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Abstract

This research examines effect of human resource management
(HRM) practice and empowerment on petrformance. Data was
collected from supervisor /manager at hotel in Yogyakarta.
Complete data wete obtained for 100 supervisor/manager dyads.
Every item research was measured by validity and reliability test.
The hypothesis was analyzed by path analysis with level of
significance 5%. According to the result of path analysis, finds
that direct effect of human resource management (HRM) practice
and empowerment on petformance. And indirect effect of
human resource management (HRM) practice on performance

with intervening variable empowerment.

Keywords : Human resonrce management (HRM) practice,

empowerment, performance

PENDAHULUAN
L Organisasi yang kokoh apabila didukung oleh kinerja yang tinggi.
Dalam menghadapi persaingan usaha yang semakin ketat dan perubahan
lingkungan usaha yang sangat cepat telah menuntut sefiap otganisasi harus
memiliki keunggulan bersaing dan memiliki sumber daya manusia yang
handal dan berkualitas. Oleh karena itu diperlukan adanya pengelolaan
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sumber daya manusia yang efektif agar kinerja dapat ditingkat
Susilowati, 2007).

Yogyakarta merupakan kota pelajar dan pariwisata tidak bisa
dari masalah tersebut. Banyaknya sekolah khususnya perguruan &
maupun tempat-tempat pariwisata menjadikan persaingan usaha khy
usaha perhotelan semakin ketat. Praktik manajemen sumberdaya
yang konsisten dan berkualitas akan mampu menciptakan keu
kompetitif di bidang sumber daya manusia. Beberapa studi men
praktik manajemen sumber daya manusia terhadap

manajemen sumber daya manusia yang baik akan memperbaiki
(Pfeffer, 1994; 1998). Faktor lain yang tidak kalah pentingoya
pemberdayaan (Pakkawan Pankaew, 2005), dalam peneli
menunjukkan bahwa pemberdayaan berpengaruh terhadap kinegja.

Permasalahan .
Berdasarkan uraian di atas, maka permasalan yang akan dianalis
adalah:
1. Bagaimana pengaruh secara langsung praktk manajemen st
manusia, dan pemberdayaan terhadap kinerja?
2. Bagaimana pengaruh secara tidak langsung praktik Manaj
daya terhadap kinerja melalui pemberdayaan?

Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis:
1. Pengaruh secara langsung praktk Manajemen sumber daya mant
dan pemberdayaan terhadap kinerja? .
2. Pengaruh secara tidak langsung prakiik Manajemen sumber &a)
terhadap kinerja melalui pemberdayaan? 1

KAJIAN PUSTAKA v
Becker and Huselid (1998, p. 74) dalam penelitiannya ¢ | Rusk

menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia

oleh kompensasi dan promosi. Kajian keduanya menunjuk

praktik manajemen sumber daya manusia berpengaruh secara

terhadap kinerja. Sementara Ngo ¢ al. (1998) dalam studinya di }
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menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia yang
gidukung dua faktor yaitu pelatihan dan pengembangan dan orientasi
kompensasi. Hal ini menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber
daya manusia akan berhasil dengan baik apabila didukung oleh pelatihan
dan pengembangan, orientasi kompensasi dan promosi.

Pelatihan dan Pengembangan ( Training and Development)

Salah satu faktor penting di dalam meningkan kinerja karyawan adalah
dengan pelathan dan pengembanga karyawan . Pertama, bahwa pelatihan
dan pengembangan merupakan investasi di bidang sumberdaya manusia
baik karyawan teknis maupun non teknis/manajerial. Dengan pelatihan
dan pengembangan akan meningkatkan ketrampilan (skill) dan P uan
karyawan (knowledge) Delaney and Huselid (1996). Huselid (1995), Koch
nd McGrath (1996), and MacDuffie (1995) secara umum mengemukakan
palwa dengan pelatihan dan pengembangan akan mempertahan kinerja
organisasi, Selanjutnya dikemukakan, bahwa dengan pelatthan dan
pengembagan akan meningkatkan keamanan dan komitmen karyawan pada
organisasi serta meningkatkan kompetensinya. Kedua, pelatihan dan
pengembangan mampu meningkatkan motivasi kerja yang kuat dan
merupakan sarana untuk merencanakan promosi (Lepak and Snell, 1999;
Pleffer, 1994).

