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ABSTRAK

Penelitian Ini bertufuan wnivk mengufi pengaruk pemberdavaan dan
kepemimpinan transformasional pada intensi keluar di industri hospilalin

Papulasi dalam penelitian ini adalah seluruh karvawan Barong Resort and Spa
pada semua level, Uluiran sampel yang digunakan adalah 60 responden, Jumlah
ini diperoleh dari lotal jumich karvawan Barong Rexort and Spa vang merupakan
kenteks dalam penelitian ini, Aralisa regresi sederhana digunakan untek menguji
pengaruh pemberdayaan karyawan pada intense keluar dan kepemimpinan pada
intense keluar Hasil penelitian menunjukkan dua hipotesis diterima balwa
pemberdayaan karyawan dan kepemimpinan ransformasional masing-masing
berpenganich negatif dan secara statistik signifikan pada imtense kefuar karyawan.
Termuan ini mendukung penelitian sebelumnya.

Kata kunci; pemberdayaar karyawan, kepemimpinan transformasional, infensi
keluar

ABSTRACT

This study aimed to examine the effect of transformational leadership on
empowerment and inteniions fo quil in the hospitality indusiry, The population in
this study were all emplovees of Bavong Resort and Spa at alf levels. The sample
size used was 60 respondents. This amount &5 derived from the toal number of
emplovees at Barong Resort and Spa which is the context for this study. Simple
regression analysis is wsed lo examine the effect of emplovee empowerment and
teadership on infentions to quil. The resiibPhowed two hypotheser were accepled
that emplovee empowerment and trangformational leadership respectively have
negative effects and statistically significant on the employee intention fo quit.
These findings support previous studies,

Keyweords: empiovee empowerment, transformational leadership, intertion to guit
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PFENDAHULUAN

Pentingnya memperahankan karyawan
tidak dapat diabaikan. Perputaran kerja (
Thmover ) karyawan yang linggi adalah salah
satu masalah organisasional yang perlu diatasi
olech para manajer. Hal ini penting karena
berdampak nepatif pada boliom line
khususnya di organisasi pelayanan jasa.

Penelitian terdahuly menunjukkan
bahwa rendahnya tingkat pemberdayaan
karyawan dan relensi karyawan yang rendah
menyehabkan masalah kinerja organisasi
seperti remdahnya kualilas layanan pelanggan,
produktivitas vang rendah, dan biaya tenaga
kerja yang tinggi. Retensi pelanggan
erganiung pada kualitas layanan, yang datang
kembali ( repeater guess ) tergantung pada
layanan karyawan yang bisa saja diberikan
olech buruknva pelavanan karvawan karena
ntensi / niat untuk meninggalkan orgamisasi.
Pemberdayaan karyawan dan kepemimpinan
transformasional adalah salah satu strategi
terbaik untuk menangani masalah organisasi,

Istilah “pemberdayzan” dalam literatur
manapemen pertama kali digunakan secara
i pada awal tahun 1980 (Collins, 1999),
Pada pertengahan 1980-an, istilah tersebut
telith menjad istilah umium vang digunakan
dalam buku teks manajemen dan dalam kosa
kata orgamizasi. Bukn Block vang diterbitkan
dengan judul “The Empowered Manager”
(Block, 1986), telah digunakan dalam skala
besar organisasi berkomitmen untuk
perubahan budaya dan secara aktif
dipromosikan oleh penaschal manajemen
evangelis (Colling, 1999,

Meskipun istilah “pemberdaysan™ telah
menjadi pusat pemikiran manajemen dan
telah diprakiekkan selama lebih dar dua
dekade sampai sekarang, tidak banyak
penclitian yvang dilakukan pada manajemen
pelavanan jasa. Konsep dan definisi
kepemimpinan iransformasional pertama kali
dimunculkan oleh Burns (1978}, kemudian

diperluas dan dioperasionalkan oleh Bass
(1985) sebagai: “Leadership and

performance beyvond expectanions”. Beberapa
penulis lain seperti Hartline dan Ferrell

