Penelitian
4.2.1 Uji Validitas

Menurut Ghozali (2013:23) mengatakan bahwa uji validitas digunakan
untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan
valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan
diukur oleh kuesioner tersebut. Tingkat validitas dapat diukur dengan cara
membandingkan nilai hitung » (Correlation Item Total Correlation) dengan nilai

table R untuk degree of freedom (df) = n-2, dimana n adalah jumlah sampel, maka

df =15-2=13.
Adapun hasil uji validitas disajikan pada tabel berikut :
Tabel 4.1
Hasil Uji Validitas Variabel Independen
Variabel Pernyataa Thiwng | Twaper | Status Butir
n
pl 0,706 | 0,514 Valid
0
p2 0,747 | 0,514 Valid
0
p3 0,796 | 0,514 Valid
0
Employee p4 0,744 O,% 14 Valid
Empowerment ™5 0,807 | 0,514 |  Valid
(X1) 0
P6 0,854 | 0,514 Valid
0
P7 0,875 | 0,514 Valid
0
P8 0,885 | 0,514 Valid
0
Variabel Pernyataa Phiwng | Twber | Status Butir
n
Knowledge P9 0,560 | 0,514 Valid
Management 0
(X2) P10 0,524 | 0,514 Valid
0
P11 0,537 | 0,514 Valid
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0

P12 0,629 | 0,514 Valid
0

P13 0,741 | 0,514 Valid
0

P14 0,878 | 0,514 Valid
0

P15 0,747 | 0,514 Valid
0

P16 0,790 | 0,514 Valid
0

P17 0,530 | 0,514 Valid

P18 0,718 0,214 Valid
P19 0,755 0,214 Valid
P20 0,697 O,g 14 Valid
P21 0,692 0,;) 14 Valid
P22 0,618 0,;)14 Valid
P23 0,861 0,;)14 Valid
P24 0,874 0,;) 14 Valid
P25 0,878 0,214 Valid
P26 0,718 0,5214 Valid

Sumber:Hasil pengolahan data SPSS, 2019

Berdasarkan tabel 4.1 dapat dijelaskan dengan N = 15, diperoleh ruba =
0.5140 karena thiung > Twve Untuk kesalahan 5 % maka dapat disimpulkan bahwa
hasil dari 26 pernyataan mengenai employee empowerment dan knowledge

management semuanya valid karena skor korelasi item lebih dari 0.5140.

Tabel 4.2
Hasil Uji Validitas Variabel Dependen
Variabel Pernyataa Phiwng | Twber | Status Butir
n

Kinerja P27 0,907 | 0,514 Valid

Karyawan 0
Y) P28 0,670 | 0,514 Valid

0
P29 0,695 | 0,514 Valid
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P30 0,522 0,214 Valid
P31 0,586 0,214 Valid
P32 0,691 0,214 Valid
P33 0,538 0,214 Valid
P34 0,731 0,214 Valid
P35 0,570 0,;)14 Valid
P36 0,537 0,;)14 Valid
P37 0,531 0,214 Valid
P38 0,534 0,214 Valid
P39 0,732 0,;)14 Valid
P40 0,907 0,% 14 Valid

Sumber:Hasil pengolahan data SPSS, 2019

Berdasarkan tabel 4.2 dapat dijelaskan dengan N = 15, diperoleh ruba =
0.5140 karena thiung > Twve untuk kesalahan 5 % maka dapat disimpulkan bahwa

hasil dari 14 pernyataan mengenai kinerja karyawan semuanya valid karena skor

korelasi item lebih dari 0.5140.