Kompensasi (Compensation)

Hughes et al. (1999:388) dalam Koesmono (2005) menyatakan
kompensasi (wmpensation) merupakan balas jasa dari pengusaha kepada
karyawan yang telah memberikan kontribusinya selalu menjadikan sebagai
ukuran puas atau tidaknya seseorang dalam menjalankan tugasnya atau
pekerjaannya. Demikian pula pemberian compensation dapat berdampak
negatif apabila dalam pelaksanaannya tidak adil dan tidak layak yang pada
tkbirnya menimbulkan ketidakpuasan. Besar kecilnya compensation yang
diberikan kepada karyawan seharusnya tergantung kepada besar kecilnya
Power of contribution and thinking yang disampaikan oleh pekerja kepada
Perusahaan. Sehubungan dengan hal terscbut mengingat pemberian
pensation harus adil tentunya harus ada ukuran yang jelas dan transparan
Misalyy beedasarkan kinerja (prestasi yang dicapai). Hal yang sangat evsential
d2aly bahwa dalam pemberian compensation harus fair and suitable. Biasanya

T
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sebaga! kondisi kepercayaan (belief stare), yang bersifat motiva;si.ot:nl atau
o8 mengandung pcnghmpan dan bersifat informal dalam dm. tiap-tiap
adividu. Dalaim artian motivasional, kekuasaan adalah kebutuhan mstrnsik
dari dalam individu uatuk memiliki kebebasan membuat keputisan (seif
dfermination).

 yeh-Yun-Lin (1998) membedakan pemberdayaan (empowermwnt)
menjadi 4 (empat) dimensi, meliputi:

{, Pemberdayaan pemimpin (empowering leaders) dapat dilihat dart dimensi
pembagian nilai (shared value), steategi (stratey), gaya (style) dan
ketrnmpilan (ski/ls).

3 Pemberdayaan budaya (empowerment culture), dapat dilihat dari dimensi
kepercayaan dan dukungan (et and suppord), perkembangan perusahaan
{company wide), pembuatan penghitungan tisiko (aladated-risk taking),
ketrampilan menyelesaikan masalah (problem solving skills), dan
ketrampilan berkomunikasi (cmmunication skills)

3, Pemberdayaan dalam praktik (empowering practice), dapat diihat dad
dimensi mengarahkan pekerjaan pada tm ( self-directed work feams),
organisasi yang flat (ffatter-organization), kekuatan untuk
mendistributsikan (power distribution), perhatian terhadap reward
(appropriate reward), pengembangan karyawan terus menerus (anfinuous
employee developmenty dan tujuan yang teringrasi (goals integration).

4 Pemberdayaan karyawan (emponered employe), dapat dilihat dari dimensi
pengelolaan diri {self-management), mendorong um (teams spinit),
kompeten (competence), berkomitmen (committed) dan belajar terus
mencrus (comfinuous Jearning).

~ Sementara menurut Guaawan Sumodiningrat (1999), bahwa
Pemberdayaan merupakan upaya untuk memandirikan karyawan lewat
Perwujudan potensi kemampuan yang dmiliki. Adapun pemberdayaan
enantiasa menyangkut dua kelompok yang saling terkait, yaitu karyawan
Sebagai pihiak yang diberdayakan dan organisasi yang menaruh kepedulian
Mebagai pihak yang memberdayakan,

- Beberapa penelitian yang menunjukkan adanya pengaruh
K berdayaan techadap kinerja adalah penelitian Zeffane (2008), (Teman
Hmono, 2005), (Soesanto Sockiman, 2007) |, dan Dickson (2009), yang
.::nt““nlukkan bahwa kinerja juga dipengaruhi olch pemberdayaan
tmienl).

compensation divajudkan dalam bentuk financial dan non finandal
kedua-duanya akan diberikan dalam berbagai kesemputan yang

Banyak penelitian termasuk kinerja berbasis i{p
fused compensation) di dalam prakiik manajemen sumber daya g
(performance HRM practices) (e.g, Arthur, 1994; Delery and Doty, 1996;
1995; MacDuffie, 1995), menunjukkan bahwa kompensasi berp
terhadap kinerja organisasi. Sedangkan (Jones and Wiight, 199
1991), dalam studi empirisnya menunjukkan bahwa terdapat hy
antara kinerja dengan bayasan (performance-related pay) serta mes
hubungan yang positif dengan kinerja organisasi.