(1996}, Lashley (1999, 2000), McDougall dan
Levesque (1999), Lam, et al. (2001 ), kemudian
mentransfer konsep pemberdayaan industri
Jasa dengan melakukan smdi penelitian,

Kepemimpinan transformasional dalam
penclitian ini didefinisikan scbhagai “proses
mempengaruhi perubahan besar dalam sikap
dan asumsi dari anggota organisasi dan
membangun komitmen untuk misi dan tujusn
organisasi * (Tracey & Hinkin, 1994). Definisi
ini menckankan pentingnya karakienstik
kepemimpinan karena mereka berhubungan
dengan: i) kemampuan pemimpin uniuk
mendefinisikan dan mengartikulasikan visi.
misi, fujuan dan sasaran bagi organisasi dan
i) pentingnya peacrimaan follower ( baca :
pengikut ) dari misi dan tujuan.

Firth, er al. (2004), Shiclds dan Prince
(2002) mengindikasikan bahwa niat
karyawan unfuk berhenti adalah penyehab
utama seorang karyawan berhent bekerja
secara nyaia, schingga pada akhirnmya
menyehabkan perputaran kerja { mrmover )
karyawan yang tinggi. Tumover Karyawan
vang tinggi sangal merugikan perusahaan di
bidang pelayanan jasa. Hal ini disebabkan
hiaya perckrutan dan binya pelatihan vang
tinggi. Produktivitas karyawan baru juga lebih
rendah dari karyawan yang berpengalaman.
Akibatnya, pendapatan vang lebih tinggi
memiliki dampak negatif dari garis bawah
prganisasi pelayanan. Oleh Karena itu, penting
untuk menemukan strategi yang dapat
mengurangt irensi keluar Karyawan di bidang
pelayanan jasa.

Teori mengenai pemberdayaan
karyawan dan kepemimpinan trans-
formasional telah memberikan pengaruh yang
besar pada penununan inténsi Karyawan untuk
meninggalkan organisasi pelayanan jasa.
Untuk itu penelitian ini bertujuan untuk
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mengeksplorasi pengaruh dan hubungan pada
karyawan dalam industri perhoizlan Bali.
Sangal sedikit penelitian yang dilakukan pada
hotel - hotel di Bali dalam menemukan
strateg mengurang intensi keluar karvawan,
Schingga hasilnya bisa digeneralisasi untuk
industri perhotelan.

EAJIAN PUSTAKA

Pemberdayaan Karvawan

Baru-baru ini. gagasan mengenai
pemberdayaan karyawan telah menerima
perhatian yang ditunjukkan oleh peningkatan
peneclitian ilmiah. Pemberdayaan dianggap
sehapai alal manajemen yang dapal
diterapkan dalam setiap organisasi dan di
sctiap scktor (Lashley, 1999). Terutama, di
sckior jasa dimama karyawan berinteraksi
dengan pelanggan, pemberdayaan dianggap
sebagai prakick manajemen esensial (Fulford
dan Enz, 1995). Pemberdayvaan dipisahkan
menjadi dua pendekatan utama: strukiural dan
psikologis. Mengenai mantan, pemberdayaan
berkaitan dengan prakiek nanajemen lersebut
vang memberikan kuasa dan wewenang pada
karyawan, Misalnya, Bowen dan Lawler
{1995) mendefinisikan pemberdayaan schagai
penyebaran empat fitur organisasi; (1)
infarmasi tentang kinerja organisasi, (2}
penghargaan didasarkan pada Kinerja
organisasi, {(3) pengetahuan yang
memungkinkan untuk memahami dan
berkemtribusi terhadap kinerja organisasi; (4)
kekuatan untuk membuat keputnzan yang
mempengaruhi prosedur kerja dan arah
organisast. Pendekatan ini berkaitan dengan
pandangan bahwa memberikan Karyawan
dengan kekuasaan dan otoritas lehih
meningkatkan baik “karvawan dan efektivitas
organisasi. Namun, pendekatan struktuoral
pemberdayaan menyajikan salah satu
kelemahan - ndak memasukkan pengalaman
pribadi individu . Dengan kata lain,
ciasumsikan hahwa peningkatan manajemen
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pemberdayaan prakiek, de focio, perasaan
karyawan pemberdayaan. Pemberdayaan
psikologis mengisi kelangkaan ini karena
menckankan kondisi psikologis karvawan.

