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ABSTRAK

Pada era kinowledge-based economy, yang ditandai dengan pentingnya peran
pengetahuan, kontribusi karyawan pada kinerja organisasi menjadi semakin vital. Hal ini
mendorong setiap organisasi untuk mengoptimalkan potensi sumber daya internal dan
eksternal dalam kegiatan rutin organisasi. Literatur mencatat bahwa kinerja organisasi
ditentukan oleh kinerja karyawan yang disebut sebagai variabel multidimensional baik
dari dalam individu maupun organisasi. Walaupun telah diteliti dalam berbagai studi
sebelumnya, penelitian yang menghubungkan internal dan eksternal drivers terhadap
kinerja karyawan masih menjadi perdebatan karena hasil yang tidak konsisten. Penelitian
ini dilakukan pada Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali melibatkan total 155
responden dari 261 karyawan dari dua level management. Analisis data diolah dengan
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 25.0 dengan menggunakan metode
kuantitatif, analisis regresi linier berganda untuk menguji data. Variabel yang terkait
dengan kepemimpinan transformasional, motivasi, dan knowledge sharing dianggap valid
dan reliabel. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa kinerja karyawan secara positif dan
signifikan dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional, motivasi, dan knowledge
sharing secara parsial dan simultan.

Kata Kunci : Kepemimpinan Transformasional, Motivasi, Knowledge Sharing,
Kinerja Karyawan.
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ABSTRACT

In the era of knowledge-based economy, which is characterized by the importance of the
role of knowledge, the contribution of employees to organizational performance is
becoming increasingly vital. This encourages every organization to optimize the potential
of internal and external resources in routine organizational activities. The literature notes
that organizational performance is determined by employee performance, which is referred
to as a multidimensional variable from both within individuals and organizations. Although
it has been researched in various previous studies, research linking internal and external
drivers to employee performance is still debatable due to inconsistent results. This research
was conducted at Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali involving a total of 155
respondents from 261 employees from two management levels. Data analysis was processed
with SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 25.0 using quantitative methods,
multiple linear regression analysis was used to test the data. Variables related to
transformational leadership, motivation, and knowledge sharing were considered valid and
reliable. The results of this study state that employee performance is positively and
significantly influenced by transformational leadership, motivation, and knowledge sharing
parcial and simultaneously.

Keywords: Transformational Leadership, Motivation, Knowledge Sharing, Employee
Performance.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pada era knowledge-based economy, yang ditandai dengan pentingnya
peran pengetahuan, kontribusi karyawan pada kinerja organisasi menjadi semakin
vital (Akkas and Asutay, 2022; Arsawan et al., 2022). Hal ini mendorong setiap
organisasi untuk mengoptimalkan potensi sumber daya internal dan eksternal dalam
kegiatan rutin organisasi (Lo and Liao, 2021; Nandi ef al., 2020). Literatur mencatat
bahwa kinerja organisasi ditentukan oleh kinerja karyawan (Cantele and Zardini,
2018; Hameed et al., 2021) yang disebut sebagai variabel multidimensional baik
dari dalam individu maupun organisasi. Determinan adalah variabel yang
mempengaruhi kinerja karyawan, dalam penelitian ini determinan berfungsi

sebagai variabel bebas.

Dalam aspek individu, kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai varibel
seperti motivasi (K and Ranjit, 2022), kreatifitas dan inovasi (Zhang et al., 2019),
dan pengetahuan yang dimiliki (Cavaliere ef al., 2015; Ferreira ef al., 2014). Dalam
aspek eksternal, kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai determinan penting,
seperti peran kepemimpinan (Humborstad et al., 2014; Masa’deh et al., 2016),
lingkungan kerja kompetitif (Eidizadeh ef al., 2017; Magnier-Watanabe and Senoo,

2009) dan budaya organisasi (Felipe et al., 2017; Jabbour, 2011).



Walaupun telah diteliti dalam berbagai studi sebelumnya, penelitian yang
menghubungkan internal dan eksternal drivers terhadap kinerja karyawan masih
menjadi perdebatan. Studi yang dilakukan oleh (K and Ranjit, 2022) menemukan
bahwa motivasi dianggap sebagai variabel yang tidak konsisten mempengaruhi
kinerja karyawan karena banyaknya variabel yang mempengaruhinya. Hal ini
mengindikasikan bahwa motivasi dibangun dari determinan yang tidak bisa

langsung dianggap sebagai penentu kinerja (Zhang et al., 2019).