Promosi (Promotion) |

Sistem promosi akan berpengaruh terhadap setiap aspek kehisy
organisasi dan berbagat peneitian manajemen sumber daya man
and Huber, 1998} dan promost merupakan pasar tenaga k
(Baker and Holmstrom, 1995; Barron and Loewenstein, 1985)
studinya menunjukkan bahwa sistem promosi yang dipr
organisasi baik melalui wp-or-out syitems, absolute menit-based
merit-based tystems, and sentority-based systems berpengaruh terh
organisast. Dalam studinya dinyatakan bahwa promosi di
kondisi lingkungan ketja, kemampuan, struktur organisasi, ke
dan kemampuan di dalam mentransfer ilmu (fanferability of knowieat

Pemberdayaan (Empowerment)

Para manajer tertarik pemberdayaan karyawan untuk mempe
kuaitas peayanan dan digunakan sebagai keunggulam kompetiaf
advantage) di dalam kuaitas layanan (rervice guality) (Hubrecht & Te
Pemberdayaan (Empowerment) dapat didefinisikan dalam dua
besar, yaitu pemberdayaan dalam konstruk relasional dan p
dalam konstruk motivasional (Debora,2006). Pertama, pe
sebagat konstruk relasional. Dalam literatur manajemen
pengaruh sosial, kekuasaan dirumuskan sebagai sebush konsep 1€
yang digunakan untuk menggambarkan persepsi tentang ke
kendali yang dimiliki seorang pelaku atau schuah unit organi
pihak-pihak lain (Pfeffer, 1981). Kedua, pemberdayaan sebs
motivasional. Dalam literatur psikologi, kekuasaan dan kendali

e
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qukses atau gagal dalam melaksan'nkm pekerjrannya fiengan
mpergunakan standar pekerjaan sebagai tolok ukurnya. (Nawawi, 2003).
o,dpcngcﬁim tersebut jelas bahwa yang dinilai adalah : a) Apa yang telsh
dikerjakan oleh seorang manajer/karyawan selama periode tertentu,
gunghkin setelah bekerja selama satu semester atau satu tahun atan lebih
singkat, sesuai jenis dan sifat pekerjannya. b) Bagaimana cara manajet/
garyawan yang dinilai dalam melaksanakan pekerjaannya selama periode
ersebut di atas: ¢) Mengapa pegawai/karyawan tersebut melaksanakan
jaannya seperti it Armstrong menjelaskan bahwa penilaian kinerja
pukanlal kegiatan kontrol atau pengawasan, dan bukan pula mencari-cari
Jesalshan untuk menjatuhkan sangsi atau hukuman. Kegiatannya difokuskan
pada ussha mengungkapkan kekurangan dalam bekerja untuk diperbaiki
dan kelebihan bekerja untuk di kembangkan, agar setiap manajer/ karyawan
mengetahui tingkat efisiensi dan cfektifitas kontribusinya dalam
melaksanakan pekerjaannya guna mencapai tujuan organisasi yang
mempekerjakannya. Untuk itu aspek-aspek yang dinilai harus sesuai dengan
spa yang scharusnya dikerjakan, sebagaimana terdapat di dalam analisis

Kinerja (Performance)

Kinerja sumber daya manusia merupakan istilah yang berasg
kata Job Performance atau Actual performance (prestasi kerja.
sesungguhnya yang dicapai sesorang). Definisi kinerja yang d
Bambang Kusriyanto adalah "Perbandingan hasil yang dici
peran serta tenaga kerja persatuan waktu (biasanya per js
Faustino Cardosa Gomes mengemukakan definisi kinerja karys
“Ungkapan seperti output, cfisiensi serta efcktivitas sering dihub
dengan produktivitas”, Menurut A.A Anwar Prabu M. (2000)
“Kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara sal
kuantitas yang dicapai oleh sescorang karyawan dalam mel
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kep
karena itu dapat disimpulkan bahwa kinetja SDM adalah p
atau hasil kerja (ouspu) baik kualitas maupun kuantitas yang ¢
persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya ses
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi pencapa

adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi {motiva pekerjaan berupa deskripsi pekerjaan,
penjelasannya adalah ¥ Flippo (2004) mengukur kinerja dengan : 1) kualitas kerja yang
1. Faktor Kemampuan, kemampuan antara pimpinan dan kagys ‘menyangkut ketepatan, ketrampilan, ketelitian dan kerapian, 2) kuantitas

yang tinggi (diatas rata-rata) akan dapat digunakan untuk meny
tugas dengan cepat dan tepat. Kemampuan tersebut ¢
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan kualitas (£rowied