4.2.2 Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menghitung
Cronbach Alpha dari masing-masing item pertanyaan dalam suatu variabel.
Instrumen yang dipakai dalam variabel diketahui handal (reliabel) apabila
memiliki Cronbach Alpha > 0,60. Untuk mengetahui hasil pengujian kehandalan

alat ukur kuesioner dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.3

Hasil Uji Reliabilitas
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. Cronbach'
Variabel rOAripiz > Ttabel Keterangan
Employee empowerment (X1) 0,920 0,60 Reliabel
Knowledge management (X2) 0,875 0,60 Reliabel
Kinerja karyawan (Y) 0,806 0,60 Reliabel

Sumber:Hasil pengolahan data SPSS, 2019

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa kesemua alat ukur yang digunakan adalah
reliabel, sebagaimana yang ditunjukkan oleh koefisien alpha yang secara umum
bergerak dari 0,806 sampai dengan 0,920, karena kofisien reliabilitas kesemuanya
di atas 0,60 maka kesemuanya dikatakan reliabel, yang apabila dikonversikan
kedalam kriteria koefisien reliabilitas pada bab sebelumnya, maka koefisien
tersebut menggambarkan reliabilitas yang tinggi, Ini menunjukkan bahwa alat
ukur dalam penelitian ini bisa, dipercaya dan bisa diandalkan.

4.3 Karakteristik Responden
4.3.1 Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel

berikut:
Tabel 4.4
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Jumlah (orang) (%)
1. Laki-laki 10 66,67
2. Perempuan 5 33,33
Jumlah 15 100,0

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2019

Dari tabel 4.4 menunjukkan bahwa responden paling banyak didominasi
oleh laki-laki yaitu sebanyak 10 orang (66,67%), dan yang berjenis kelamin

perempuan sebanyak 5 orang (33,33%).
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4.3.2 Berdasarkan Masa Kerja

Data responden berdasarkan masa kerja dapat dipaparkan ke dalam tabel

berikut:
Tabel 4.5
Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja Jumlah (orang) (%)

1. Di bawah 2 thn 1 6,7

2. 2 —5thn 4 26,7

3. 6 — 9 tahun 7 46,6

4. > 9 tahun 3 20
Jumlah 15 100,0

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2019

Berdasarkan tabel 4.5 menunjukkan hasil data responden yang diterima
menurut masa kerja. Responden berdasarkan masa kerja dikelompokan kedalam 4
kelompok, dibawah 2 tahun, antara 2 - 5 tahun, antara 6 - 9 tahun dan > 9 tahun.
Hasil analisis menunjukan bahwa responden dengan rentang masa kerja dibawah
2 tahun sebanyak 1 orang responden atau 6,7%, responden dengan masa kerja 2 -
5 tahun sebanyak 4 orang responden atau 26,7%, responden dengan masa kerja 6
- 9 tahun sebanyak 7 orang responden atau 46,6% dan responden dengan masa

kerja > 9 tahun sebanyak 3 responden atau 20%.

4.4 Analisis Deskriptif Variabel
4.4.1 Variabel Employee Empowerment (X1)

Penilaian terhadap variabel kepuasan kerja disajikan dalam tabel berikut
ini:

Tabel 4.6
TCR Variabel Employee Empowerment

Kriteria Pernyataan Skor|Rata| TCR
. Nomo n Ket
Variabel . SS S RR TS |STS Total|-rata| (7o)
TMET T F ] % |[F] % |F] % |Fl%
Employee| 1 21133 9 | 60,0|4(267/0| 0 [0]|0 |15 58|3,87| 77,4 Baik
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2 [1] 67 [11][733]3]200[0] 0 [ofo]15] 58[3,87] 77.4 Baik
3 J1]67]10]667[4]267/0] 0 [o[o]15] 57[38] 76 Baik
empower|_4_ 1312001 8 [ 533[4]267[0] 0 [0]0[15] 59]3.93] 78,6 Baik _
5 [4]267] 8 [533[3]200/0] 0 [o]o][15] 61[4,07] 81,4 [Sangat baik
ment 6 16| 40,0 6 | 40,03 20,000] 0 |00 [15] 6342 84 [Sangat baik
7 l4l267] 7 1467]4]267[0] 0 [o]0]15] 60] 4 | 80 Baik
8 [3]200] 8 [533[4]267/0] 0 [0]o0]15] 59[3,93] 78,6 Baik
Rata-rata Variabel 3,96| 79,18 Baik

