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Penelitian ini bertujuan untuk melakukan pengujian empiris mengenai
pengaruh servant leadership terhadap job performance yang dimediasi
oleh job attitude (job satisfaction dan commitment organization) dan work
behaviour (employee engagement dan organizational citizenship
behaviour). Metode penelitian yang digunakan adalah survei deskriptif
dan survei eksplanatori dan data diperoleh melalui pengisian kuesioner
oleh karyawan pada 13 Hotel BUMN, serta analisis data yang digunakan
adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan
software pengolahan data Lisrel versi 8.80. Hasil temuan penelitian
menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap job attitude, work behavior, dan job performance. Servant
leadership dengan dimediasi oleh job attitude dan work behavior memiliki
pengaruh lebih tinggi dibandingkan jika servant leadership langsung
berpengaruh pada job performance. Servant leadership yang dimediasi
olen employee engagement berpengaruh paling dominan terhadap job
performance. Hal ini menunjukkan bahwa job attitude (job satisfaction
dan organization commitment) dan work behavior (employee engagement
dan organizational citizenship behaviour) berperan sebagai variabel
mediasi pada pengaruh servant leadership terhadap job performance. Hasil
penelitian selain memberikan implikasi teoritis juga memberikan
implikasi manajerial yang dapat digunakan untuk melihat faktor yang
mempengaruhi job performance karyawan dan work attitude. Model ini
dapat dijadikan sebagai alat yang dapat digunakan bagi manajemen dalam
meningkatkan job performance melalui peningkatan servant leadership
melalui peningkatan employee engagement serta didukung dengan
peningkatan job  satisfaction, organization commitment, dan
organizational citizenship behaviour.

PENDAHULUAN

Sektor pariwisata merupakan sektor potensial yang dapat dikembangkan sebagai salah satu sumber
pendapatan negara (Arianti, 2014). Perkembangan pariwisata juga akan mendorong dan mempercepat
pertumbuhan ekonomi. Berdasarkan laporan The World Travel & Tourism Council (Turner, 2015),
diketahui bahwa peran pariwisata semakin signifikan dalam perekonomian global, demikian pula yang
terjadi dengan perekonomian di Indonesia. Pariwisata Indonesia membawa pengaruh cukup besar pada
kontribusi kunjungan wisatawan mancanegara ke Indonesia. Pada tahun 2015 kenaikan jumlah
kunjungan wisatawan mancanegara mencapai 3,6%, atau sebesar 10.406.759 wisatawan mancanegara.
Kenaikan jumlah tersebut terdiri atas wisatawan mancanegara yang masuk melalui 1) 19 pintu masuk
(19 point of entry) sebagai foreign visitor sebanyak 9.729.350 wisatawan mancanegara atau sebesar
93,49%; 2) lewat pintu perbatasan atau foreigners who enter througt the cross border post sebanyak
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370.869 wisatawan mancanegara atau 3,56%; dan 3) kunjungan singkat wisatawan mancanegara selama
setahun atau other short foreigner visitors in 1 year sebanyak 306.540 wisatawan mancanegara atau
sebesar 2,95%.

Tavitiyaman (2009), menyatakan bahwa konsekuensi lingkungan yang kompetitif dan dinamis di
industri perhotelan dapat diatasi bila seorang pemimpin hotel memahami dan mampu mengidentifikasi
keahlian serta konsep kepemimpinan yang dapat membawa pengaruh pada kinerja karyawan.
Kesanggupan untuk mampu bersaing dan menjawab tantangan konsumen dapat dilihat dari Kinerja
organisasi dan kinerja karyawan (job performance). Maier (2011) menyatakan perkembangan yang
pesat dan persaingan yang terjadi dapat membawa konsekuensi pada organisasi, sehingga membuat
organisasi memerlukan kepemimpinan yang kuat dan mampu membawa sumber daya manusia,
organisasi, dan manajemen sesuai kebutuhan perubahan.

Kepemimpinan di industri jasa memiliki sifat lebih kompetitif dibandingkan industri lain serta
membutuhkan lebih banyak waktu dan upaya untuk berkomitmen mempertahankan kompetisinya.
Sebuah organisasi dalam industri perhotelan harus mampu beradaptasi dan berubah dengan cepat dalam
rangka meningkatkan perbaikan proses dan pencapaian hasil. Kepemimpinan adalah komponen kunci
untuk mencapai hal tersebut (Chien, 2004). Kepemimpinan merupakan faktor yang berpengaruh pada
pencapaian prestasi kinerja. Hal ini juga diteliti oleh Maier (2011) yang melihat kesamaan umum dan
perbedaan karyawan perhotelan yang memiliki ketidakpuasan dan niat untuk meninggalkan organisasi
mereka. Para pemimpin di industri perhotelan berdasarkan hasil penelitian tersebut mengakui bahwa
kemampuan mempertahankan karyawan untuk jangka panjang merupakan dasar untuk meningkatkan
layanan pelanggan dan pencapaian keuntungan finansial.

Sektor industri perhotelan memiliki karakter yang unik karena digambarkan sebagai organisasi yang
tidak memberikan ruang pada karyawannya untuk bersosialisasi. Kondisi tersebut disebabkan karena
karyawan memiliki jam kerja yang panjang, banyaknya karyawan paruh waktu, bayaran yang murah,
dan umumnya para manager kurang memiliki keahlian dalam kepemimpinan. Di lain sisi, karyawan di
industri perhotelan bertanggungjawab pada pelayanan tamu, kualitas service, dan kepuasan para tamu.
Semua faktor tersebut dapat mempengaruhi pencapaian kinerja yang efektif dan hal ini menyebabkan
gaya kepemimpinan menjadi berpengaruh pada perilaku karyawan dan menjadi penting karena dapat
berpengaruh pada peningkatan atau pencapaian kinerja karyawan yang lebih besar (Tanner et al., 2010).
Faktor tersebut menjadi perhatian Knani (2014), dalam penelitiannya yang membahas tentang hal yang
kritis dalam industri perhotelan, khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia terkait
dengan prestasi kerja dan kepuasan kerja. Keterampilan kepemimpinan menjadi penting untuk industri
perhotelan karena kebutuhan akan keramahan dalam industri ini perlu memiliki lingkungan yang
dinamis, orientasi pelayanan, dan mendukung pekerjaan yang sifatnya adalah padat karya.

