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Abstract:  

This study aims to determine the direct and indirect influence between employee value proposition (EVP), and employee 
satisfaction (ES) on employee productivity (EP) in the Hospitality Industry, during the Covid 19 pandemic. This research was 
conducted by conducting observations and surveys to several hotels around the Jakarta area. Respondents in this study 
were employees who worked at the Hotel as many as 133 respondents, with sampling techniques using purposive sampling, 
data collection was conducted with the dissemination of questionnaires and this research was conducted with a descriptive 
quantitative approach. The analysis technique used is path analysis. The results showed that EVP had a positive and 
significant direct and indirect effect on employee productivity. 

Keywords: Employee Value Proposition, Employee productivity, Employee satisfaction. 

Abstrak: 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung antara employee value proposition 
(EVP),dan kepuasan karyawan (ES) terhadap produktivitas karyawan (EP) di Industri Perhotelan, selama pandemi Covid 19. 
Penelitian ini dilakukan dengan melakukan observasi dan survey ke beberapa Hotel di sekitar wilayah Jakarta. Responden 
pada penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di Hotel sebanyak 133 responden, dengan teknik pengambilan sampel 
menggunakan purposive sampling, pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner dan penelitian ini dilakukan 
dengan pendekatan deskriptif kuantitatif. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa EVP berpengaruh langsung dan tidak langsung secara positif dan signifikan terhadap EP. 
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Latar Belakang 

Industri pariwisata dan perhotelan merupakan industri yang terpukul dan terdampak parah sejak virus corona dinyatakan 
pandemi pada 11 Maret 2020 (Gupta et al., 2020). Banyak hotel yang terpaksa tutup karena tidak adanya tamu (Hao et al., 
2020). Kebijakan yang diterapkan oleh pemerintah pusat di Indonesia untuk menghambat penyebaran virus sangat 
berdampak pada seluruh lapisan masyarakat. Kebijakan korporasi yang mendukung kebijakan pemerintah mengadakan 
social distancing, membuat banyak perusahaan menutup operasional bisnis sehari-hari dalam upaya mencegah penyebaran 
virus. Sebagai industri yang didasarkan pada mobilitas dan interaksi manusia yang dekat karena sangat mengandalkan skill 
influence karyawan((Anggiani, 2017), industri pariwisata dan perhotelan tampaknya menjadi penerima manfaat utama dari 
pandemi dan semua efek yang menyertainya (Gallen, 2020). Hal ini akan sangat mempengaruhi performance hotel dan 
employee (Ramadhani et al., 2020).  

Karakteristik hotel sebagai bagian dari industri perhotelan, yang menjual jasa sebagai produk utama, dikenal dengan 
intangibility-nya (Yang et al., 2015), inseparability (Garas, Sally Raouf Ragheb; Mahran, Amira Fouad Ahmed; Mohamed, 
Hassan; Mohamed, 2017) dan heterogenitas layanan (Xie et al., 2014), dimana karyawan, terutama karyawan yang 
berhubungan dengan pelanggan berfungsi sebagai fondasi untuk keberlangsungan brand hotel (Kusumo, E; Anita, TL; 
Anggiani, 2020). Dalam industri perhotelan, pengalaman merek pelanggan dan kesuksesan merek hotel sangat bergantung 
pada kinerja penyampaian layanan karyawan pada pertemuan layanan (Dhiman & Arora, 2020). Ketika suatu organisasi 
mengkomunikasikan secara efektif tentang apa yang ada dalam program perusahaan untuk karyawan melalui EVP, hal itu 
secara halus dapat meningkatkan kepuasan karyawan (Pawar & Charak, 2014) dan pada akhirnya meningkatkan 
produktivitas karyawan (Coker, 2011). 

Industri hotel membutuhkan proposisi nilai karyawan. Value Proposition akan mengidentifikasi kebijakan, proses, 
dan program unik yang menunjukkan komitmen dan keseriusan perusahaan terhadap tingkat kepositifan pertumbuhan 
karyawan, pengakuan dan pengembangan manajemen. Penelitian yang dilakukan oleh Pawar dan Charak  (2014) 
mengenai employee value proposition menyatakan bahwa EVP menciptakan keseimbangan antara kepuasan kerja 
karyawan dan kinerja karyawan dalam budaya kerja. EVP dapat digunakan sebagai alat branding ketenagakerjaan yang 
efektif karena menguraikan apa yang diinginkan karyawan untuk mencapai produktifitas kerja yang maksimal (Pawar & 
Charak, 2014). Dengan lima elemen yang menjadi perhatian, yaitu; a). Kompensasi: Jumlah pendapatan dalam bentuk uang 
yang diterima karyawan terkait pekerjaan dan ketrampilan yang dimiliki, b). Manfaat: Kompensasi tidak langsung termasuk 
kesehatan, pensiun dan cuti, c). Pekerjaan:  terkait kepuasaan yang dirasakan oleh karyawan dari pekerjaan yang 
dilakukan, d). Karir: Kesempatan berkembang di masa depan terkait dengan pekerjaan yang ditekuni, e). Afiliasi: Perasaan 
ikut memiliki karyawan terhadap perusahaan. EVP harus dapat dirasakan oleh karyawan, agar EVP berhasil, maka 
organisasi perusahaan harus membuat paket menarik bagi karyawan yang bekerja pada organisasi perusahaan 
(Michington, 2006). EVP akan meningkatkan kepuasan karyawan, hal ini didasarkan pada hubungan antara biaya karyawan, 
beban pekerjaan yang harus dilakukan, dan kualitas pengalaman kerja karyawan. Keseimbangan antara biaya, beban kerja 
dan kualitas inilah yang membangun keunggulan kompetitif bagi pengusaha dalam menarik dan mengurangi retensi 
karyawan.  