2 Faktor Motivasi, sebush perusahaan yang memiliki situasi
bagus dapat meningkatkan motivast kerja karyawannya. Yar
situasi kerja disini misalnya, hubungan kerja masing-masing
fasilitas kerjs, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola kep

dan kondisi kerja. Karyawan yang bersikap positif tet
kerja akan menunjukkan motivasi yang yang tinggi dan seby
karyawan tersebut bersikap negatif terhadap situasi
menunjukkan motivast kerja yang rendsh. )
Pengertian penilaian kinerja adalah 1) usaha mengidentifikash,

atau menilai dan mengelola pelaksanaan pekerjaan oleh para
ussha mengidentifikasi dan menilai aspek-aspek pelaksanaan p
betpengaruh kepada kesuksesan organisasi dalam mencapai tu
kegiatan mengukur/menilai untuk menetapkan seorang manajer,

ketja yaitu bentuk keluaran yang dihasilkan karyawan, 3) ketangguhan yaitu
bsgaimana karyawan dapat mengikuti perintah atasan, menjaga kesclamatan
kerja, mampu berinisiatif, dan menjaga tingkat kehadiran.

Kerangka Pemikiran
Berdssarkan studi empisis dari beberape pencliti terdahulu dan kajian
teori, maka kerangka pemikiran dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Sumber Daya

Manusia

Gambar 1
Kerangka Pemikiran
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Hipotesis
Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka hipotesis yang

1. Pengaruh secars langsung praktik Manajemen sumber daya manusj
dan pemberdayaan terhadap kinerja? ‘
2. Pengaruh secara tidak langsung praktik Manajemen sumber day
terhadap kinerja melalui pemberdayaan? E

METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel
Populasi penelitian ini adalah scluruh manajer/supervisor hotel |
Yogyakarta. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 120 responden,
porpusive sampling. Penyebaran kuesioner melalui manajer personalia
disebarkan kepada para manajer/supervisor pada masing-masing h
Dari 120 kuesioner yang tersebar dapat tertkumpul 106 kuesioner &
layak dianalisis hanya 100 kucsioner. Berdasarkan Klasifikasi jenis kelami
responden berjumlah 61 berjenis kelamin laki-laki (61%) dan 39 berjen
kelamin wanita (39%). E

Definisi Operasional Variabel

Variabel praktik manajemen sumber daya manusia dengan indi
Pelatihan dan Pengembangan (Training and Development). Pelatihan (fnains
yang pernah diikuti atau kesempatan yang diberikan oleh organisasi, bi
pelatihan di dalam peketjaan (o the job training) dan pelatihan di hur pe
(off the job training). Pengembangan melatui pendidikan adalah pendidils
formal yang pernah ditempuh. Indikator kedua adalah kompensasi b
kompensasi finansial maupun non finansial. Dan indikator ketiga ber
kesempatan untuk promosi,

Variabel pemberdayaan (empomermuni) diukur dengan pemberd
pemimpin (empowering leaders), pemberdayaan budaya (empowerment ¢
pemberdayaan dalam praktik (empowering practice), dan pemberday®
karyawan (empowered employee),

Vardabel kinetja (performance) diukur dengan kualitas kerja, kuantit
kerja; ketangguhan. )
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Analisis

Penguijian hipotesis dilakukan dengan analisis jalur {path analysiss),
Jimana merupakan perluasan dari regresi bespanda yang bcnujuan.umuk
mengestimast hubungan antar beberapa variab el dan melibatkan variabel
intervening/mediating (Gerson, DA, 2002, Webley, P and Stepen Lea,
{097). Path anaysis dapat digunakan untuk engestimasi pengaruh langsung
(direct effect), tak langsung (indirect effect), dan pengaruh total (total effect)
dari bebetapa variabel (Mulles, R, 1996).