Menurut Gangai & Agrawal (2015), menyatakan bahwa salah satu bentuk job attitude karyawan dapat
dilihat pada tingkat job satisfaction dan organizational commitment karyawan. Adeleye (2015),
menyatakan bahwa work behavior (perilaku kerja) karyawan yang didasari oleh job attitude dapat juga
dilihat dalam employee engagement dan organizational citizenship behavior. Berdasarkan kedua
pernyataan tersebut, sikap dan perilaku yang dipengaruhi oleh kepemimpinan dalam organisasi dapat
diukur dari tiga hal, yaitu kepuasan kerja karyawan, komitmen organisasi, employee engagement, dan
perilaku kewarganegaraan organisasi (organizational citizenship behavior). Keempat hal tersebut
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terkait erat dengan job attitude (sikap kerja) dan work behavior (perilaku kerja) yang pada akhirnya
akan berpengaruh pada job performance dalam suatu organisasi.

Ghahroodi et al. (2013), menyatakan bahwa servant leadership menunjukkan perilaku melalui kegiatan
pribadi dan hubungan interaktif dengan para pengikut. Salah satunya dengan perilaku pemimpin
mempromosikan pola pemberian feedback (timbal balik) melalui proses komunikasi, dukungan, dan
pengambilan keputusan. Menurut Van Dierendonck (2011), dan Andersen dan Kjeldsen (2010),
menyatakan bahwa servant leadership memiliki motivasi utama, yaitu aspirasi untuk melayani orang
lain dan fokus utama adalah pada pengikut. Berdasarkan kedua pernyataan di atas, maka servant
leadership menjadi faktor yang menarik karena di dalamnya mengandung muatan pengembangan
individu serta organisasi dan juga pengembangan komunitas untuk berbagi dengan masyarakat. Standar
service dalam konsep servant leadership sangat sesuai dengan kebutuhan dalam industri yang terkait
dengan service, misalnya industri jasa perhotelan, retail, perbankan dan bidang jasa (service) lainnya.
Brownell dalam Zainuddin & Zainal (2012), menyatakan bahwa implikasi dari kepemimpinan yang
melayani (servant leadership) menjadi wajar untuk konteks bisnis perhotelan karena industri perhotelan
didorong oleh interaksi pribadi yang tinggi dan pemimpin akan terus menerus memotivasi dan
mendukung pengikut atau karyawan dengan membentuk dan menciptakan tingkat kepercayaan yang
tinggi dan saling menghormati.

Hasil penelitian dan pengembangan yang dilakukan oleh Greenleaf dan Spears (2002) juga menyatakan
bahwa kepemimpinan yang dianggap sesuai dengan dunia industri jasa perhotelan adalah
kepemimpinan yang melayani (servant leadership). Kepemimpinan ini memiliki dasar filosofi yang
berperan dalam pembentukkan mental karyawan dan organisasi yang terkait dengan service. Umar
(2014), organisasi harus mampu melayani pelanggan dengan baik dan mencapai titik temu antara
kebutuhan pelanggan dengan kemampuan memenuhi kebutuhan pelanggan maka pemimpin organisasi
harus terlebih dahulu mengidentifikasi dan memenuhi kebutuhan karyawan agar mampu atau tertarik
dalam membantu pelanggan. Pugh (2001) kemampuan seorang pemimpin mengidentifikasi kebutuhan
karyawan akan berpengaruh pada pembentukkan employee engagement dalam suatu organisasi.
Employee emotional condition akan sangat berpengaruh pada organisasi, seperti pada service yang akan
mempengaruhi productivity, profitabililty, dan retention dalam suatu organisasi.

Keterkaitan employee engagement dengan model kepemimpinan diteliti oleh Mahembe dan
Engelbrecht (2013), dan juga didukung oleh hasil penelitian Carter et al. (2012). Kedua hasil penelitian
tersebut menunjukkan bahwa selain peran pemimpin ada faktor lain yang mempengaruhi proses
employee engagement, yaitu peran individu dalam organisasi dan perilaku individu dalam organisasi
tersebut. Employee engagement pada akhirnya akan mempengaruhi job performance, baik dari sudut
pandang organisasi maupun individu. Penelitian yang mendukung hal tersebut dilakukan oleh Kompaso
dan Sridevi (2010). Pembentukkan employee engagement juga mempengaruhi faktor job satisfaction
dan organizational commitment. Kedua faktor tersebut juga akan berkaitan dengan konsep
organizational citizenship behavior (OCB), yang meneliti permasalahan perilaku individu dalam
organisasi dan bagaimana individu dalam organisasi membuat komitmen, khususnya yang terkait
dengan service dalam pekerjaan atau yang disebut organizational commitment (OC). Penelitian yang
mendukung hal itu dilakukan oleh Ariani (2013). Penelitian yang terkait dengan karakter seorang
pemimpin dan organizational citizenship behavior (OCB) juga diteliti oleh Jiratchot (2013).
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Berdasarkan uraian diatas menunjukkan bahwa kemajuan kinerja industri perhotelan akan semakin baik
serta akan menarik minat para investor untuk masuk dan berinvestasi di bisnis perhotelan. Organisasi
di dunia perhotelan, untuk mampu bersaing ketat dan memberikan service yang bersaing, harus
didukung oleh sumber daya manusia yang kompeten dan mampu bersaing. Hal ini terjadi karena
umumnya perkembangan bisnis lebih cepat dari perkembangan manajemen dan perkembangan
manajemen lebih cepat dari perkembangan pelaku atau sumber daya manusia dalam organisasi.
Pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi sangat tergantung individu itu sendiri dan juga
dari efektifitas kepemimpinan dalam organisasi. Peran pemimpin sangat berpengaruh dalam
pembentukkan sistem, karakter organisasi, budaya dan perilaku dari para pelaku di dalam suatu
organisasi. Pemikiran ini yang membuat peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang pengaruh
gaya kepemimpinan servant leadership terhadap job performance karyawan pada industri perhotelan
milik BUMN.

TINJAUAN PUSTAKA

Servant Leadership

Mahembe dan Engelbrecht (2013) mengidentifikasi kepemimpinan sebagai bagian penting untuk
mendorong keterlibatan karyawan, efektivitas tim, dan keberhasilan organisasi. Menurut Patterson
(2003) servant leadership memberikan visi, pemberdayaan, dan pelayanan sebagai kegiatan utama
seorang pemimpin. Whetstone (2002), dan Wong dan Page (2003) menyatakan bahwa servant
leadership mengacu pada etika. Spears (2010) menggunakan dasar pemikiran bahwa pelayanan kepada
para follower adalah inti kepemimpinan. Sendjaya dan Cooper (2011), dan Van Dierendonck (2011)
servant leadership atau kepemimpinan melayani sebagai bentuk gaya kepemimpinan kontemporer,
didefinisikan sebagai praktik kepemimpinan yang menempatkan kepentingan follower di atas
kepentingan pribadi para pemimpin. Servant leadership memiliki komitmen yang tulus bagi para
pengikut mereka dan akan melayani kebutuhan para pengikutnya.