Kepuasan karyawan dapat dikatakan sebagai faktor kunci yang berkontribusi terhadap kesejahteraan mental dan 
fisik karyawan(Meyer et al., 2004). Ini memiliki pengaruh yang besar terhadap aktivitas karyawan seperti produktivitas, 
ketidakhadiran, perilaku, perputaran dan hubungan karyawan (Cao et al., 2016). Colquitt, LePine, dan Wesson (2017) pada 
penelitian mereka menyatakan bahwa kepuasan karyawan diartikan sebagai keadaan emosi yang menyenangkan yang 
merupakan hasil penilaian seseorang atas pekerjaan yang telah dilakukan. Ini menjelaskan bagaimana perasaan dan 
pemikiran karyawan tentang pekerjaan mereka (Colquitt, J.A., LePine, A. and Wesson, 2017). Lebih lanjut dijelaskan bahwa 
tingkat kepuasan karyawan memiliki dua variabel yang terdiri dari variabel pemberi kerja dan variabel pribadi (Sageer, 
2012). Variabel pemberi kerja terdiri dari pengembangan pemberi kerja, kebijakan kompensasi dan tunjangan, promosi dan 
pengembangan karir, lingkungan dan kondisi kerja, hubungan dengan supervisor, gaya kepemimpinan dan faktor lainnya. 
Sedangkan variabel kepuasan pribadi tergantung pada kepribadian, harapan, usia, pendidikan dan jenis kelamin. Oleh 
karena itu, bagi pengusaha dalam upaya mempertahankan karyawan bertalenta dan memiliki tingkat turnover karyawan 
yang lebih rendah, loyalitas dan kepuasan karyawan perlu dijaga sebagai prasyarat produktivitas. Penelitian ini 
mendefinisikan kepuasan karyawan sebagai sejauh mana pemahaman tentang kebahagiaan yang dirasakan karyawan 
ketika kebutuhannya terpenuhi.  

Mohammad (2019) pada penelitiannya mengenai produktivitas karyawan, secara khusus menekankan pada 
keberadaan produktivitas karyawan sebagai faktor penting yang dapat diandalkan untuk dapat meningkatkan, memperkuat 
dan memelihara kinerja bisnis perusahaan. Ketiadaan tenaga kerja dapat membuat penilaian produktivitas karyawan 
menjadi negatif (Mohammad et al., 2019). Meski tidak bisa dipungkiri, terkadang bahkan saat karyawan masuk kerja, 
produktivitas bisa menurun. Lebih lanjut, produktivitas karyawan dapat didefinisikan sebagai seberapa banyak dan seberapa 
baik perusahaan menghasilkan dari sumber daya yang digunakan. Jika sebuah perusahaan berhasil menghasilkan lebih 
banyak atau lebih baik produk andalannya dari sumber daya yang sama, itu berarti peningkatan produktivitas. Pengertian 
produktivitas karyawan juga diartikan sebagai waktu yang digunakan secara aktif oleh karyawan untuk melaksanakan dan 
menghasilkan hasil yang diharapkan (Ferreira, 2010). Dalam penelitian ini produktivitas mengacu pada waktu yang 
dihabiskan oleh karyawan yang secara aktif menyelesaikan pekerjaan, untuk menghasilkan kinerja yang diinginkan dan 
diharapkan dari deskripsi pekerjaan karyawan. Dengan menyelesaikan pekerjaannya, seorang karyawan dapat merasakan 
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kepuasan dan mendapatkan imbalan sebagai bagian dari program employee value proposition. Berdasarkan penjelasan 
tersebut maka tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh employee value proposition terhadap kepuasan 
karyawan, untuk mengetahui pengaruh kepuasan karyawan terhadap produktivitas kerja karyawan, dan untuk mengetahui 
pengaruh langsung dan tidak langsung terhadap produktivitas paryawan dari proposisi nilai Karyawan dan produktivitas 
karyawan. 

Methodology  

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif. Pendekatan deskriptif kuantitatif dilakukan melalui survei  
penelitian dengan cara mengumpulkan kuesioner kepada responden yang merupakan karyawan hotel di Jakarta, sebanyak 
133 repsonden. Pengambilan sampel penelitian menggunakan non-probability sampling jenis Purposive Sampling yaitu 
teknik untuk menentukan sampel penelitian dengan pertimbangan, kriteria, atau karakteristik khusus yang bertujuan untuk 
memperoleh data yang lebih presentatif.  Berdasarkan sampel dalam model struktural dan kondisi laten tertentu, ukuran 
sampel dapat dianggap sepuluh kali jumlah total jalur struktural (Hair et al., 2019). Penelitian ini memiliki total 3 jalur 
struktural, sehingga berdasarkan ukuran sampel yang diusulkan oleh Hair dibutuhkan minimal 3 x 10 = 30 sampel. Teknik 
Analisa data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis jalur atau path analysis. 