Pemberdayaan psikologis dide-
finisikan scbagai motivasi ntrinsik ugas
diwojudkan dalam empat kognisi: makna,
kompetensi, penentuan nasib sendiri, dan
dampak. Arti dianggap sebagai “nilai dari
tujuan pekerjaan atau tujoan, dinila dalam
kaitannya dengan cita-cita sendiri indivadu
atau standar™ (Spreitzer, 1995). Kompetensi,
atau efikasi din, adalah “keyakinan individu
dalam kemampuan nya untuk melakukan
kegiatan kerja peran dengan keterampilan™
(Spreitzer, 1995). Penentuan nasib sendiri
disebut sebagai “sense mdividual memiliki
pilihan dalam memulai dan mengatur
findakan™ (Spreitzer, 1995), Dampaknya
adalah “sejauh mana seorang individu dapat
mempengaruhi  hasil vang strategis,
administratif atau beroperasi di tempat kerja™
(Spreitzer, 1995).

Kepemimpinan Tranformasional

Muodel kepemimpinan transformasional
merupakan model yang relatif baru dalam
studi-studi kepemimpinan. Model imi
dianggap sebagai model yang terbaik
dalam menjelaskan karakteristik pemimpin.
Konsep kepemimpinan transformasional
mengintegrasikan ide-ide yvang dikem-
bangkan dalam pendekatan watak, gaya dan
kontingensi. Burns (1978) merupakan
salah satu pemggagas yang secars eksplisit
mendelinisikan kepemimpinan transfor-
masional. Menurutnya, untuk memperoleh
pemahaman yang lebih baik tentang model
kepemimpinan transformasional, model ini
perlu dipertentangkan dengan model
kepemimpinan transaksional.

Kepemimpinan transaksional didasar-
kan pada otoritas birokrasi dan legitimas di
dalam organisas,. Pemimpin transaksional
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padia hakekamya menekankan bahwa seorang
pemimpin perlu menentukan apa yang perlu
ditakukan para bawahannya untuk mencapai
tujuan organisasi. Disamping im, pemimpin
transaksional cenderung memfokuskan dir
pada penyelesaian tugas-tugas organisasi.
Uniuk memotivasi agar bawahan melakukan
tanggungjawab mereka, para pemimpin
transaksional sangatl mengandalkan pada
sistemn pemberian penghargaan dan hukuman
kepada bawahannva.

Sebaliknva, Burns menyatakan bahwa
model kepemimpinan transformasional pada
hakekatnya menckankan scorang pemimpin
periu memotivasi para bawahannya uniuk
melakukan tanggungjawab mereka lebih dari
yang mercka harapkan. Pemimpin
transformasional harus P Ll
mendefinisikan, mengkomunikasikan dan
mengartikulasikan visi organisasi, dan
bawahan harus menerima dan mengaku
kredibilitas pemimpinnya. Hater dan Bass
{1988) menyatakan bahwa “rhe dywamic of
rransformarional leadership involve strong
perional identificarion with the leader, joining
in a shared vision of the future, or going
heyand the self-interest exchange of rewards
for compliance”.