Sumber: Olahan Data Kuesioner, 2019

Berdasarkan tabel 4.6 nilai TCR terhadap variabel employee empowerment
sebesar 79,18% dengan klasifikasi Tingkat Capaian Responden pada kriteria baik.
Hal ini dapat diartikan bahwa employee empowerment yang dimiliki karyawan
Hotel Gelora Bhakti Pasir Pengaraian sudah baik. Ini terbukti dengan hasil yang
tertinggi pada variabel employee empowerment pada pernyataan nomor 6 yaitu
saya berusaha bekerja dengan maksimal demi tercapainya tujuan oragnisasi
dengan nilai TCR sebesar 84% dengan klasifikasi Tingkat Capaian Responden
pada kriteria sangat baik, sedangkan yang paling rendah pada pernyataan nomor 3
yaitu Pekerjaan yang saya lakukan sangat penting bagi kemajuan organisasi
dengan nilai TCR sebesar 76% dengan klasifikasi Tingkat Capaian Responden

pada kriteria cukup baik.

4.4.2 Variabel Knowledge Management (X2)
Penilaian terhadap variabel knowledge management disajikan dalam tabel

berikut ini:

Tabel 4.7
TCR Variabel Knowledge Management
Nomo Kriteria Pernyataan N Skor|{Rata| TCR Ket
Variabel ritem SS S RR TS STS Total|-rata] (%)
F| % F % |F| % |F| % | F|%
Knowled | 9 31200| 8 | 53,3(2(13,3]2(13,3/0|0 (15| 57[3,8| 76 Baik
ge 10 |4 267 7 | 46,72 (13,312 (13,31 0|0 |15 58|3,87| 77,4 Baik
Manage | 11|41 267 6 | 40,03 [200]2133] 00 [15] 57[3.8] 76 Baik
ment |12 2] 133110 | 66,7]3[20,0[0] 0 [00[15] 59[3,93] 78,6 | Baik
13 51333 7 [46,7][2(133]1]6,7[0]0 |15 61[4,07| 81,4 |Sangat baik
14 21 13,3 9 | 60,0[41(26,710| 0 |0|0 |15| 58|3,87| 77,4 Baik
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15 1] 6,7 | 11]733[3]20,000| 0 |[0]0 [15] 58(3,87| 77,4 Baik
16 |1] 6,7 | 10] 66,7|4126,710] 0 |0]0 |15 57[3,8| 76 Baik
17 |3]120,0] 8 | 53,3[41(26,710] 0 |[0]0 |15 59(3,93] 78,6 Baik
18 |[4]267] 8 | 53,3[31]20,000] 0 |0]0 |15 61[4,07| 81,4 |Sangat baik
19 |6]40,0] 6 | 40,0[31]20,000] 0 |0]0 |15 63][4,2| 84 |Sangatbaik
20 [4]1267] 7 | 46,714126,710] 0 |0]0 |15 60| 4 80 Baik
21 [3]120,0] 8 | 53,3[4126,710] 0 |[0]0 |15 59(3,93] 78,6 Baik
22 |4]1267] 8 | 53,3]131]20,000] 0 |[0]0 |15 61[4,07] 81,4 |Sangat baik
23 |0] O 11 1 733/0] 0 [4]26,7/0]0 [15] 523,47| 69,4 |Cukup baik
24 |6]140,0] 5 | 333[0] 0 [4]26,7/0]0 |15 58(3,87| 77,4 Baik
25 2] 133] 9 |60,0[41(26,7/0] 0 |0]0 |15 58(3,87| 77,4 Baik
26 |4]267] 8 | 53,3]131]20,000] 0 |[0]0 |15 61[4,07| 81,4 |Sangat baik
Rata-rata Variabel 3,92| 78,4 Baik