Berdasarkan beberapa teori di atas, maka servant leadership menekankan collaboration, trust, empathy,
dan the ethical use of power, hal ini sangat berbeda dengan model kepemimpinan lain yang hanya
memiliki pendekatan top-down hierarchical style. Penekanan utama servant leadership adalah pada
mengembangkan orang sebagai individu yang lebih manusiawi dan bukan pada kekuasaan dan posisi
dari diri sendiri. Penekanan tersebut membuat tujuan utama servant leadership berfokus pada
pertumbuhan anggota organisasi dan mengembangkan teamwork dan keterlibatan semua anggota.

Servant leadership mengadopsi pada penelitian yang dilakukan Laub (2012), terdiri dari enam

kelompok dimensi, yaitu:

1) Values People, merupakan karakteristik pemimpin yang melayani dengan cara mempercayai orang
lain, dengan melayani kebutuhan orang lain terlebih dahulu dibandingkan dengan kebutuhan pribadi,
ramah, dan banyak mendengarkan orang lain secara empati.

2) Develops People, merupakan karakteristik pemimpin yang melayani dengan fokus untuk memotivasi
segala kelebihan anggota yang diberikan pemimpin.

3) Build Community, adalah kemauan pemimpin yang melayani untuk mengambil tanggung jawab atas
institusi yang lebih besar dan untuk melayani bukan sebatas kontrol dan kepentingan diri sendiri saja.

4) Displays Authenticity, karakteristik pemimpin yang melayani dengan bertanggung jawab dan terbuka
kepada orang lain, memiliki keinginan yang kuat untuk belajar dari orang lain, bersedia menerima
kritikan, mempertahankan integritas, dan sifat dapat dipercaya.
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5) Provides Leadership, karakteristik pemimpin yang melayani dengan memberikan perspektif masa
depan kepada para pengikut, memprakarsai, dan mengambil inisiatif, mengklarifikasikan tujuan-
tujuan yang sesuai.

6) Shares Leadership, karakteristik pemimpin yang melayani dengan penyebaran kekuasaan yang sehat
dan melepaskan pengendalian kepada pengikut, memiliki sikap rendah hati, berbagi status dan
mempromosikan orang lain (mengacu pada kemampuan untuk menempatkan prestasi dan bakat
anggota dalam perspektif yang tepat ).

Job Satisfaction

Job satisfaction didefinisikan sebagai reaksi individu untuk pengalaman kerja (Muindi & K’Obonyo,
2015). Job satisfaction juga dapat didefinisikan sebagai perasaan seseorang terhadap pekerjaan dan
berbagai aspeknya. Hal tersebut ada hubungannya dengan bagaimana seseorang merasakan tentang
dirinya atau pekerjaannya. Job satisfaction adalah tingkat favorableness cara pandang karyawan
terhadap pekerjaan mereka. Hal ini terkait dengan persepsi diri dari pemenuhan kebutuhan melalui
kerja. Job satisfaction berarti berapa banyak orang-orang suka (kepuasan) atau tidak suka
(ketidakpuasan) pekerjaan mereka. Hal ini mengacu pada perasaan positif yang dimiliki karyawan
terhadap pekerjaan mereka (Schermerhorn et al., 2002). Job satisfaction juga sering disebut memiliki
dua dimensi, yaitu intrinsik dan ekstrinsik. Faktor intrinsik mengacu pada keinginan karyawan untuk
pengakuan, penerimaan, tanggung jawab, dan kemajuan. Faktor ekstrinsik mengacu pada kepuasan
dengan gaji, misi dan kebijakan perusahaan, serta kondisi kerja (Lambert et al., 2003)

Organizational Commitment

Dessler (2001), serta Mowday et al. (1998) menggunakan jenis ikatan antara karyawan dan organisasi
untuk mengklasifikasikan organizational commitment menjadi komitmen sikap dan komitmen perilaku.
Nafei (2014), menyatakan bahwa organizational commitment adalah hasil dari manfaat persepsi yang
terkait dengan persepsi sebuah organisasi. Hal tersebut adalah keyakinan kuat dan penerimaan tujuan
organisasi dan nilai-nilai, kemauan untuk mengerahkan usaha yang cukup atas nama organisasi, dan
yang pasti adalah keinginan untuk mempertahankan keanggotaan organisasi. Organizational
commitment adalah partisipasi karyawan dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi atau peran seseorang
dalam kaitannya dengan tujuan dan nilai-nilai dan keorganisasian untuk kepentingannya.

Employee Engagement

Zinger (2012) mendefinisikan employee engagement sebagai seni dan ilmu untuk melibatkan orang lain,
terutama karyawan, dalam upaya meningkatkan, mempertahankan, dan mengubah pekerjaan menjadi
suatu hasil. Keterlibatan karyawan tersebut meliputi strategi, peran, kinerja, organisasi, komunitas,
hubungan, pelanggan, pengembangan, energi, dan kebahagiaan. Keberhasilan program juga terkait
dengan faktor luar, yaitu kepuasan pelanggan. Employee engagement diukur dengan instrumen yang
diadaptasi dari Punitha and Rani (2013), yaitu attracted and inspired by their work, committed, dan
fascinated.

Organizational Citizenship Behavior

Organ (1982), organizational citizenship behavior adalah perilaku individu yang tidak secara langsung
atau secara eksplisit diakui oleh sistem reward formal, serta mempromosikan fungsi efisien dan efektif
dari organisasi. Perilaku khusus adalah hasil dari perspektif perilaku fungsional yang berorientasi pada
status “kewarganegaraan” dalam organisasi. Dua aspek utama Organizational citizenship behavior
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disebutkan dalam studi tentang Key Antecedence dalam Organization Citizenship Behavior (Khurana
et al., 2014), yaitu OCB altruisme dan OCB kepatuhan. OCB altruisme secara sederhana didefinisikan
sebagai perilaku seseorang memberikan bantuan kepada orang-orang tertentu. OCB kepatuhan
umumnya adalah faktor yang didefinisikan sebagai suatu hal yang mendekati aspek impersonal dari
kesadaran seseorang.

Job Performance

Job performance terdiri dari dua dimensi, yaitu Kinerja tugas dan kinerja kontekstual. Kinerja tugas
menggambarkan tindakan dan perilaku yang berhubungan dengan produksi barang atau penyediaan jasa
dan penampilan di pekerjaan formal karyawan. Kinerja kontekstual mencakup berbagai perilaku
tertentu di luar pekerjaan dan juga secara khusus meliputi satu set perilaku interpersonal dan kehendak
yang mendukung konteks sosial dan psikologis yang lebih luas sehingga pekerjaan inti dalam organisasi
dapat tercapai (Podsakoff et al., 2000). Menurut Zehir et al. (2013), kinerja pekerjaan sebagai dua
elemen tugas dan kontekstual yang saling terkait serta menggabungkan kedua dimensi dengan nama
kinerja keseluruhan. Job performance diukur dengan instrumen yang diadaptasi dari Schepers (2010),
yaitu task orientation, creativity, dan interpersonal relationships.