Model hubungan antar variabel prakak manajemen sumber daya
manusiz, pemberdayaan dan kinerja dapat digambarkan sebagai berikut

P
Praktik Manajemen
Sumber Daya Manusia 21
)

Gambar 2
Hubungan antar Variabel

Il\riodcl analisis dapat dibentuk persamaan jalur sebagai berikut ;
L=P te
|
1Y =P2Z4PIX+ 2
l’-mfmsi koefisien path (p) dapat dilakukan dengan metode regresi (OLS=
Onidinary Least Square) meoggunakan SPSS for Windows, '

=
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HASIL PENELITIAN

Penguijian hipotesis
Model Regresi 1
Tabel 1
Rekapitulasi Hasil Regresi Linear
Variabel Koefisien Gy | Sig-t | Keterangan
Path df = -5
184)
Praktik 0,000 | Signifikan
mansjcmen 0310 26,225
sumber daya
manusiz (X)
Vanabel Pemberdayaan
Depeenden : 0553
Adjuested R Square 0,557
R Square 0,750
R 0,000
Sig. F

Sumbet : Data pamer diolah, 2000

Hipotesis 1a, berdasarkan tabel di atas, diperoleh koefisien path s

0,310, artinya bahwa praktik manajemen sumber daya manusia

pengaruh langsung terhadap pemberdayaan sebesar 31,00% dan si

ditunjukkan dengan sig, t scbesar 0,000.

Model Regresi 2
Tabel 2
Rekapitulasi Hasil Regresi Linear Berganda :
Variabel Koefisich | tammg | Sig. t | Keterungan
Regresi (b) | df= A
184) 1
Peakrik  manajemen _ 0,000 Signifikan
sumber daya manusia Gl €29
X))
Pemberdayain (Xa) 0,446 8128 | 0000 | Si
Varabel dependen ncr)
Adjusted R Squeare 0,654
R Square 0,604
R 0815
| Sig, I° 0,000 —

Sumber : Dam primer diolsh, 2009
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Hipotesis 1b, berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa terdapat
pengﬁmh langsung variabel praktik manajemen sumber daya manusia
terhadap kinerja sebesar 38,70 % dan signifikan ditunjukkan oleh sig t sebesar
0,000. Demikian juga pemberdayaan berpengarub langsung terhadap kinerja
sebesar 44,60 % dan signifikan yang ditunjukkan oleh sigit sebesar 0,000.

Kocfisien determinasi (R2) sebesar 0,664 menunjukkan bahwa 66,40
% perubahan-perubahan atau variasi pada variabel kinetja dapat dapat
dijelaskan oleh variabel praktik manajemen sumber daya manusia dan
pemberdayzan, sementara 33,60 % merupakan variabel lain di luar penelitian
ini.

Hasil estimasi model hubungan antara variabel praktik manajemen
sumber daya manusia dapat digambarkan sebagai berikut :

Gambar 3
Hasil Kocfisien Path Antar Variabel

Dan gambar di atas, maka dapat dibuat rekapitulasi Hasil Pengaruh
Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Total Pengaruh Prakiik
Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja pada tabel berikut:

Tabel 3
Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Total
Pengaruh Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap
Kinerja

0,387
Pembc(da\-:m —_—— Kﬂcfiﬂ 01“6
Prakyl; SDM ey Pemberdayaan e iR T ] 0,756

Sumber - Dara primer diolah, 2009

;\‘_
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PEMBAHASAN

Garry A. Gelade (2003) mengemukan bahwa praktik n
sumber daya manusia merupakan faktor penting di dalam mem
linerja. Beberapa praktik manajemen sumber daya manusia
dan mempunyai pengaruh yang signifikan techadap kinerja adal
pencmpatan karyawan (empayee workr-place), pengembangan (dey
promosi (pramostion) dan kepuasan kerja (job satisfaction). Hasil pes
menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya

signifikan terhadap kinerja. Di dalam penelitian ini
pada penelitian Ngo e7 al (1998), Delaney and Huselid (1996).
(1995), yang menggunakan indikator pelatihan dan pengembangan
and development), kompensasi (compensation) dan promosi {promotion)
menunjukkan pengaruh yang cukup kuat techadap kinerja. Oleh
manajemen perhotelan harus memperhatikan hal-hal yang berhs
dengan praktik sumber daya manusia di dalam meningkatkan ka -
karyawannya.