Lebih lanjut, peran kepemimpinan masih menjadi topik yang luas dalam
literatur karena memiliki banyak tipe (Brown and Trevifio, 2006; Hartnell et al.,
2020; Kim and Beehr, 2018). Tipe-tipe kepemimpinan telah diteliti oleh banyak ahli
tetapi belum menemukan consensus tipe mana yan g paling berperan dalam upaya-
upaya peningkatan kinerja karyawan (Chen et al., 2016). Peran kepemimpinan
menjadi isu strategis karena merupakan tanggung jawab organisasi dalam
menyiapkan talent pool yang sesuai dengan visi misi organisasi (Zeb et al., 2019).
Studi lainnya menyebutkan bahwa perilaku pemimpin memiliki dampak yang
signifikan terhadap sikap, perilaku, kinerja, serta kesejahteraan karyawan
(Hendryadi et al., 2019; Shen et al., 2023). Secara khusus, kepemimpinan
transformasional dianggap sebagai pola kepemimpinan yang paling komprehensif
karena mampu meningkatkan potensi karyawan secara holistic, menjadi tauladan
dan memiliki orientasi strategis (Chen et al., 2016; Cheung and Wong, 2011;
Mohammadi and Boroumand, 2016). Selain itu, kepemimpinan transformasional

memiliki pengaruh yang kuat bagi karyawan mengingat kemampuan untuk



memunculkan potensi karyawan dalam berinovasi untuk peningkatan kinerja

(Chunling Zhu, 2017; Le and Lei, 2019).

Selanjutnya, peran penting penentu kinerja karyawan adalah berbagi
pengetahuan. Dalam berbagai literatur disebutkan bahwa knowledge sharing
memainkan peran strategis dalam peningkatan kinerja karyawan dan organisasi
(Arsawan, Kariati, et al., 2022; Tsai et al., 2022). Berbagi pengetahuan adalah
mekanisme penting pembentukan ide dan gagasan menjadi pengetahuan baru yang
bermanfaat meningkatkan kualitas kerja karyawan (Luo et al., 2021). Jadi dengan
berbagi pengetahuan maka diharapkan karyawan mampu membangun personal
competitive advantages mereka dalam rangka meningkatkan kinerja organisasi
(Stock et al., 2021). Jadi, dengan mengelaborasi internal dan eksternal driver yakni
peran kepemimpinan transformasional, motivasi, dan knowledge sharing
diharapkan memiliki cara pandang komprehensif bahwa kinerja karyawan

dipengaruhi oleh banyak variabel.

Dalam sektor perhotelan, kinerja karyawan dianggap sebagai titik tolak
penting untuk mencapai kinerja organisasi. Hospitality industry menjadi subjek
penting yang menarik minat peneliti baik yang berhubungan dengan kinerja
organisasi (Chen, 2019; Mensah and Blankson, 2013), kinerja karyawan (Pham et
al., 2020), dan loyalitas karyawan (Ineson et al., 2013; Yao et al., 2019). Selain itu,
perhotelan memiliki dampak penting pada pelestarian lingkungan dengan
mengoptimalkan peran human resource dalam proses recruitment yang berorientasi

keberlanjutan (Arsawan et al., 2018; Pham et al., 2020).



Salah satu hotel yang konsen terhadap kinerja karyawan adalah Movenpick
Resort and Spa Jimbaran Bali mengenai pengelolaan dan pengembangan sumber
daya manusia terkhusus dalam mendorong motivasi dan kinerja karyawan.
Motivasi dianggap hal yang sangat penting untuk mendorong karyawan dalam
meningkatkan kompetensi di bidangnya (Krishnaveni.J, 2013; Lau, 2016; Zainol
and Al Mamun, 2018). Peningkatan pengetahuan, skill, perubahan sikap, dan
perilaku, serta mengoreksi kekurangan-kekurangan sangat dibutuhkan untuk
meningkatkan kinerja dan produktivitas melalui pelatihan. Hal ini membuat
karyawan merasa termotivasi, karena mereka merasa lebih mampu dan terampil
dalam menjalankan tugas-tugas mereka, serta merasakan peningkatan kemampuan

pribadi dalam diri mereka.