Sumber: Olahan Data Kuesioner, 2019

Berdasarkan tabel 4.7 nilai TCR terhadap variabel knowledge management
sebesar 78,4% dengan klasifikasi Tingkat Capaian Responden pada kriteria baik.
Hal ini dapat diartikan bahwa knowledge management yang yang dimiliki
karyawan Hotel Gelora Bhakti Pasir Pengaraian sudah baik. Ini terbukti dengan
hasil yang tertinggi pada variabel knowledge management pada pernyataan nomor
19 yaitu Jika memiliki informasi penting, saya selalu memberi tahu karyawan lain
dengan nilai TCR sebesar 84% dengan klasifikasi Tingkat Capaian Responden
pada kriteria sangat baik, sedangkan yang paling rendah pada pernyataan nomor
23 yaitu dengan teknologi dapat meningkatkan koordinasi antar karywan atau unit
dengan nilai TCR sebesar 69,4% dengan klasifikasi Tingkat Capaian Responden

pada kriteria cukup baik.

4.4.3 Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Penilaian terhadap variabel kinerja karyawan disajikan berikut ini:
Tabel 4.8
TCR Variabel Kinerja Karyawan

Nomo Kriteria Pernyataan n Skor|Rata| TCR Ket
Variabel Fitem SS S RR TS STS Total|-rata| (%) ¢
"MET % T F ] % |F| % |F] % |F|%
Knowled
v b7 | 2| B3| 9 | 600 [4]267|0f 0 oo 15| 387| 774 Baik
Manage =7 67 | 11| 733 |3 ]200[0] 0 [0]0 |15 Baik
ment 583,87 774
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67 | 10 | 66,7 | 4]267[0]| 0 15 .
29 ’ ’ ’ 57138 | 76 Baik
20,0 | 8 533 | 402670 0 15 .
30 59 (3,93 78,6 Baik
26,7 | 8 533 13(200/0]| 0 15 .
31 61 (4,07 | 81,4 |Sangat baik
40,0 | 6 | 40,0 | 3[200|0]| O 15 .
32 ’ ’ 63| 42 | 84 |Sangat baik
26,7 | 7 | 46,7 | 42670 0 15 .
33 60| 4 80 Baik
0 11| 733 (0| 0 |4]267 15 .
34 52(3,47| 69,4 |Cukup baik
20,0 | 8 533 | 2[133]2]133 15| 5738 | 76 .
35 Baik
267 | 7 | 46,7 | 2]133]2 133 15| 58(3.87| 774 .
36 tl £l b > bl bl Balk
26,7 | 6 | 40,0 | 32002133 15| 5738 | 76 .
37 ’ ’ ’ ’ ’ Baik
133 | 10 | 66,7 [ 32000 0 15| 59(393| 786 .
38 ’ ’ ’ ’ ’ Baik
333 | 7 | 46,7 | 2|133] 1| 67 15 .
39 61 (4,07 | 81,4 |Sangat baik
133 | 9 | 60,0 [ 4]|267|0]| 0 15 .
40 583,87 | 774 Baik
Rata-rata Variabel 3,89| 77,8 Baik

Sumber: Olahan Data Kuesioner, 2019

Berdasarkan tabel 4.8 nilai TCR terhadap variabel kinerja karyawan

sebesar 77,8% dengan klasifikasi Tingkat Capaian Responden pada kriteria baik.

Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan Hotel Gelora Bhakti Pasir Pengaraian

memiliki kinerja yang baik. Hasil yang tertinggi pada variabel kinerja karyawan

pada pernyataan nomor 32 yaitu saya tidak pernah menunda-nunda pekerjaan

yang diberikan pimpinan dengan nilai TCR sebesar 84% dengan klasifikasi

Tingkat Capaian Responden pada kriteria sangat baik, sedangkan yang paling

rendah pada pernyataan nomor 34 yaitu saya dapat bekerja lebih cepat dari target
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yang ditetapkan dengan nilai TCR sebesar 69,4% dengan klasifikasi Tingkat
Capaian Responden pada kriteria cukup baik.
4.5 Uji Asumsi Klasik
4.5.1 Uji Normalitas

Ghozali (2013:32) uji normatis bertujuan untuk menguji apakah distribusi
data variabel terikat dan variabel bebas dalam model regresi yang terjadi secara
normal. Untuk menguji apakah residual berdistribusi normal yaitu dengan cara
melihat normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari
distribusi normal. Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus diagonal

dan ploting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonal.