Gambar 1: Research Framework
Pada penelitian ini ada 14 (empat belas) hipotesis yang diuji:

Tabel 1: Hipotesis
Hipotesis

H: | Servant Leadership berpengaruh terhadap Job Satisfaction
H, | Servant Leadership berpengaruh terhadap Organizational Commitment
Hs | Servant Leadership berpengaruh terhadap Employee Engagement
H, | Servant Leadership berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior
Hs | Servant Leadership berpengaruh terhadap Job Performance
Hs | Job Satisfaction berpengaruh terhadap Employee Engagement
H-; | Organizational Commitment berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior
Hs | Job Satisfaction berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior
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Hipotesis

Hs | Organizational Commitment berpengaruh terhadap Employee Engagement

Hio | Job Satisfaction berpengaruh terhadap Job Performance

Hi; | Organizational Commitment berpengaruh terhadap Job Performance

Hi» | Employee Engagement berpengaruh terhadap Job Performance

Hiz | Organizational Citizenship Behavior berpengaruh terhadap Job Performance

His | Servant Leadership, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Employee
Engagement, dan Organizational Citizenship Behavior secara simultan berpengaruh
terhadap Job Performance

METODE

Metode penelitian yang digunakan adalah survei deskriptif dan survei eksplanatori dan data diperoleh
melalui pengisian kuesioner oleh karyawan pada 13 Hotel BUMN, serta analisis data yang digunakan
adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan software pengolahan data Lisrel
versi 8.80.

Berdasarkan kerangka konsepsual yang telah dijelaskan terdapat enam variabel dalam penelitian ini,
yaitu 1) Servant Leadership, 2) Job Satisfaction, 3) Organizational Commitment, 4) Employee
Engagement, 5) Organizational Citizenship Behavior, dan 6) Job Performance. Masing-masing
variabel memiliki definisi dan karakteristik sendiri yang berasal dari beberapa sumber penelitian
sebelumnya. Definisi dan karakteristik dari keenam variabel tersebut akan menjadi indikator dari
variabel penelitian ini:

Tabel 2: Tabel Defiisi Variabel

VARIABEL DEFINISI TEORI
Servant pemimpin yang mempunyai jiwa melayani dan memiliki enam Laub (2012)
Leadership dimensi yaitu value people, develop people, build community,

display authentic, provide leadership, dan shared leadership.
Job perasaan seseorang terhadap pekerjaan dan berbagai aspeknya Moshoeu dan

Satisfaction

Geldenhuys (2015)

Organizational | jenis ikatan antara karyawan dan organisasi untuk Moshoeu dan

Commitment mengklasifikasikan komitmen organisasi menjadi komitmen | Geldenhuys (2015),
sikap dan komitmen perilaku

Employee keterlibatan karyawan yang terkait dengan job performance dan | Punitha dan Rani

Engagement penilaian positif terhadap perusahaan. (2013),

Organizational | perilaku individu dalam organisasi yang diukur melalui dimensi Khurana, et. al.,

Citizenship OCB Organization dan OCB Individual. OCB Organization, 2014

Behavior

(OCB)

Job merupakan tindakan dan perilaku yang berhubungan dengan | Schepers (2010)

Performance penyediaan jasa, penampilan di pekerjaan formal karyawan, dan

secara kontekstual mencakup berbagai perilaku interpersonal
sehingga pekerjaan inti dalam organisasi dapat tercapai

Keenam variabel dalam penelitian ini akan diukur dengan menggunakan item pernyataan berdasarkan
karakteristik masing-masing variabel. Seluruh variabel diukur dengan menggunakan skala Likert lima
poin dengan susunan skala interval dari 1 = Sangat Tidak Setuju sampai dengan 5 = Sangat Setuju.

Proses pengolahan sampel dan ketentuan jumlah sampel penelitian akan diolah dengan menggunakan
teknik statistik, yaitu structural equation modelling (SEM), khususnya menggunakan program LISREL

dengan mengacu pada kompleksitas empat variabel dan dimensi dari dua variabel intervening yang juga
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akan diukur dalam penelitian ini. Churchill and lacobucci (2005) menyatakan berdasarkan estimasi
varian yang digunakan, misalnya bila diukur dalam skala 1 — 5 atau 7, maka estimasi varian yang
digunakan berada antara 2.5 — 4.0. Jumlah sampel minimal dan maksimal sesuai range tersebut akan
digunakan rumus sebagai berikut:

N = (Z2H2)FS2 oot (i)

dimana,

n = jumlah sampel

z = nilai z pada interval keyakinan 95%

H = Presisi yang diharapkan

s2 = varian

Berdasarkan persamaan di atas, maka jumlah sampel minimal dan maksimal dalam penelitian ini
adalah

n=(1.962/0.252) *25 =154

n =(1.962/0.252) * 4 =249,

sehingga pada penelitian ini jJumlah sampel yang diambil mengikuti jumlah maksimal, yaitu sejumlah
249 orang.

Pada penelitian ini pengambilan responden penelitian menggunakan teknik purposive sampling, yaitu
teknik pemilihan responden penelitian berdasarkan karakteristik tertentu (Berg, 2007). Menurut Kumar
(1999), pertimbangan utama dalam purposive sampling adalah pemilihan responden yang dapat menjadi
sumber data terbaik untuk mencapai tujuan penelitian. Responden yang dipilih menjadi sampel
memiliki Kkriteria bekerja sebagai karyawan di bidang industri perhotelan milik pemerintah (Badan
Usaha Milik Negara) khususnya di Group Hotel Indonesia Natour. Karyawan yang dipilih adalah yang
telah bekerja lebih dari lima tahun dengan dasar telah memahami gaya kepemimpinan yang ada dalam
organisasi.

Uji validitas dimaksudkan sebagai ukuran seberapa cermat suatu alat ukur melakukan fungsi ukurannya.
Apabila, suatu alat ukur mempunyai validitas tinggi maka akan mempunyai varian kesalahan yang kecil
sehingga data yang terkumpul dari alat ukur tersebut lebih dapat dipercaya. sebaliknya, bila suatu alat
ukur mempunyai validitas rendah berarti akan mempunyai varian kesalahan yang besar sehingga data
yang terkumpul kurang dapat dipercaya.

Keputusan pengujian validitas konsumen dengan menggunakan taraf signifikansi 5% adalah sebagai

berikut:

1) Item pertanyaan/pertanyaan kuesioner penelitian dikatakan valid jika thiung lebih besar atau sama
dengan teabel.

2) ltem pertanyaan/pertanyaan kuesioner penelitian tidak valid jika thiung l€bih kecil dari trapel.