Movenpick Hotels & Resorts merupakan merek hotel dan resor mewah yang
didirikan pada tahun 1973 di Swiss. Perusahaan ini awalnya dikenal karena produk-
produk es krim mereka. Movenpick Hotels & Resorts adalah bagian dari Grup
Accor sejak akuisisi pada tahun 2018. Movenpick Hotels & Resorts dikenal dengan
konsepnya yang unik dan kualitas layanan yang tinggi. Mereka mengoperasikan
hotel-hotel di berbagai destinasi di seluruh dunia, termasuk di kota-kota besar, resor
pantai, dan lokasi-lokasi liburan populer. Hotel-hote]l Movenpick menawarkan
fasilitas dan layanan yang meliputi kamar mewah, restoran dan bar, spa dan pusat
kebugaran, ruang pertemuan, serta berbagai program dan kegiatan untuk tamu.
Dalam beberapa dekade terakhir, Movenpick Hotels & Resorts telah memperluas

kehadirannya ke berbagai negara di seluruh dunia, termasuk di Eropa, Timur



Tengah, Afrika, dan Asia, salah satunya Movenpick Resort and Spa yang berlokasi

di Jimbaran, Bali.

Tingginya tingkat industri jasa perhotelan yang sangat kompetitif sehingga
kinerja karyawan menjadi sangat esensial. Pembangunan berbagai jenis hotel dan
villa semakin marak di Bali, dan persaingan bisnis di industri pariwisata khususnya
sektor akomodasi hotel diperkirakan akan semakin ketat. Karena pelaku bisnis
perhotelan merupakan aktor atau aktor utama dalam operasional perusahaan, maka
secara otomatis mereka perlu memberikan perhatian lebih terhadap sumber daya
manusia suatu perusahaan. Mengingat perhotelan adalah bisnis yang berfokus pada
layanan bidang jasa, maka tenaga kerja menjadi kunci utama yang perlu
mendapatkan pehatian, baik dalam hal kinerja karyawan maupun upaya manajemen
untuk memotivasi mereka, memberikan pelatihan kerja, dan memastikan setiap
karyawan memiliki kesempatan yang setara untuk mengembangkan karier di

bidang yang mereka tekuni (Bontis et al., 2015; Pham et al., 2020).

Tabel 1.1 Key Performance Indicator Karyawan

No. Bulan Kehadiran Absensi Persentase
1 | Agustus 6.760 22 0,325%
2 September 7.789 36 0,462%
3 | Oktober 7.577 61 0,805%
4 | November 7.947 82 1,031%
5 | Desember 7.789 76 0,975%
6 | Januari 8.173 48 0,587%

Sumber: Dokumen HRD Movenpick, 2023

Berdasarkan tabel 1.1 Key Performance Indicator Karyawan dapat
dijelaskan bahwa absensi tertinggi terjadi pada bulan November dengan total 82

kali dengan tingkat persentase 1,03%, diikuti bulan Desember dengan total 76 kali



dengan tingkat persentase 0,97%. Selama bulan Oktober, karyawan yang absen
adalah 61 kali dengan persentase 0,8% diikuti bulan Januari 2024, dengan total 48
dan tingkat persentase 0,58%. Kemudian, pada bulan September jumlah absensi
adalah 36 (0.46%). Tingkat absensi terendah terjadi pada bulan Agustus 2023
dengan total 22 dengan persentase 0.32%. Dari persentase tersebut disimpulkan
bahwa tingkat absensi cenderung fluktuatif. Hal ini perlu mendapat atensi dari
pimpinan untuk meningkatkan persentase kehadiran karyawan sehingga tidak

mengganggu kegiatan operasional organisasi.

Banyaknya absensi karyawan berdampak pada operasional perusahaan
dimana hal ini dapat mempengaruhi produktivitas karyawan yang bermuara pada
penurunan salary dan penurunan kinerja organisasi. Jadi, penting bagi perusahaan
untuk mengidentifikasikan pola yang mengindikasikan penyebab absensi sehingga
perusahaan dapat memberikan dukungan terhadap kebutuhan karyawan untuk
meningkatkan kinerja mereka. Dengan demikian, mengelola tingkat absensi
karyawan dengan baik merupakan bagian integral dari manajemen sumber daya

manusia dan operasional perusahaan untuk kemajuan perusahaan itu sendiri.