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Wariable: v

Expected Cum Prob
0
¢

(=]

T T T T
oo oz 0.4 o.s o= 1.0
Observed Cum Prob

Gambar 4.2
Hasil Uji Normalitas Data
Sumber:Pengolahan data spss, 2019

Berdasarkan tampilan out put pada gambar 4.2, terlihat titik-titik
mengikuti dan mendekati garis diagonalnya sehingga dapat disimpulkan bahwa

model regresi memenuhi asumsi normalitas.

4.5.2 Uji Multikoliniearitas
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Dalam penelitian ini teknik untuk mendeteksi ada atau tidaknya
multikolinearitas didalam model regresi adalah melihat dari nilai Variance
Inflantion Faktor (VIF), dan nilai tolerance. Apabila nilai tolerance mendekati 1,
serta nilai VIF disekitar angka 1 serta tidak lebih dari 10, maka dapat disimpulkan
tidak terjadi multikolinearitas antara variabel bebas dalam model regresi (Ghozali,
2010:32). Hasil Uji multikolinieritas dengan menggunakan program spss dapat

dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.9
Hasil Uji multikolinieritas
Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error | Tolerance | VIF
1 (Constant) 4.680 1.762
Eemployee empowerment -.644 .104 .199 5.037
Knowledge management 997 .055 199 5.037

a. Dependent Variable: y
Sumber:Pengolahan data spss, 2019

Hasil perhitungan nilai Tolerance pada tabel 4.9 menunjukkan tidak ada
variabel independen yang memiliki nilai Tolerance kurang dari 0.10 yang berarti
tidak ada korelasi antar variabel independen yang nilainya lebih dari 95%. Hasil
perhitungan Variance Inflator Factor (VIF) juga menunjukkan hal yang sama
tidak ada satu variabel independen yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi
dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel dalam model

regresi.
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4.5.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain,
maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda maka disebut
heteroskedastisitas. Cara yang digunakan untuk melihat ada atau tidaknya
heterokedastisitas adalah dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel

terikat dengan residualnya.

Scatterplot

Dependent Variable: vy

Regression Studentized Residual
o
L
0
0
o]

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4. 3
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber:Pengolahan data spss, 2019
Dari grafik scatterplot yang ada pada gambar 4.3 dapat dilihat bahwa titik-
titik menyebar secara acak, serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka nol

pada sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas

pada model regresi (Ghozali 2013:107).

4.6 Analisis Regresi Linier Berganda
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Regresi Berganda yaitu menganalisis seberapa besar pengaruh antara

beberapa variabel independen. Adapun hasil output spss dapat dilihat pada tabel

berikut :
Tabel 4.10
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error | Tolerance | VIF
1 (Constant) 4.680 1.762
Employee empowerment -.644 .104 .199 5.037
Knowledge management 997 .055 199 5.037

Sumber:Pengolahan data spss, 2019
Berdasarkan hasil pengukuran regresi yang ditunjukkan pada tabel 4.10,

maka persamaan regresi yang terbentuk adalah :

Y =4,680 - 0,644X, + 0,997X,

Dari persamaan regresi tersebut dapat diartikan :
1 Nilai konstanta bernilai posistif sebesar 4,680, hal ini menunjukan bahwa
apabila variabel employee empowerment dan knowledge management jika

dianggap konstan (0), maka nilai kinerja karyawan sebesar 4,680.
2 Koefisien regresi variabel employee empowerment bernilai negatif sebesar