Menurut Hair et al. (2010), uji reliabilitas merupakan suatu pengujian yang dilakukan guna melihat
konsistensi dari jawaban responden. Serangkaian alat ukur mempunyai konsistensi apabila pengukuran
dengan alat ukur tersebut dilaksanakan secara berulang. Uji reliabilitas dari setiap konstruk yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode Cronbach’s Coefficient Alpha dengan bantuan
software SPSS 17. Cronbach Alpha adalah koefisien keandalan yang menunjukkan seberapa baik item
dalam suatu kumpulan secara positif berkorelasi satu sama lain. Cronbach’s coefficient alpha yang
cukup dapat diterima (acceptable) adalah bernilai lebih dari 0.60 (Sekaran, 2006). Dasar pengambilan
keputusan uji reliabilitas dapat diartikan menjadi sebagai berikut:
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1) Apabila, Cronbach’s Coefficient Alpha > = 0.60 maka pernyataan dalam kuesioner layak digunakan
(reliable).

2) Apabila, Cronbach’s Coefficient Alpha < = 0.60 maka pernyataan dalam kuesioner tidak layak
digunakan (unreliable).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Marginal Fit adalah kondisi kesesuaian model pengukuran di bawah kriteria ukuran absolute fit,
maupun incremental fit, namun masih dapat diteruskan pada analisis lebih lanjut, karena dekat dengan
Kriteria ukuran good fit (Hair et al., 2010). Tabel 3 (di bawah), hampir seluruh indeks kesesuaian model
yang diperoleh memiliki indeks kesesuaian model yang baik (good fit) kecuali indek kesesuaian model
GFI dan AGFI berada di bawah ukuran kesesuaian baik, tetapi masih berada dalam lingkup kesesuaian
marjinal (marginal fit).

Tabel 3: Uji Kesesuaian Model (Model Fit)

Indikator GOF | Ukuran yang diharapkan | Hasil Estimasi | Kesimpulan
Ukuran Absolute Fit

GFI GFI > 0,90 0,86 Marginal Fit

RMSEA RMSEA < 0,08 0,076 Good Fit
Ukuran Incremental Fit

NNFI NNFI > 0,90 0,93 Good Fit
NFI NFI > 0,90 0, 93 Good Fit

AGFI AGFI > 0,90 0,88 Marginal Fit
RFI RFI > 0,90 0,90 Good Fit
IFI IF1 >0,90 0,96 Good Fit
CFI CFI >0,90 0,96 Good Fit

Sumber: Hasil Pengolahan dengan LISREL 8.80

Model penuh persamaan (Full Model) SEM dengan menggunakan program LISREL 8.80 diperoleh dua
model diagram lintasan, yaitu model standardized dan model t-values, masing-masing model seperti
ditunjukkan pada gambar berikut:

Cowvariance Matrix of Latent Variables

J5 100

oc 034 1.00

EE 044 057 1.00

ocB 057 041 043 1.00

JP 0.40 0.36 0.59 0.45 1.00

5L 040 037 0.42 0.52 0.32 1.00

Gambar 2: Covariance Matrix of Latent Variables

Selanjutnya adalah melakukan analisis model pengukuran hybrid (full model) dari setiap variabel,
seperti ditunjukkan pada tabel di bawah ini.
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Tabel 4: Analisis Model Pengukuran

Model Pengukuran Std. Std. Construk Extract
Variabel Var. Loading | Error | tmiwng | Reliability | Variance Hasil uji
laten Manifes | Factor (SE) (CR) (VE)
X1 0,60 0,066 9,08 Valid dan Reliabel
s X2 0,41 0,069 5,94 Valid dan Reliabel
ervant . -
. X3 0,73 0,062 | 11,69 Valid dan Reliabel
(Lsef)de“h'p x4 041 | 0069 | 501 | 9960 | 07959 Ik dan Reliabel
X5 0,32 0,069 4,61 Valid dan Reliabel
X6 0,49 0,068 7,23 Valid dan Reliabel
Job_ _ Y1 0,77 - - Valid dan Reliabel
?j‘st;SfaCt'O” Y2 064 | 0066 | 970 | 29679 | 09382 T\ i dan Reliabel
Organization Y3 0,49 - - Valid dan Reliabel
al ) Y4 0,78 0,090 8,65 0,9608 0,8943 Valid dan Reliabel
Commitment ) )
(OC) Y5 0,68 0,065 | 10,52 Valid dan Reliabel
Emp|oyee Y6 0,70 - - Valid dan Reliabel
Engagement Y7 0,64 0,075 8,49 0,9646 0,9025 Valid dan Reliabel
(EE) Y8 0,87 0,104 | 8,35 Valid dan Reliabel
Organization Y9 0,89 - - 0,9761 0,9541 Valid dan Reliabel
al
Citizenship . .
Behavior Y10 0,69 0,061 | 11,32 Valid dan Reliabel
(OCB)
Job Y11 0,70 - - 0,9515 0,8675 Valid dan Reliabel
Performance Y12 0,68 0,106 6,43 Valid dan Reliabel
(JP) Y13 0,67 0,108 | 6,19 Valid dan Reliabel

Sumber: Hasil pengolahan LISREL 8.80

Berdasarkan tabel 4. di atas diketahui semua sub variabel (dimensi) dalam pembentukan variabel laten
eksogen servant leadership maupun variabel laten endogen job satisfaction, organizational
commitment, employee engagement, organizational citizenship behavior dan job performance memiliki
validitas yang baik, hal ini ditunjukkan dengan semua sub variabel memiliki Standardized Loading
Factor (SLF) > 0,5 dan atau nilai thitung > 1,96 (pada o = 0,05), kecuali dimensi X2, X4, X5, dan X6
pada variabel servant leadership dan Y3 pada variabel employee engagement dengan nilai Standardized
Loading Factor (SLF) < 0,50, namun masih memiliki nilai thiwng > 1,96 sehingga tetap memiliki
validitas yang baik (Hair, at.al., 2010). Demikian juga baik variabel laten eksogen maupun endogen
memiliki reliabilitas model yang baik, hal ditunjukkan dengan semuanya variabel memiliki nilai
construct reliability yang lebih besar dari 0,70 (CR > 0,70) dan nilai variance extract yang lebih besar
dari 0,50 (VE > 0,50).