Berdasarkan data turnover karyawan Movenpick Resort and Spa Jimbaran
Bali selama 3 tahun terakhir terhitung dari tahun 2021 sampai 2024 terdapat 168
orang karyawan yang telah mengalami resign. Data ini didukung kuat dari
perhitungan dokumen departemen Talent & Culture HRD Movenpick Resort and
Spa Jimbaran Bali. Selanjutnya, data yang dirilis oleh HRD Movenpick tahun 2023

menyebutkan bahwa tingkat turnover yang cenderung fluktuatif. Dalam rentang



tujuh bulan (Agustus 2023-Februari 2024) terjadi total 19 turnover atau rata-rata

2,71 orang per bulan atau 1,039%.

Tabel 1.2 Tingkat Turnover Karyawan

No. Bulan Keluar Persentase
1 Agustus 3 1,15%
2 September 0 0%
3 Oktober 3 1,15%
4 November 2 0,767%
5 Desember 4 1,53%
6 Januari 5 1,915%
7 Februari 2 0,767%
Total 19 7,279%
Rata-rata 2,71 1,039%

Sumber: Dokumen HRD Movenpick, 2023

Berdasarkan Tabel 1.2 dapat dijelaskan bahwa terjadi fenomena menarik
mengenai turnover karyawan. Karyawan yang keluar paling banyak terjadi pada
bulan Januari 2024 sejumlah 5 orang dan terendah di bulan September (0).
Walaupun persentase antara 0-1,91% tetapi hal ini mengindikasikan bahwa masih
terjadinya potensi keluarnya karyawan yang dapat mempengaruhi aktifitas rutin
organisasi. Mengingat turnover intention yang dinamis, diharapkan mampu
meningkatkan motivasi karyawan untuk membangun kinerja individu mereka. Jadi,
dengan memiliki semangat berbagi pengetahuan, karyawan Movenpick Resort and
Spa Jimbaran Bali diharapkan memiliki kohesivitas yang tinggi sehingga
meningkatkan kualitas pengetahuan mereka yang pada akhirnya berkontribusi

positif terhadap pekerjaan rutin sesuai job analysis mereka.

Berdasarkan pada uraian latar belakang, penulis menduga bahwa terdapat
hubungan antara kepemimpian transformasional, motivasi, dan knowledge sharing

terhadap kinerja karyawan pada Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali. Oleh



sebab itu, penulis akan melakukan investigasi dengan menguji hubungan

kepemimpinan transformasional, motivasi dan knowledge sharing terhadap kinerja

karyawan untuk menghasilkan sumbangan teoritik dan manajerial khususnya di

Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang, dapat dirumuskan pertanyaan penelitian

sebagai berikut:

1.

Apakah kepemimpinan transformasional, motivasi, dan knowledge sharing
berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan
Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali?

Apakah kepemimpinan transformasional, motivasi, dan knowledge sharing
berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan
Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali?

Variabel apa yang paling berpengaruh pada kinerja karyawan Movenpick
Resort and Spa Jimbaran Bali?

Rekomendasi manajerial apa sajakah yang dapat diberikan kepada Direktur
Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali terkait kepemimpinan

transformasional, motivasi, knowledge sharing dan kinerja karyawan?



1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk menguji dan menjelaskan pengaruh kepemimpinan transformasional,
motivasi, dan knowledge sharing secara parsial terhadap kinerja karyawan
Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali.

2. Untuk menguji dan menjelaskan kepemimpinan transformasional, motivasi,
dan knowledge sharing secara simultan terhadap kinerja karyawan Movenpick
Resort and Spa Jimbaran Bali.

3. Untuk mengetahui variabel yang paling berpengaruh pada kinerja karyawan
Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali.

4. Untuk merumuskan rekomendasi teoritik dan manajerial bagi peneliti dan

Direktur Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali.

1.4 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.4.1 Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi pada validasi model kinerja
karyawan yang dipengaruhi oleh determinannya (kepemimpinan transformasional,
motivasi dan knowledge sharing). Selanjutnya, diharapkan memberikan
pengembangan teori tentang objek penelitian dari model yang sudah ada dalam

literatur.