Scjauh mana scorang pemimpin discbut
transformasional dapat divkur dalam
hubungannya dengan efek pemimpin tersebut
terhadap para bawahan, Bawahan seorang
pemimpin transformasional merasa adanya
kepercayaan, kekaguman, kesctiaan dan
hormal terhadap pertimpin tersebut dan
mereka termotivasi untuk melakukan hal-hal
vang lebih dan pada yang swalnya diharapkan
pemimpin. Pemimpin tersebut memotivasi
para bawahan depgan ; 1) Membuat mercka
lzbih sadar mengenai pentingnya hasil-hasil
suatu pekerjaan, 2) Mendorong mereka untuk
lebih mementingkan orgamsasi dan pada dir
sendiri, dan 3) Mengaktifkan kebuiuhan-
kebutuhan pada tingkat vang lebih tinggi.

Avolio & Bass (1987) mengatakan bahwa
kepemimpinan transformasional berbeda
dengan kepemimpinan transaksional dalam
dua hal. Pertama, meskipun pemimpin
ransformasional vang efektif juga mengenali
kebutuhan bawahan, mereka berbeda dari
pemimpin transaksional aktif. Pemimpin
transformasional yang efektif berusaha
menaikkan Kebutuhan bawahan. Motivasi
yang meningkat dapat dicapai dengan
menaikkan harapan akan kebutuhsan dan
kinerjanya. Misalnya, bawaban di dorong
mengambil anggungjawab lebih besar dan
memiliki otonomi dalam bekerja.

Kedoa,pemimpin transformasional
berusaha mengembangkan bawahan agar
mereka juga menjadi pemimpin. Scbelum
Bass mengindikasikan ada tiga ciri
kepemimpinan translormasional vaitu
kanismatik, stimulasi intelekmal dan perhatian
secarda  individual mengindikasikan
inspirasional termasuk cin-cir kepemimpinan
transformasional, Dengan demikian ciri-cini
kepemimpinan transformasional terdiri dari
karismatik, inspirasional, stimulasi intelektual
dan perhatian secara individual.

Karismatik.

Karismatik menurut Yukl (1998)
merupakan kekuatan pemimpin yang besar
uniuk memotivasi bawahan dalam
melaksanakan migas. Bawahan mempercayai
pemimpin karéna pemimpin diangpap
mempunyai pandangan, nilai dan lujuan vang
dianggapnya benar. (ieh sebab o pemimpin
yang mempunyai karisma lebih besar dapat
lebih muodah mempengaruhi dan
mengarahkan bawahan agar bertindak seswai
dengan apa yang dunginkan oleh pemimpin.
Selanjuinya dikatakan kepemimpinan
karismarik dapat memaotivasi bawahan untuk
mengeluarkan upaya kerja ekstra karena
mereka menyukai pemimpinnys.

s
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Perilaku pemimpin inspirational
menurut Yukl & Fleet (dalam Bass, 1985)
dapat merangsang aniusiame hawahan
terhadap tugas-tugas kelompok dan dapat
mengatakan  hal-hal  yang dapal
menumbuhkan kepercayaan bawahan
terhadap kemampuan untuk menyelesaikan
tugas dan mencapai tujuan kelompok.

Stimulasi Intelektual.

Menurut Yuk! (1998; Deluga; 1998,
Bycio, dkk, 1995) stimulasi intelektual
merupakan upaya bawahan terhadap
persodalan-persoalan dan mempengaruhi
bawazhan untuk melihat persoalan-persoalan
tersebut melalui perspektif baru, sedangkan
oleh Seltzer dan Bass (1990) dijelaskan
bahwa melalui stimulasi intelektual,
permimpin merangsang kreativitas bawahan
dan mendorong uniuk menemukan
pendekatan - pendekatan baro terhadap
masalah-masalah lama. Jadi, melalui
stimulasi intelekteal, bawahan didorong untuk
berpikir mengenai relevansi cara, system
nilai, kepercayaan, harspan dan didorong
melakukan inovasi dalam menyelesatkan
persoalan melakukan inovasi dalam
menyelesaikan persoalan dan berkreasi untuk
mengembangkan kemampuan din serta
disorong untuk menetapkan tujuan atay
sasarn yang menantang,