Hasil pengujian hipotesis baik secara parsial maupun simultan variabel servant leadership, job
satisfaction, organizational commitment, employee engagement, dan organizational citizenship
behavior terhadap job performance. Pada penelitian ini ada 14 (empat belas) hipotesis yang diuji, dari
14 hipotesis tersebut berdasarkan hasil pengujian diperoleh seluruh hipotesis yang diterima, dapat
dilihat seperti pada tabel berikut ini:
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Tabel 5: Hasil Pengujian Statistik

Hipotesis Koef. | Std. | tvawe/F |[Hasil uji (tvaie] Kesimpula
jalur | Erro valve | =>1.96/ Fyae | N Statistik
R? r >3,84)

Hi | Servant Leadership berpengaruh terhadap| 0,40 | 0,095 | 4,23 Signifikan | Diterima
Job Satisfaction (Parsial)

H, | Servant Leadership berpengaruh terhadap| 0,37 | 0,095 | 3,91 Signifikan | Diterima
Organizational Commitment (Parsial)

Hs; | Servant Leadership berpengaruh terhadap| 0,41 | 0,089 | 4,63 Signifikan | Diterima
Employee Engagement (Parsial)

H. | Servant Leadership berpengaruh terhadap| 0,28 | 0,099 | 2,83 Signifikan | Diterima
Organizational Citizenship Behavior (Parsial)

Hs | Servant Leadership berpengaruh terhadap| 0,12 | 0,061 | 1,98 Signifikan | Diterima
Job Performance (Parsial)

He | Job Satisfaction berpengaruh terhadap 0,43 | 0,091 | 4,72 Signifikan | Diterima
Employee Engagement (Parsial)

H; | Organizational Commitment berpengaruh| 0,24 | 0,100 | 2,41 Signifikan | Diterima
terhadap Organizational Citizenship (Parsial)

Behavior

Hs | Job Satisfaction berpengaruh terhadap 0,48 | 0,064 | 7,45 Signifikan | Diterima
Organizational Citizenship Behavior (Parsial)

Ho | Organizational Commitment berpengaruh| 0,33 | 0,104 | 3,17 Signifikan | Diterima
terhadap Employee Engagement (Parsial)

Hio | Job Satisfaction berpengaruh terhadap 0,21 | 0,096 | 2,19 Signifikan | Diterima
Job Performance (Parsial)

Hi; | Organizational Commitment berpengaruh| 0,15 | 0,074 | 2,04 Signifikan | Diterima
terhadap Job Performance (Parsial)

Hi, | Employee Engagement berpengaruh 0,42 |0,074| 5,66 Signifikan | Diterima
terhadap Job Performance (Parsial)

Hisz | Organizational Citizenship Behavior 0,35 | 0,095 | 3,70 Signifikan | Diterima
berpengaruh terhadap Job Performance (Parsial)

Hi4 | Servant Leadership, Job Satisfaction, 0,93 | 0,001 | 629,55 | Signifikan | Diterima
Organizational Commitment, Employee (Simultan)
Engagement, dan Organizational
Citizenship Behavior secara simultan
berpengaruh terhadap Job Performance

Servant Leadership Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Job Satisfaction

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap job satisfaction. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa servant leadership secara
parsial berpengaruh pada tingginya job satisfaction karyawan Hotel BUMN baik pada dimensi intrinsic
maupun extrinsic. Hasil analisis deskriptif pada variabel job satisfaction karyawan pada Hotel BUMN
menunjukkan bahwa dimensi extrinsic merupakan job satisfaction yang paling tinggi dipersepsi oleh
karyawan Hotel BUMN. Sementara hasil analisis yang dilakukan melalui uji statistik menunjukkan
bahwa servant Job satisfaction karyawan pada Hotel BUMN yang paling dominan adalah pada dimensi
intrinsic karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik servant leadership pada Hotel BUMN
terutama pada dimensi build community maka akan mampu meningkatkan job satisfaction karyawan
Hotel BUMN terutama pada dimensi intrinsic. Hasil pengujian hipotesis penelitian ini sejalan Hasil
penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian dari Lisbijanto dan Budiyanto (2014), yang
menyatakan bahwa job satisfaction secara positif berdampak signifikan terhadap organizational
performance, serta secara keseluruhan model didukung bahwa job satisfaction memiliki pengaruh yang
signifikan dalam hubungan antara servant leadership dan organizational performance.
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Servant Leadership Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Organizational Commiment
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational commitment. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa servant
leadership secara parsial berpengaruh pada tingginya organizational commitment pada karyawan Hotel
BUMN baik pada dimensi normative commitment, affective commitment maupun continuance
commitment. Hasil analisis yang dilakukan melalui uji statistik menunjukkan bahwa servant leadership
pada Hotel BUMN yang dominan adalah pada dimensi build community. Organizational commitment
karyawan pada Hotel BUMN yang paling dominan adalah pada dimensi affective commitment
karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik servant leadership pada Hotel BUMN terutama
pada dimensi build community akan mampu meningkatkan organizational commitment pada karyawan
Hotel BUMN terutama pada dimensi affective commitment karyawan. Hasil pengujian hipotesis
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari Olesia et al. (2015), yang menyatakan bahwa “that
servant leadership is positively correlated to follower satisfaction, their job satisfaction, intrinsic work
satisfaction, caring for the safety of others and organizational commitment.”

Servant Leadership Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Employee Engagement

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa servant leadership
secara parsial berpengaruh pada tingginya employee engagement pada Hotel BUMN baik pada dimensi
attracted and inspired by their work, committed maupun fascinated. Hasil analisis deskriptif pada
variabel employee engagement pada Hotel BUMN menunjukkan bahwa attracted and inspired by their
work merupakan employee engagement yang tinggi dipersepsi oleh karyawan Hotel BUMN. Hasil
analisis yang dilakukan melalui uji statistik menunjukkan bahwa servant leadership pada Hotel BUMN
yang dominan adalah pada dimensi build community. Employee engagement pada Hotel BUMN yang
paling dominan adalah pada dimensi fascinated karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik
servant leadership pada Hotel BUMN terutama pada dimensi build community maka akan mampu
meningkatkan employee engagement pada karyawan Hotel BUMN terutama pada dimensi fascinated
karyawan.Hasil pengujian hipotesis penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari Carter dan
Baghurst (2014), yang menyatakan bahwa kepemimpinan yang melayani positif mempengaruhi
employee engagement dengan kontribusi kepada loyalitas karyawan ke tempat kerja.

Servant Leadership Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behavior. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa servant
leadership yang diukur dengan value people, develop people, build community, display authentic,
provide leadership, dan shared leadership secara parsial berpengaruh pada tingginya organizational
citizenship behavior pada karyawan Hotel BUMN baik pada dimensi OCB Organization maupun OCB
Individual. Hasil pengujian hipotesis penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari Abid et al.
(2015), yang menyatakan bahwa hubungan positif antara servant leadership dan organizational
citizenship behavior dan kepercayaan dalam kepemimpinan memainkan peran penting dalam
meningkatkan hubungan antara servant leadership dan organizational citizenship behavior.