1.4.2 Manfaat Praktis

a) Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali
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Skripsi ini diharapkan dapat memberikan wawasan berharga bagi
Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali dalam meningkatkan strategi
pengembangan kepemimpinan, praktek knowledge sharing, motivasi, dan kinerja
karyawan. Implementasi kepemimpinan transformasional dapat membantu
meningkatkan motivasi karyawan di Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali.
Kepemimpinan transformasional yang diterapkan dengan baik dapat berdampak
positif pada berbagi pengetahuan dan kinerja karyawan yang akan berdampak
positif pada hasil bisnis Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali.

b) Politeknik Negeri Bali

Skripsi ini dapat memberikan peluang bagi instansi untuk melakukan
penelitian dan pengembangan di bidang kepemimpinan transformasional,
motivasi, knowledge sharing, dan kinerja karyawan. Instansi dapat menggunakan
data dan wawasan yang diperoleh dari kerja sama dengan Movenpick Resort and
Spa Jimbaran Bali untuk melakukan penelitian yang relevan dan menghasilkan
penemuan yang berkontribusi pada pengetahuan dan praktik kepemimpinan.

¢) Mahasiswa

Dalam menyusun skripsi ini, penulis akan melakukan pengujian model
tentang kepemimpinan transformasional, knowledge sharing, motivasi, dan kinerja
karyawan serta melibatkan proses penelitian dan analisis yang sistematis sesuai
kaidah ilmiah. Penulis belajar tentang metode penelitian, pengumpulan dan
analisis data, serta interpretasi hasil sehingga menghasilkan rekomendasi yang

relevan.
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1.5 Sistematika Penulisan

Sistematika penyusunan skripsi ini dirancang untuk menggambarkan
struktur setiap bagian, sehingga memungkinkan eksplorasi yang terarah dan logis.

Berikut adalah sistematika penulisan penelitian ini:

BAB I PENDAHULUAN

Bab I memaparkan lima subtopik: latar belakang, rumusan masalah, tujuan

penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan.

BAB II KAJIAN PUSTAKA

Bab II menguraikan tinjauan pustaka, meliputi teori yang mendasari penelitian,

penelitian terdahulu yang relevan, dan kerangka konseptual penelitian.

BAB III METODE PENELITIAN

Bab III menguraikan tentang jenis dan sumber data yang digunakan, teknik
pengumpulan data dan teknik analisis data yang digunakan untuk menjawab

rumusan masalah.

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab IV memberikan gambaran umum mengenai topik penelitian, hasil analisis dan

pembahasan, serta implikasi temuan penelitian.

BAB V SIMPULAN DAN SARAN

Bab V merangkum hasil pembahasan dan memberikan rekomendasi yang

diharapkan berguna bagi pemangku kepentingan.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Mengacu pada hasil analisis data yang dilakukan, dapat diperoleh

kesimpulan sebagai berikut:

1.

Variabel kepemimpinan transformasional (X1), motivasi (X2), dan knowledge
sharing (X3) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan secara parsial
terhadap kinerja karyawan (Y) di Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali.
Artinya semakin tinggi tingkat variabel kepemimpinan transformasional (X1),
motivasi (X2), dan knowledge sharing (X3), maka semakin tinggi juga tingkat
kinerja karyawan (Y) terhadap perusahaan Movenpick Resort and Spa Jimbaran

Bali.

. Variabel kepemimpinan transformasional (X1), motivasi (X2), dan knowledge

sharing (X3) secara simultan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y) di Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali.
Artinya semakin tinggi tingkat variabel kepemimpinan transformasional (X1),
motivasi (X2), dan knowledge sharing (X3), maka semakin tinggi juga tingkat
kinerja karyawan (Y) terhadap perusahaan Movenpick Resort and Spa Jimbaran

Bali.

79
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3. Dari hasil uji olah data yang telah dilakukan, variabel yang paling berpengaruh
pada kinerja karyawan vyaitu knowledge sharing (X3) dengan tingkat
Standardized Coefficients Beta tertinggi sebesar 0,333, kemudian disusul
dengan variabel motivasi (X2) sebesar 0,304, dan yang terakhir yaitu
kepemimpinan transformasional (X1) sebesar 0,260. Artinya, semakin tinggi
angka standardized coefficients beta pada variabel bebas (X), maka semakin
tinggi tingkat pengaruhnya terhadap variabel terikat (Y).

4. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti kepemimpinan
transformasional, motivasi, dan knowledge sharing dapat menjadi bahan
pertimbangan bagi seluruh karyawan baik tingkat low, middle, dan top
management untuk meningkatkan kualitas kinerja karyawan yang lebih baik di
Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali. Berdasarkan hasil data kuesioner
pertanyaan terbuka, rekomendasi manajerial yang dapat diberikan kepada
Direktur Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali terkait kepemimpinan
transformasional, motivasi, knowledge sharing, dan kinerja karyawan yaitu
memberikan visi yang jelas serta inspiratif kepada seluruh karyawan untuk
menciptakan motivasi yang tinggi, menunjukkan kepedulian terhadap
kebutuhan dan aspirasi kepada karyawan juga perlu dilakukan untuk
membangun hubungan kerja yang kuat. Bangun lingkungan kerja yang positif
dan komunikatif sebagai bentuk membangun motivasi karyawan yang kuat.
Berikan kesempatan untuk berkolaborasi antar departemen untuk mendorong
kemampuan karyawan, memfasilitasi pertukaran pengetahuan dan pengalaman

yang dapat meningkatkan efisiensi dan inovasi baru bagi karyawan.
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Memberikan penetapan tujuan yang jelas untuk setiap karyawan dan tim,
sehingga memiliki arah dan target yang spesifik untuk dicapai kemudian
melakukan evaluasi serta memberikan umpan balik secara berkala. Dengan
menerapkan strategi-strategi ini, direktur Movenpick Resort and Spa Jimbaran
Bali dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan dan

kesuksesan karyawan yang akan meningkatkan kinerja keseluruhan perusahaan.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka saran yang dapat diberikan oleh

peneliti bagi perusahaan Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali adalah sebagai

berikut:

1)

2)

Dengan memberikan perhatian dan pengakuan pada prestasi karyawan,
pemimpin transformasional memperkuat motivasi intrinsik untuk mencapai
kinerja yang tinggi (Rita ef al., 2018). Pelatihan kepemimpinan perlu dilakukan
secara berkala untuk meningkatkan kualitas kepemimpinan bagi perusahaan.
Pemimpin yang memiliki kualitas yang baik secara otomatis akan memberikan
dampak yang baik pula bagi kinerja karyawan.

Sebaiknya memberikan penghargaan kepada karyawan dilakukan lebih intens
contohnya pengembangan karir, promosi jabatan, keseimbangan kerja dengan
kehidupan pribadi, kompensasi yang adil, serta lingkungan yang positif sebagai
bentuk apresiasi yang akan memberikan dampak motivasi yang baik sehingga
karyawan memiliki motivasi yang cukup tinggi untuk menghasilkan kinerja

yang lebih baik untuk perusahaan.



3)

4)
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Berbagi ilmu pengetahuan atau knowledge sharing antar karyawan akan
memberikan dampak yang baik bagi individu maupun organisasi atau
perusahaan. Sebaiknya, perusahaan mengadakan kegiatan sharing session
seperti workshop, seminar, pelatthan dan lokakarya untuk memberikan
pembekalan mengenai ilmu pengetahuan selama bekerja yang tentunya akan
mempengaruhi kinerja karyawan yang lebih baik serta memajukan perusahaan
di Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali.

(Cavaliere et al, 2015) menyebutkan bahwa karyawan dalam berbagi
pengetahuan dengan karyawan lain berawal dari motivasi dan kerelaan untuk
melakukannya sehingga mampu meningkatkan kinerja. Adapun beberapa
pertimbangan mengenai rekomendasi manajerial kepada Direktur Movenpick
Resort and Spa Jimbaran Bali terkait kepemimpinan transformasional, motivasi,
knowledge sharing, dan kinerja karyawan, sebaiknya perusahaan menerapkan
kepemimpinan transformasional dengan visi yang jelas, mendorong inovasi,
memperhatikan pengembangan individu, memberikan penghargaan dan peluang
karier yang memotivasi, menciptakan lingkungan kerja yang positif,
memfasilitasi berbagi pengetahuan melalui komunitas praktik dan mentoring,
serta menetapkan tujuan kinerja yang terukur dengan feedback konstruktif untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini dilakukan agar terciptanya kualitas
kinerja karyawan yang baik sehingga karyawan akan merasa puas dengan
pekerjaan mereka dan minim terjadinya tingkat turnover karyawan di

Movenpick Resort and Spa Jimbaran Bali.
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