0,644. Hal ini berarti bahwa jika employee empowerment ditingkatkan satu
satuan dengan catatan variabel knowledge management dianggap konstan,

maka akan menurunkan nilai intensi kinerja karyawan sebesar 0,644.
3 Koefisien regresi variabel knowledge management bernilai positif sebesar

0,997. Hal ini berarti bahwa jika knowledge management ditingkatkan satu
satuan dengan catatan employee empowerment dianggap konstan, maka akan

meningkatkan nilai kinerja karyawan sebesar 0,997.
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4.7 Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien determinasi (R*) digunakan untuk mengetahui persentase variasi

variabel dependent yang dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independent yang
ada didalam model (Ghozali, 2010: 42). Nilai koefisien determinasi adalah 0-1,
dan nilai R2 yang mendekati 1 berarti variabel-variabel independent memberikan
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel
(Ghozali, 2013: 87).

Tabel 4.11
Hasil Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 .993* 986 983 752
Sumber : Hasil Spss, 2019

Dari tampilan output SPSS model summary pada tabel 4.11, besarnya R
Square adalah 0,986, hal ini berarti 98,6% variasi kinerja karyawan dapat
dijelaskan oleh wvariasi dari kedua wvariabel independen yaitu employee
empowerment dan knowledge management. Sedangkan sisanya (100% - 98,6% =

1,4%) dijelaskan oleh sebab- sebab yang lain diluar model.

4.8 Pengujian Hipotesis
48.1Uji F

Uji F bertujuan untuk melihat apakah variabel Employee empowerment
dan Knowledge Management berpengaruh Signifikan terhadap kinerja karyawan.
Apakah Fpiung<Fuve dan Hy ditolak, tapi jika Fhiwng>Fube maka Hy ditolak H,

diterima yang berarti bahwa secara bersama-sama X, X, berpengaruh terhadap Y.
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Tabel 4.12

Hasil Uji F
ANOVA®
Sum of
Model Squares df  |Mean Square F Sig.
1 Regression 462.955 2 231.478| 409.818 .000¢
Residual 6.778 12 .565
Total 469.733 14

Sumber: Pengolahan data spss, 2019

Dengan tingkat kepercayaan sebesar 95 % atau taraf signifikansi sebesar 5
%, maka : Jika Fhijung > Fuba, maka Ho ditolak, berarti masing-masing variabel
bebas secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
variabel terikat. Dalam penelitian ini, nampak bahwa Fhiun, sebesar 409,818 dan
Fuvel sebesar 3,89. Karena probabilitas jauh lebih kecil dari 0,005 dan Fhiwng > Fiabel
maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan atau
dapat dikatakan bahwa employee empowerment dan knowledge management

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan.

4.8.2 Uji t

Uji signifikansi dilakukan dengan uji t. Uji t digunakan untuk menguji
signifikan pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel
dependen (Ghozali, 2013:78). Untuk mengetahui signifikansi, uji ini
dibandingkan antara tiwne > twa maka variabel independen memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap variabel dependen. Hasil uji t dapat dilihat pada tabel
sebagai berikut:

Tabel 4.13
Hasil Uji t
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Variabel Thitung Ttabel sig

Employee empowerment -6,171 2,16037 0.000

Knowledge management 17,981 2,16037 0.000

Sumber : Hasil Spss, 2019

1

Hasil analisis berdasarkan tabel 4.13 adalah sebagai berikut :
Variabel X1 (employee empowerment) menghasilkan nilai thiune sebesar -6,171
nilai twe dengan df (degree of freedom)= n-2 = 15 - 2 = 13 sebesar 2,16037
yang artinya thiwng < twve, dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,000.
Karena probabilitas kurang dari 0,05 dan thiung > tve, maka dapat disimpulkan
bahwa secara parsial variabel X1 (employee empowerment) memiliki

pengaruh negatif dan signifikan terhadap variabel Y (kinerja karyawan).
Variabel X2 (knowledge management) menghasilkan nilai tnw,, sebesar

17,981 nilai tua dengan df (degree of freedom)= n-2 = 15 - 2 = 13 sebesar
2,16037 yang artinya thune > twse, dengan probabilitas signifikansi sebesar
0,000. Karena probabilitas kurang dari 0,05 dan thiung > tue dan arah koefisien
regresi positif maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel X2
(knowledge management) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

variabel Y (kinerja karyawan).