Kontribusi intelekiual dari seorang
pcmimpin pada bawahan harus didasari
sehagai suatu upaya untuk memunculkan
kemampuan bawahan. Hal itu dibuktikan
dalam penelitian Selizer dan bass (1990)
bahwa aspek stimulasi intelektual berkoriasi
posilif dengan extra effor:, Maksudnya,
pemimpin yang dapat membenkan kontribusi
intelektual senantiasa mendorong staf
supaya mampu mencurahkan upaya untuk
perencinann dan pemecahan masalah
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Intensi Keluar

Berdasarkan Jaros (1997), intensi
keluar mengacu pada kecenderungan
karyawan untuk berhenti menjadi bagian dari
keanggolaan orgamisasional. Sesungguhnya,
mtensi keluar merupakan awal dari perilaku
perputaran kerja (turmover) yang secars
langsung dan mencerminkan suaty kombinasi
dari sikap pengunduran diri karyawan (Jaros
et al., 1993).

Pengunduran dirl merupakan suar cara
pemecahan utama vang dilakukan karyawan
ketika mereka merasakan ketidakseimbangan
dalam kaitannya dengan hubungzan ketenaga-
kerjaan (Bunderson, 2001; Robinson &
Mormison, 1995; Roussean. 1995). Robinson
{ 1994) berargumentasi bahwa, keberlanjutan
karyawan untuk tetap bekerja merupakan
kontribusi tersendiri yang meningkatkan
persepsi  emtitlement karyvawan dan
mengurangi persepsi mereka mengenai balas
budi. Lehih lanjut, pada kasus pemutusan
kontrak psikologs karvawan cenderung untuk
Keluar dan keorganisasian. Namun, terdapal
dua hal yang menjadi pertimbangan, yaitu:
a) allermatif pekenaan yang tersedia, berdasar
pada karakieristik individual, seperti
keterampilan, usia, dan faktor eksternal
seperti tingkat peagangguran, h) sosial,
psikologis, dan beberapa biaya yang terkait
apabila meninggalkan orpanisasi. Ketika tidak
adanya alternalif pekerjaan lain yang lebih
atrakiif dan memungkinkan, atau keluar dari
organisasi merupakan suan biava vang tinggi,
karyawan akan merasa terkunci di dalam
organisasi tersebuat (Faros ef al,, 1993),

Pasewark dan Strawser (1996)
mengidentilikasikan fakior yang mem-
pengaruhi furnover pada akunian publik.
Dimmulai dengan memperhatikan fakior-faktor
organisasional, seperti role confTicd (konfik
peran), role ambiguity dan erganizational
changes (perubahan organisasional), sera
faktor individual (facus of contral). Hal yang
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samit pemah dilakukan oleh Ashford et al.,
{ 1989), yang meneliti hubungan rele conflict
dan mie ambiguity dengan twrn over intertion.
Hasilnya menunjukkan bahwa ada hubungan
tidak langsung “role conflict”™ dan'™ role
aombigaity” dengan intensi keluar. Hal yang
sama juga dilakukan Ameen er al., (1995),
yaitu menganalisis pengaruh konflik peran
dan mie ambiguity terhadap job invecuriry dan
konsekuensi potensialnya (komitmen
organisasional dan kepuasan kerja). Beberapa
penclitian tersebul menyatakan bahwa fob
insecurity berpengaruh terhadap intensi
keluar secara langsung, karena seseorang
vang merasakan bahwa pekerjannnya tidak
aman ada kemungkinan akan berusaha
mencar pekerjaan lain {pada perusahasn yvang
sama ataupun perusahaan yang lain).

Rumusan Masalah

Berdazarkan teori yang telah dijelaskan
sehelumnya, maka pokok permasalahan
pada penelitian ini adalah sebagai berikut
(1) Apakah pemberdayaan Karyawan
berpengaruh negaiif pada intensi keluar
karyawan?, dan (2) Apaksh kepemimpinan
transformasional berpengaruh negatif pada
imtensi keluar karyawan?