Servant Leadership Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Job Performance
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap job performance. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa servant leadership secara
parsial berpengaruh pada tingginya job performance karyawan Hotel BUMN baik pada dimensi task
orientation, creativity maupun interpersonal relationships. . Hasil pengujian hipotesis penelitian ini
sejalan dengan hasil penelitian dari Hussain and Ali (2012), yang menyatakan bahwa terdapat implikasi
yang signifikan untuk organisasi manajemen teknis untuk mendapatkan manfaat dari servant leadership
dalam rangka meningkatkan semangat karyawan mereka, yang bertujuan untuk meningkatkan job
performance.

Job Satisfaction Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Employee Engagement

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa job satisfaction yang
diukur dengan dimensi intrinsic dan extrinsic secara parsial berpengaruh pada tingginya employee
engagement Hotel BUMN baik pada dimensi attracted and inspired by their work, committed maupun
fascinated. Hasil analisis deskriptif variabel job satisfaction karyawan pada Hotel BUMN menunjukkan
bahwa dimensi extrinsic merupakan job satisfaction yang paling tinggi dipersepsi oleh karyawan Hotel
BUMN, hasil analisis deskriptif variabel employee engagement pada Hotel BUMN menunjukkan bahwa
attracted and inspired by their work merupakan employee engagement yang tinggi dipersepsi oleh
karyawan Hotel BUMN. Hasil pengujian hipotesis penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari
Rani dan Samuel (2016), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan prediktor signifikan
keterlibatan kerja, sedangkan keterlibatan kerja keras memprediksi loyalitas karyawan.

Organizational Commitment Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa organizational commitment berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan
bahwa organizational commitment yang diukur dengan dimensi normative commitment, affective
commitment, dan continuance commitment secara parsial berpengaruh pada tingginya organizational
citizenship behavior Hotel BUMN baik pada dimensi OCB Organization maupun OCB Individual.
Hasil pengujian hipotesis penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari Pertiwi (2016), yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi secara signifikan mempengaruhi perilaku warga organisasi,
tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Job Satisfaction Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behavior. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa job
satisfaction yang diukur dengan dimensi intrinsic dan extrinsic secara parsial berpengaruh pada
tingginya organizational citizenship behavior Hotel BUMN baik pada dimensi OCB Organization
maupun OCB Individual. Hasil pengujian hipotesis penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari
Swaminathan dan Jawahar (2013), yang menyatakan bahwa ada hubungan positif antara kepuasan kerja
dan faktor-faktor yang membentuk perilaku warga organisasi.

Organizational Commitment Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Employee Engagement
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa organizational commitment berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa
organizational commitment yang diukur dengan dimensi normative commitment, affective commitment,
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dan continuance commitment secara parsial berpengaruh pada tingginya employee engagement Hotel
BUMN baik pada dimensi attracted and inspired by their work, committed maupun fascinated. Hasil
pengujian hipotesis penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari Khalid dan Khalid (2015), yang
menyatakan bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara organizational commitment dan
employee engagement tapi komitmen organisasi itu lebih erat terkait dengan employee engagement
sedangkan kepuasan karir ditemukan signifikan, namun tidak dalam hubungan dekat dengan
organizational commitment.

Job Satisfaction Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Job Performance

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan
terhadap job performance. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa job satisfaction yang
diukur dengan dimensi intrinsic dan extrinsic secara parsial berpengaruh pada tingginya job
performance karyawan Hotel BUMN baik pada dimensi task orientation, creativity maupun
interpersonal relationships. Hasil pengujian hipotesis penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari
Vrinda and Jacob (2015), yang menyatakan bahwa ada hubungan positif antara komponen kepuasan
kerja yang promosi, pekerjaan itu sendiri, atasan dan rekan kerja kecuali untuk bayar terhadap prestasi
kerja karyawan.

Organizational Commitment Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Job Performance
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa organizational commitment berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job performance. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa organizational
commitment yang diukur dengan dimensi normative commitment, affective commitment, dan
continuance commitment secara parsial berpengaruh pada tingginya job performance karyawan Hotel
BUMN baik pada dimensi task orientation, creativity maupun interpersonal relationships. Hasil
pengujian hipotesis penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari Khan et al. (2010), yang
menyatakan bahwa hubungan positif antara komitmen organisasi dan prestasi kerja karyawan. Dalam
analisis komparatif tiga dimensi komitmen organisasi, komitmen normatif memiliki dampak positif dan
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.

Employee Engagement Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Job Performance

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job performance. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa employee
engagement yang diukur dengan dimensi attracted and inspired by their work, committed dan
fascinated secara parsial berpengaruh pada tingginya job performance karyawan Hotel BUMN baik
pada dimensi task orientation, creativity maupun interpersonal relationships. Hasil pengujian hipotesis
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari Dajani (2015), yang menyatakan bahwa
kepemimpinan dan keadilan organisasi adalah driver yang paling signifikan dari keterlibatan karyawan.
Efek mediasi dikonfirmasi. Keterlibatan karyawan memiliki dampak yang signifikan terhadap prestasi
kerja.

Organizational Citizenship Behavior Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Job
Performance

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior berpengaruh positif
dan signifikan terhadap job performance. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa
organizational citizenship behavior yang diukur dengan dimensi OCB Organization dan OCB
Individual secara parsial berpengaruh pada tingginya job performance karyawan Hotel BUMN baik
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pada dimensi task orientation, creativity maupun interpersonal relationships. Hasil pengujian hipotesis
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari Singh dan Malik (2015), yang menyatakan bahwa
kecerdasan emosional dan perilaku kewarganegaraan organisasi berkorelasi positif dengan kinerja
pekerjaan.

Servant Leadership, Job Attitude (yang mencakup Job Satisfaction, Organizational Commitment),
Work Behavior (yang mencakup Employee Engagement, dan Organizational Citizenship Behavior)
secara Simultan Berpengaruh terhadap Job Performance

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa servant leadership, job satisfaction, organizational
commitment, employee engagement, dan organizational citizenship behavior terhadap variabel job
performance. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa peningkatan servant leadership pada
dimensi build community, peningkatan tingkat job satisfaction terutama dalam dimensi intrinsic,
peningkatan organizational commitment dalam dimensi affective commitment, dan peningkatan
employee engagement dan organizational citizenship behavior dalam dimensi fascinated dan OCB
Organization secara simultan akan mampu meningkatkan job performance pada dimensi task
orientation Karyawan Hotel BUMN.

Servant leadership pada Hotel BUMN menunjukkan bahwa shared leadership merupakan servant
leadership yang paling tinggi dipersepsi oleh karyawan. Dimensi extrinsic karyawan merupakan job
satisfaction yang paling tinggi dipersepsi oleh karyawan. Dimensi affective commitment merupakan
organizational commitment yang paling tinggi dipersepsi oleh karyawan. Dimensi attracted and
inspired by their work merupakan employee engagement yang paling tinggi dipersepsi oleh karyawan.
Dimensi OCB individual merupakan organizational citizenship behavior yang paling tinggi dipersepsi
oleh karyawan, dan task orientation merupakan job performance yang paling tinggi dipersepsi oleh
karyawan Hotel BUMN.