Hasil peneitian juga menunjukkan bahwa pemberdayaan berp
signifikan terhadap kinerja. Perhatian manajemen terka
pemberdayaan adalah melalui pemberdayaan pemimpin (empou
dengan fokus perhatian pada pembagian nilai (shared valke), stea
gaya (styl) dan ketrampilan (skils), pemberdayaan budaya (e
aulture), melalui pemberian kepercayaan dan dukungan (frust and s
perkembangan perusahaan (wompany wide). pembuatan penghitung :
(calewlated-risk taking), ketrampilan menyelesaikan masalah (probiens sk
skills), dan ketrampilan berkomunikasi (communication skills), pemb ;
dalam praktik (empowering practice), dengen mengarahkan pekes
tim ( self-dirvited work feams), organisasi yang flat {Ratter-organization
untuk mendistributsikan (power distribution), perhatian terha
(appropriate reward), pengembangan karyawan terus menerus (@
employee develppment) dan tujuan yang teringrasi (goals intsgration),
pemberdayaan karyawan (empowered empioyee), melalui pengelolaan ¢
managemenf), mendorong tim (feams spirif), kompeten (w0
berkomitmen (wmmitted) dan belajar terus mencrus (contimuous ¥
Peneitian ini mendukung hasil penelitian Zeffane (2008), (Ternan Ka
2005), (Soesanto Sockiman, 2007) , dan Dickson (2009). .
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menjadi lebih bernilai apabila diikuti dengan pemberdayaan (empowerment),
paile individy, dalam pekerjaan maupn organisasi. Hal ini sesuai dengan
hasil penelitian Yich-Yurglin (1998).

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa dengan praktik
manajemen sumber daya yang baik, serta adanya pemberdayaan yang
pptimal baik karyawan, pemimpin maupun organisssi maka kinerja
arganisasi dapat ditingkatkan. Hal ini sesuai dengan apa yang disamphikan
Sei Susilowati, (2007) bahwa di dalam organisasi diperlukan adanya
pengelolaan sumber daya manusia yang efektif agar kinerja dapat
dinngkatkan.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka dapat kesimpulan
dari penelitian ini adalah :
1. Pengaruh secara langsung praktk Manajemen sumber daya manusia,
dan pemberdayaan terhadap kinerja.
2. Pengaruh secara tidak langsung praktik Manajemen sumber daya
terhadap kinerja melalui pemberdayaan.

Keterbatasan Penelitian dan Saran Penelitian Yang Akan Datang
Penelitian ini hanya manganalisis kinerja yang dipengaruhi oleh praktik
mansjemen sumber daya manusia, dan pemberdayaan, tentunya unta masih
bangak variable lain yang dapat mempengaruhi kinerja seperti motivasi,
kepuasan kerja, komitmen organisasi dan lain-lain. Keterbatasan yang lain
Adalah penelitian ini dilakukan di industri jasa perhotelan, schingga dapat
diperiuas untuk sektor industri manufaktur atau responden diperluas
mengingat bahwa penelitian ini merupakan penclitian perilaku manusia.
. Saran penclitian yang akan datang penambahan variabel mediasi/
ntervening kepuasan ketja dan komitmen organisasi kemungkinan kinerja
akan semakin meningkat. Karena setiap kebijakan organisasi apabila dapat
mcﬂfnptakan kepuasan kerja dan komitmen organisasi tentunya akan lebih
Meningkatkan kinerja karyawannya. Penelitian ini dilakukan pada perusahaan
Pethotelan, maka perlu diteliti kembali untuk jenis perusahaan manufaktur
34 perusahaan jasa yang lain.
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PEMBAHASAN

Garry A. Gelade (2003) mengemukan bahwa prakik manajemey
sumber daya manusia merupakan faktor penting di dalam mempe:
kinerja. Beberapa praktik manajemen sumber daya manusia yang d
dan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
penempatan karyawan (empoyee works-place), pengembangan (develop
promaosi (promostion) dan kepuasan ketja (job satisfaction). Hasil peneliti
menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya m
berpengaruh signifikan terhadap kinefja. Di dalam penelitian ini
pada penelitian Ngo ¢ a/. (1998), Delaney and Huselid (1996).
(1995), yang menggunakan indikator pelatihan dan pengembangan
and development), kompensasi (compensatior) dan promosi (promotion) |
menunjukkan pengaruh yang cukup kuat terhadap kinerja. Oleh ks
manajemen perhotelan harus memperhatikan hal-hal yang b
dengan praktik sumber daya manusia di dalam meningkatkan
karyawannya.