METODE PENELITIAN

Populasi dalam peneliian ini adalah
seluruh karyawan Barong Resort and Spa
pada semua level. Sampel adalah bagian dari
populas: vang digunakan oleh penehiti untuk
mengencralisasi populasi (Cooper &
Schindler, 2006). Prosedur pemilihan sampel
dalam penelitian ini adalazh dengan
mengunakan nen probability sampling,
karena setiap elemen populasi untuk terpilib
menjadi sampel tidak diketahui {Cooper &
Schindler, 2006, h. 713). Teknik pengambilan
sampe] yang digunikan dalam penclitizn ini
adalah purposive sampling, yailu teknik
pengambilan sampel dengan memilih

responden yang memiliki karakteristik,
pengalaman, sikap, dan persepsi tertentu
{Cooper & Schindler, 2006, h. 715). Data
penelitian ini dikumpulkan dengan
mengirimkan kuesioner kepada responden
yang dimaksud, Ukuran sampel yang
digunakan adalah 60 responden. Jumlah ini
diperoleh dani total jumlah karyawan Barong
Resort and Spa.  Berdasarkan rule of thumb
yang dikemukakan oleh Roscoe (1975) dalam
Sekaran (2000) bahwa sampel sejumlah 30-
500 adalah cukup bagi kebanyakan penelitian
vang dilakukan.

Pengukuran

Instrumen penelitian  atau  alat
pengumpul data yang akan digunakan dalam
penelitian ini berupa self-administered
gquestionnaire. Sehap variabel akan diukur
dengan item-item pertanyaan yang berbeda,
Semua instrumen yang digunakan dalam
penclitian im merupakan adaptasi dari mudii-
item scale yang lelah digunakan oleh
beberapa penelitian sebelumnya. Tabel |
berikut ini, akan memberikan gambaran
mstrumen pengukuran yang digunakan dalam
penelitian mi

Tabel 1
Instrumen Pengukuran
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Sejarah Perusahaan Barong Resort
Amd Spa

Barcng Resort and Spa berlokasi di
Jalan Monkey Forest Ubud, Kabupaten
Crianyar, Propmmsi Bali. Lokasi yang sangat
strategis dan berada di pusal pariwisata Ubud,
cukup mendiukung Barong Resort and Spa
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sebagai salah satu alternani peristirahatan
bagi para wisatawan, baik wisatawan dalam
negeri maupun wisatawan mancaregara.
Berdin pada tanggal 2 JTun 2001, dunana saat
it lebih dikenal dengan nama Waka Barong,
Sejak tanggal itu pula adalah hari dimana
Waka Barong membuka jasa penginapan
untuk pertama kalinya. Waka Barong
tergabung dalam sam manajemen vaim Waka,
vang diambil dan nama pemiliknya yaitu
Wayan Kari, sedangkan nama Barong sendin
diambil dari pemilik Fa Barong, yailu suatu
nsaha yang bergerak dalam bidang Kerajinan
tangan untuk ekspor impor. Waka merupakan
gabungan beberapa jenis usaha, rermasuk jasa
penginapan, jasa properti, dan sea crufse.

Scjak tanggal 1 Juli 2003 dan
dikeluarkannya SK Bupati Cranyar No. 35h.2
£ 380 / Dnparda / 2003, Waka Barong mulai
melepaskan diri dari manajemen Waka
menjadi Barong Resort and Spa langsung di
bawah manajemen pemilik Fa Barong sendiri,
vaim Bapak Made Djabur dan [ba A.A Mas
Paltini. Barong Resort and Spa secara ijin
berdinnya dikategorikan sebagai hotel melati
bintang figa, namun untuk segi pelayanan
(service) dikategorikan sebagai Boutique
Resort atan setara dengan pelayanan hotel
" berbintang lima

Distribusi Koesioner

Unit analisis dalam penelitian ini adalah
individual. Individual atau para karyawan
dalam penelitian ini memiliki pekerjaan yang
terkait dengan Purchasing, Front Office,
Engienering, Driver, Spa dan sebagainya.