Hasil penelitian dari penelitian yang pernah dilakukan oleh Vrinda and Jacob (2015), yang menyatakan
bahwa ada hubungan positif antara komponen kepuasan kerja yang promosi, pekerjaan itu sendiri,
atasan dan rekan kerja kecuali untuk bayar terhadap prestasi kerja karyawan. Hasil penelitian dari Khan
et al. (2010), yang menyatakan bahwa hubungan positif antara komitmen organisasi dan prestasi kerja
karyawan. Hasil penelitian Dajani (2015), yang menyatakan bahwa kepemimpinan dan keadilan
organisasi adalah motor yang paling signifikan dari keterlibatan karyawan. Efek mediasi dikonfirmasi.
Keterlibatan karyawan memiliki dampak yang signifikan terhadap prestasi kerja.
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Gambar 3: Path Coefficients
Adapun besar pengaruh servant leadership terhadap job performance secara langsung dan tidak
langsung melalui mediasi job attitude (job satisfaction dan organizational commitment) dan work

behavior (employee engagement dan organizational citizenship behavior) adalah sebagai berikut:

Tabel 6: The Direct and Indirect Effect

Pengaruh Besar Pengaruh Pengaruh Tidak Besar Pengaruh
Langsung Langsung
SL 2JS 0.40 SL>JS>JP 0.084
SL >0C 0.37 SL>JS>EE>JP 0.072
SL >EE 0.41 SL>JS > 0CB > JP 0.067
SL >0CB 0.28 SL > 0C > JP 0.055
JS > EE 0.43 SL>0C>EE~>JP 0.051
JS > OCB 0.48 SL>0C~->0CB~>JP 0.031
OC > EE 0.33 SL2>EE=>JP 0.172
OC > OCB 0.24 SL > OCB > JP 0.098
SL 2JP 0.12
JS2>JP 0.21
OC 2>JP 0.15
EE >JP 0.42
OoCB > JP 0.35

Sumber: Hasil pengolahan Data, 2016

Berdasarkan uraian pengujian hipotesis-hipotesis dan temuan model di atas, maka temuan dari
penelitian ini adalah bahwa untuk meningkatkan job performance Karyawan Hotel BUMN khususnya
pada dimensi task orientation (Y11), maka Hotel BUMN harus mampu meningkatkan servant
leadership terutama pada dimensi build community (X3) yang dimediasi secara langsung oleh
peningkatan work behavior dalam employee engagement terutama pada dimensi fascinated (Y8). Hasil
temuan penelitian di atas menunjukkan bahwa novelty (kebaruan) dari penelitian ini adalah masih
rendahnya task orientation karyawan terutama pada masih besarnya kebutuhan dorongan atau
pengawasan dalam bekerja dan kemampuan dalam mempertahankan tingginya tempo kerja karyawan.
Sehingga untuk meningkatkan hal tersebut adalah:
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1) Meningkatkan servant leadership terutama pada peningkatan build community, yaitu pada
kemampuan dalam berhubungan baik dan menghargai perbedaan dengan orang lain;

2) Meningkatkan employee engagement terutama pada peningkatan fascinated karyawan, yaitu pada
keterikatan untuk bekerja dalam waktu yang lama dengan perusahaan.

KESIMPULAN
Servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction, organizational

commitment, employee engagement, organizational citizenship behavior dan job performance dengan
hasil berikut ini yaitu berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction dengan pengaruh
sebesar 0,40. Indikator yang paling kuat ditunjukkan oleh dimensi build community sebagai dimensi
instrinsic. Servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment
dengan pengaruh sebesar 0,37 dan Indikator organizational commitment yang paling kuat ditunjukkan
oleh dimensi affective commitment. Servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement dengan pengaruh sebesar 0,41 dan indikator employee engagement yang paling
kuat ditunjukkan oleh dimensi fascinated. Servant leadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behavior dengan pengaruh sebesar 0,28 dan Indikator yang paling
kuat ditunjukkan oleh dimensi OCB organization. Servant leadership berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job performance dengan pengaruh sebesar 0,12 dan indikator job performance yang
paling kuat ditunjukkan oleh dimensi task orientation. Job satisfaction berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement dan organizational citizenship behavior dan Job
Performance dengan hasil sebagai berikut berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement dengan pengaruh sebesar 0,43 dan indikator yang paling kuat ditunjukkan oleh dimensi
instrinsic dan dimensi fascinated. Job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior dengan pengaruh sebesar 0,48 dan indikator job satisfaction yang
paling kuat ditunjukkan oleh dimensi instrinsic dan yang paling kuat ditunjukkan oleh dimensi OCB
organization. Job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap job performance dengan
pengaruh sebesar 0,21 dan indikator job satisfaction yang paling kuat ditunjukkan oleh dimensi
instrinsic dan dimensi task orientation. Organizational commitment berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behavior, employee engagement dan job performance, dengan hasil
sebagai berikut yaitu berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior
dengan pengaruh sebesar 0,24 dan indikator yang paling kuat ditunjukkan oleh dimensi affective
commitment dan dimensi OCB organization. Organizational commitment berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement dengan pengaruh sebesar 0,33 dan indikator yang paling kuat
ditunjukkan oleh dimensi fascinated. Organizational commitment berpengaruh positif dan signifikan
terhadap job performance dengan pengaruh sebesar 0,15 dan indikator organizational commitment yang
paling kuat ditunjukkan oleh dimensi affective commitment dan dimensi task orientation. Employee
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap job performance dengan pengaruh sebesar 0,42
dan indikator employee engagement yang paling kuat ditunjukkan oleh dimensi fascinated dan indikator
job performance yang paling kuat ditunjukkan oleh dimensi task orientation. Organizational citizenship
behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap job performance dengan pengaruh sebesar 0,35
dan indikator organizational commitment yang paling kuat ditunjukkan oleh dimensi affective
commitment. Indikator job performance yang paling kuat ditunjukkan oleh dimensi task orientation.

Servant leadership, job satisfaction, organizational commitment, employee engagement, dan
organizational citizenship behavior secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap job
performance dengan kontribusi (koefisien determinan) sebesar 93%. Servant leadership secara tidak
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langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap job performance dengan dimediasi langsung oleh
job satisfaction dan organizational commitment dan tidak langsung melalui variabel employee
engagement dan organizational citizenship behavior, dengan variabel employee engagement
merupakan variabel yang paling kuat dalam memediasi langsung servant leadership terhadap job
performance.
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