4.9 Pembahasan

Dengan melibatkan sebanyak 15 orang responden, memberikan informasi

mengenai pengaruh dari variabel employee empowerment dan knowledge

management terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil deskriptif TCR, pada variabel employee empowerment

hasil yang tertinggi yaitu pada pernyataan nomor 6 yaitu saya berusaha bekerja
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dengan maksimal demi tercapainya tujuan oraganisasi dengan klasifikasi Tingkat
Capaian Responden pada kriteria sangat baik, artinya karyawan memiliki
semangat kerja yang tinggi bagi kemajuan organisasi. Alasannya karyawan
berusaha untuk maksimal memberikan kemampuan yang dimilikinya bagi
organisasi karena merasa bagian dari organisasi. Sedangkan yang paling rendah
pada pernyataan nomor 3 yaitu pekerjaan yang saya lakukan sangat penting bagi
kemajuan organisasi dengan klasifikasi Tingkat Capaian Responden pada kriteria
cukup baik. Artinya walaupun karyawan sudah maksimal mengerahkan
kemampuan yang dimilikinya, namun masih ada beberapa karyawaan yang belum
memiliki kesadaran untuk berperan serta dalam kemajuan organisasi.

Berdasarkan hasil deskriptif pada variabel knowledge management dengan
hasil yang tertinggi pada variabel knowledge management yaitu pada pernyataan
nomor 19 yaitu jika memiliki informasi penting, saya selalu memberi tahu
karyawan lain dengan klasifikasi Tingkat Capaian Responden pada kriteria sangat
baik. Alasannya organisasi sudah berhasil menciptakan rasa saling memiliki yang
tinggi pada karyawannya, sehingga karyawannya merasa menjadi bagian dari
organisasi dan penting untuk ikut serta dalam kemajuan organisasi. Sedangkan
yang paling rendah pada pernyataan nomor 23 yaitu dengan teknologi dapat
meningkatkan koordinasi antar karyawan atau unit dengan klasifikasi Tingkat
Capaian Responden pada kriteria cukup baik. Alsannya, tidak semua karyawan
yang memahami teknologi dengan baik, sehingga terkadang sering terjadi

miskomunikasi antar karyawan dalam penggunaan tekologi.
Berdasarkan hasil deskriptif pada variabel kinerja karyawan diperoleh

hasil yang tertinggi pada variabel kinerja karyawan pada pernyataan nomor 32
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yaitu saya tidak pernah menunda-nunda pekerjaan yang diberikan pimpinan
dengan klasifikasi Tingkat Capaian Responden pada kriteria sangat baik. Alsannya
karyawan merasa menjadi bagian dari organisasi dan harus turut serta dalam
kemajuan organisasi. Sedangkan yang paling rendah pada pernyataan nomor 34
yaitu saya dapat bekerja lebih cepat dari target yang ditetapkan dengan klasifikasi

Tingkat Capaian Responden pada kriteria cukup baik.
Hasil uji-t menunjukkan bahwa variabel X1 (employee empowerment)

memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap variabel Y (kinerja karyawan)
karena tingkat signifikansi variabel X1 yang ditunjukkan lebih besar dari Y. Hal
ini berarti bahwa employee empowerment sangat penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan Hotel Gelora Bhakti Pasir Pengaraian. Hasil penelitian ini
mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Pragiwani (2018), yang
menyatakan bahwa employee empowerment di hotel memberikan dukungan

terhadap kinerja karyawannya.
Employee empowerment atau pemberdayaan karyawan merupakan suatu