Responden dalam penelitian ini adalah
karyawan pada Barong Resort and Spa.
Prosedur pemilihan sampel dalam penclitian
ini adalah dengan mengunakan non
probability sampling, karena setiap elemen
populasi untuk terpilih menjadi sampel tidak
diketahui (Cooper & Schindler, Z006).
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Pengumpulan data dilakukan dengan
metode survel dengan instrumen penelitian
berupa kuesioner. Kuesioner tersebut terdiri
atas delapan halaman, yang terbag: menjadi
satu halaman pengantar, enam halaman
kuesioner beserta data responden dan satu
halaman mengenai komenlar karyawan
terhadap perubahan. Total keselurvhan iem
pernyataan dalam kuesioner berjumlah 13
item yang terdiri atas empat item pernyataan
untuk mengukur variabel pemberdayaan,
tujuh item pernyataan untuk mengukur
variabel kepemimpinan transformasional, dan
dua item pemyataan untuk mengukur variabel
imtensi keluar,

MODEL PESNELITIAN

P by birwiaat
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Maodel Penclitian direplikash dari penclitian:
Gill er al., 2011

Pengujian Instrumen

Dua prosedur pengujian instrumen
penelitian yang digunakan dalam penelitian
ini adalah uji validitas data dan uji reliabilitas
data. Uji validitas merupakan pebaujian
validitas terhadup item-item pernyataan
dalam kuesioner. Pengujian ini dilakukan
untuk menguji apakoh instrument penelitien
dapat digunakan dalam penelitian ini. Sebuah
item dikatakan valid apabila mempunyai
koefisien korelas: lebih besar dari 0,3,
Sedangkan uji reliabilitas data merupakan
pengujian yang dilakukan untuk mengetahui
ketepatan jawahan kuesioner pada perinde
vang satu demgan yang lamnya. Instrument
yvang digumakan dikatakan reliable jika
koefisien cronbach’s alpha lebih dari 0,6,
Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dapat
dilihat pada Tabel 4.
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PENGUJIAN HIPOTESIS

Pada regresi imi, yang bertindak sebaga
variabe! dependen adalah intensi keluar,
sedangkan yang menjadi variabel independen
adalah pemberdayaan dan kepemimpinan
ransformasional. Tabel 5 menyajikan hasil
analisis regresi unfuk persamaan i,

Tabel 3
Hasil Analisis Represi dengan Intensi Kelunr
Behagui Varinbel Dependen
Mpetesis | Varsel Independins | IoEARRT T
i o 158 AW b u,m|:s.m

Kexrrepran ,
I R U8 L9 0 |

Tabel 5 menunjukkan bahwa
pemberdayaan berpengaruh negatil dan
secara statistik signifikan terhadap intensi
keluar (< =-0,508; L = -4,000; p<0,05). Nilai
adiusterd B Sguare-nya sebesar 0,234 berarti
bahwa dimensi pemberdayaan mampu
menjelaskan variansi variabel intensi keluar
sebesar 23,4% dan sisanya scbesar 76,6%
dijelaskan oleh variabel lain di luar model,
vang terangkum dalam kesalshan random.
(F = 15999, p < 0,05}, Ini berarti bahwa
hipotesis | didukung, yaitu pemberdayaan
berpengaruh negatif dan- secara statistik
signifikan pada intensi keluar,

Hipotesis 2 menyatakan bahwa
kepemimpinan ransformasional berpengaruh
negatif pada intensi keluar. Seperti disajikan
pada Tabel 6, hasil pengujian menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh nepatif dan secara statistik
signifikan pada intensi keluar (b = -0,198; 1
==2990; p = (.05}, Nilai adjusted R Squicire-

nya schesar 0,139 yang berarti hahwa variabel
komitmen normatif terhadap perubahan
mampu menjclaskan variansi variabel intensi
keluar sebesar 13.9% dan sisanya 86,1%
dipengaruhi oleh variabel lain di luar model
penelitian (F = 8,941; p > 0,05). Dengan
demikian, hipotesis 2 didukung, yang berarti
bahwa kepemimpinan tranformasional
berpengaruh negatif dan secara statistik
signifikan pada intensi keluar.