Hasil peneitian juga menunjukkan bahwa pemberdayaan berp
signifikan terhadap kinerja. Perhatian manajemen terkait
pemberdayaan adalah melalui pemberdayaan pemimpin (emposering
dengan fokus perhatian pada pembagian nilai (shared nafie), strategi
gaya (syl) dan ketrampilan (skill), pemberdayaan budaya (emp
cwlture), melalui pemberian kepercayaan dan dukungan (¢ and
perkembangan perusahaan (wmpany wide), pembuatan penghitungan
(calewlated-risk taking), ketrampilan menyelesaikan masalah (problem
skills), dan ketrampilan berkomunikasi (communication skills), pemberday
dalam praktik (empowering practice), dengen mengarahkan pekerjaan
tim ( self-directed work teams), organisasi yang flat (flasser-organization), kel
untuk mendistributsikan (power distribution), pethatian terhadap
(appropriate reward), pengembangan karyawan terus mencrus (C
eraployee developmrent) dan tojuan yang teringrasi (goals integratio
pemberdayaan karyawan (empowered employee), melalui pengelolaan
management), mendorong tim (leams spirif), kompeten (com
betkomitmen (cwmmitted) dan belajar terus menerus (confinuous arte
Peneitian ini mendukung hasil penelitian Zeffane (2008), (Teman Kasme
2005), (Soesanto Soekiman, 2007) , dan Dickson (2009).

Dengan demikian praktik manajemen sumber daya manusia &
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menjadi lebih bernilai apabila diikuti dengan pemberdayaan (empowerment),
ik individu, dalam pekerjaan maupn organisasi. Hal ini sesuai dengan
hasil penelitian Yieh-YuneLin (1998).

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa dengan praktik
manajemen sumber daya yang baik, serta adanya pemberdayaan yang
optimal baik karyawan, pemimpin maupun organisess maka kinerja
peganisasi dapat ditingkatkan. Hal ini sesuai dengan apa yang disamphikan
sri Susilowati, (2007) bahwa di dalam organisasi diperlukan adanya
pengelolaan sumber daya manusia yang efektif agar kinerja dapat
diringkatkan.

EESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka dapat kesimpulan
dari penclitian ini adalah :
I. Pengaruh secara langsung praktik Manajemen sumber daya manusia,
dan pemberdayaan terhadap kinerja.
2 Pengaruh secara tidak langsung praktik Manajemen sumber daya
terhadap kinerja melalui pemberdayaan.

Keterbatasan Penelitian dan Saran Penelitian Yang Akan Datang
Penelitian ini hanya manganalisis kinerja yang dipengaruhi oleh praktik
mangjemen sumber daya manusia, dan pemberdayaan, tentunya untu masih
banyak variable lain yang dapat mempengaruhi kinerja seperti motivasi,
kepuasan kerja, komitmen organisasi dan lain-lain. Keterbatasan yang lain
at}ahh penelitian ini dilakukan di industri jasa perhotelan, schingga dapat
diperluas untuk sektor industri manufaktur atau responden diperluas
Mengingat bahwa penelitian ini merupakan penelitian perilaku manusia.
~ Saran penclitian yang akan datang penambahan variabel mediasi/
intervening kepuasan kerja dan komitmen organisasi kemungkinan kinerja
akan semakin meningkat. Karena setiap kebijakan organisasi apabila dapat
Menciprakan kepuasan kerja dan komitmen organisasi tentunya akan lebih
meningkatkan kinerja karyawannya. Penelitian ini dilakukan pada perusahaan
Pethotelan, maka perlu diteliti kembali untuk jenis perusahaan manufakeur
#44 perusahaan jasa yang lain.
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