proses peningkatan kualitas dankapasitas karyawan untuk mencapai tujuan
organisasi. Tujuan organisasi dapat dicapai apabila didukung oleh kinerja yang
baik dari parakaryawan. Pengembangan sumber daya manusia (SDM) secara
mikro, pada hakekatnya adalah upaya untuk merencanakan, meningkatkan

kemampuan danmengolah tenaga kerja atau karyawan, sehingga diperoleh kinerja

yang tinggi.
Berdaskan hasil wuji secara parsial (uji-t), diketahui kinowledge

management memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Y
(kinerja karyawan) karena tingkat signifikansi yang ditunjukkan X2 lebih besar

dari Y. Hal ini berarti bahwa knowledge management sangat penting dalam
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meningkatkan kinerja karyawan Hotel Gelora Bhakti Pasir Pengaraian. Hasil
penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Wijayanti dan
Sudirman (2017) dan Mohamad ardiansyah (2017) yang menyatakan bahwa
knowledge management memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Konwledge management atau Manajemen pengetahuan adalah sebagai
komponen penting dalam keberhasilan organisasi, termasuk inovasi, strategis,
ekonomi, dan manajemen. Melalui knowledge management, pengetahuan yang
dimiliki seorang karyawan tetap tinggal dan menjadi aset perusahaan sekali pun
secara fisik mereka telah meninggalkan perusahaan. Melalui knowledge
management pula organisasi dapat belajar dengan cepat sehingga adaptif terhadap
perubahan yang terjadi, meningkatkan egalitas organisasi.

Hasil analisis bahwa secara simultan employee empowerment dan
knowledge management berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan
dikarenakan Fhiung > Fuve dan sehingga dari data ini dapat dilihat bahwa kinerja
karyawan secara signifikan dipengaruhi oleh employee empowerment dan
knowledge management dengan besarnya pengaruh yang diberikan yaitu 98,6%
artinya variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variasi dari kedua variabel
independen yaitu employee empowerment dan knowledge management.
Sedangkan sisanya (100% - 98,6% = 1,4%) dijelaskan oleh sebab- sebab yang lain

diluar model.
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BAB YV

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat ditarik
kesimpulan dari penelitian ini yaitu :

1. Employee empowerment memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap
peningkatan kinerja karyawan Hotel Gelora Bhakti Pasir Pengaraian yang
dapat dilihat berdasarkan hasil uji t diperoleh hasil untuk tuiune sebesar -6,171
> nilai tabe 2,16037.

2. Knowledge management memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
peningkatan kinerja karyawan Hotel Gelora Bhakti Pasir Pengaraian yang
dapat dilihat berdasarkan hasil uji t diperoleh hasil untuk tiws, sebesar 17,981
> nilai twpe 2,16037. Hal ini menunjukan bahwa semakin tinggi Knowledge
management maka akan meningkatkan kinerja karyawan.

3. Employee empowerment dan knowledge management berpengaruh secara
simultan terhadap peningkatan kinerja karyawan Hotel Gelora Bhakti Pasir
Pengaraian. Besarnya pengaruheEmployee empowerment dan knowledge
management terhadap kinerja karyawan sebesar 98,6%, sedangkan 1,4%

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diikutsertakan dalam penelitian ini.
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5.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian g telah dilaksanakan, maka penulis
memberikan saran sebagai berikut :

1. Employee empowerment yang dimiliki karyawan Hotel Gelora Bhakti Pasir
Pengaraian sudah tergolong baik, sebaiknya tetap dipertahankan atau lebih
ditingkatkan lagi. Misalnya memberikan pelatihan kepada karyawannya yang
kiranya berpotensi untuk meningkatkan kinerjanya.

2. Bagi peneliti yang akan meneliti permasalahan sejenis, diharapkan
memasukkan variabel lain di luar variabel yang sudah ada dalam penelitian

ini agarhasil penelitian ini lebih lengkap.
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