SIMPULAN DAN SARAN
§i I

Berdasarkan hasil analisis dan
pembahasan pada bab sebelumnya,
kesimpulan penelitian ini adalah: (1)
Pemberdayaan berpengaruh negatif dan
secara statistik signifikan pada intensi keluar,
dan (2) Kepemimpinan transformasional
berpengaruh negatif dan sccara statistic
signifikan pada intensi keluar.

Saran

Beberapa saran yang dapat diberikan
kepada manajemen berdasarkan hasil
penelitan i dapat divraikan sebagai berikur:

I. Jelaskan kepada karyawan apa ilu
pemberdayaan dan bagaimana hal itu bisa
berdampuk secara pribadi. Manajer harus
member: contoh jemis-ienis oloritas
karyawan dalam membuat keputusan.
Sebagai contoh, apakah pemberdayaan
mencakup kemampuan untuk menyele-
saikan keluhan pelanggan seperti kualitas
makanan, pengembalian uang, pergeseran
atau perubahan kamar tanpa memberitahu
manajer, dan lain sebhagainya?

2. Mengubah perilaku mereka dalam rangka
mewnjudkan lingkungan kerja yang penuh
dengan nuansa pemberdayaan.

3. Pilih karyawan yang tepat (misalnya,
karvawan yvang memiliki inisiatif dan
kemampuan untuk bergaul dengan orang
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lain) sebagai langkah awal pemberdayaan
karvawan.

4, Melanh karyvawan untuk membuat
Keputusan vang baik dan bekera sama
dengan orang lain.

5. Mengkomunikasikan ekspekiasi secara jelas.

6. Menyelaraskan program reward dan bonus
kepada karyawan,

7. Sabar dalam menghadapt masalah yang
mungkin akan terjadi seperti keputusan
yang salah dilakukan oleh Karyawan yang
diberdayakan.

Implikasi Manajerial

Ada berbagai hambatan yang dihadapi
oleh sebagian organisasi (misalnva,
kurangnya pemahaman karyawan tentang
misi, tujuan, dan sasaran, hambatan
komunikasi, kurangnya waktu, hambatan
budaya, kekurangan siaf, karyawan yang de-
motivasi, fumover Karvawan yvang tinggi.
pemahaman manajer mengenai ‘derajat
kepemimpinan tansformasional yang perlu
dilaksanakan, dan lain sebagainya) vang
membuat suatu organisasi sulit untuk
menerapkan pendekatan kepemimpinan
transformasional ( Gill & Mathur, 2007 ).
Untuk mengatasi tantangan ini, manajer atau
supervisor di indusin perhotelan perlu
mengkomunikasikan misi organisasi, tujuan,
dan tujuan karyawan dengan melakukan
“breaking down” terhadap mereka
berdasarkan fungsi perhotelan, Manajer atau
supervisor harus: 1) Mendorong ke atas,
bukan hanya ke bawah alur komunikasi, 2)
Menyediakan pelatihan dan pembinaan
reguler untuk setiap karyawan, khususnya di
bagian pelavanan; 3) Melatih keterampilan
mendengarkan yang efekuf, 4) Menunjukkan
rasa hormat dan kepedulian terhadap perasaan
pribadi karyawan; dan 5) Bekerja untuk
mengenali dan mengatasi hambatan

AIFNAL BIENIS ROEMTALITI
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komunikasi dan budaya. Pada akhimya, hal
ini menggeser peran manajer dengan seorang
mentor, yaitu orang yang menginternalisasi
dan menunjukkan pertimbangan individuoal
bagi karyawan, yang merupakan salah satu
komponen dari kepemimpinan
transformasional (Gill, et al., 2010).
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