Hasil 

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuisioner survey yang ditujukan kepada karyawan hotel berbintang di 
Jakarta dan sekitarnya. Kuesioner disebarkan melalui aplikasi whatsapp menggunakan google form dan diisi oleh 133 
responden, dan berdasarkan waktu pengumpulan data dikumpulkan hanya sekali atau disebut cross-sectional  studies 
(Sekaran & Bougie, 2016), periode waktu pengumpulan data dilakukan selama bulan Maret 2021. Penelitian ini 
menggunakan Skala Likert lima poin untuk mengukur konstruksi utama model konseptual. Koefisien Cronbach Alpha juga 
diuji untuk memastikan tingkat reliabilitas konstruk yang baik, dan semua konstruk ditemukan memiliki nilai yang dapat 
diterima lebih tinggi dari 0,70 (Ghozali, I., & Latan, 2015).  

Hasil Demographis adalah sebagai berikut: responden yang mengisi kuesioner terdiri dari 67 responden (49.6%) 
laki-laki dan 66 responden (50.4%) wanita, dengan rentang usia mayoritas responden berada pada rentang usia 25 – 34 
tahun (51 orang). Masa kerja responden terbanyak terdapat pada rentang masa kerja < 5 tahun sebanyak 57 responden 
atau  42,9%, dan bidang kerja responden terbanyak adalah pada bagian Food & Beverage sebanyak 41 responden atau 
30,8%.  

Penelitian ini menggunakan pendekatan model persamaan struktural (SEM) dengan bantuan Smart PLS 3.2.8 
perangkat lunak (Hair et al., 2019). Dalam analisis SEM-PLS akan diterapkan dua tahap pemodelan, yaitu tahap pertama 
measurement model diuji untuk memastikan tingkat kesesuaian model yang memadai serta validitas dan reliabilitas 
konstruk. Kemudian hipotesis utama penelitian ini diuji pada tahap kedua yaitu structural model. 

Hasil pengukuran convergent validity menunjukkan bahwa nilai semua item memiliki nilai loading factor yang lebih 
besar dari 0,5. Dapat disimpulkan bahwa semua indikator konstruksi variabel; EVP, Employee satisfaction dan Employee 
productivity berlaku. Nilai AVE pada setiap variabel laten lebih besar dari 0,5 yang berarti setiap variabel dapat menjelaskan 
50% atau lebih variabel tersebut. Artinya setiap variabel  dinyatakan valid dan memenuhi kriteria convergent validity, seperti 
yang ditunjukkan pada Tabel 1. Pengujian indikator reflektif menunjukkan hasil baik untuk mengukur konstruk berdasarkan 
prinsip bahwa setiap indikator harus berkorelasi kuat dengan konstruknya. Hal ini dilakukan dengan menguji hasil nilai 
validitas  menggunakan kriteria cross-loading dan Fornell-Larcker (Ghozali, I., & Latan, 2015). Terlihat pada tabel 2, nilai 
Construct Reliability dari setiap variabel lebih besar dari 0,7. Nilai cross loading semua indikator pada konstruknya memiliki 
nilai yang lebih besar dari pada indikator loading factor pada konstruk lain. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua 
konstruk yang tidak memiliki hubungan,  tidak berhubungan dan memenuhi kriteria discriminant validity. Hasil validitas 
diskriminan masing-masing variabel laten dapat dilihat pada tabel 2, hasil Fornell-Larcker memenuhi kriteria, kemudian 
semua variabel laten yang dimasukkan dalam penelitian ini dinyatakan memenuhi persyaratan discriminant validity. Dengan 
demikian, dapat disimpulkan bahwa semua variabel dianggap reliabel untuk digunakan pada pengujian hipotesis. 

Tabel 1. Construct Reliability and Validity 

  Cronbach's Alpha rho_A Composite Reliability Average Variance Extracted  

EP 0,864 0,877 0,901 0,646 
ES 0,925 0,926 0,938 0,626 
EVP 0,821 0,824 0,894 0,739 

Sumber: Data Diolah  (2021) 
 
 

Tabel 2. Fornell-Larcker Criterion 
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  EP ES EVP 

EP 0,804     
ES 0,607 0,791   
EVP 0,519 0,648 0,860 

Sumber: Data Diolah (2021) 

Tabel 3. R Square 

  R Square R Square Adjusted 

EP 0,396 0,387 
ES 0,420 0,415 

Sumber: Data Diolah (2021) 

Tabel 4. Direct Effect, Indirect Effect and Total Effect 

  Direct Effect P Values 
T Statistics 

(|O/STDEV|) 
Indirect Effect Total Effect 

ES -> EP 0.467 0.000 4.034   
EVP -> EP 0.217 0.033 2.142   
EVP -> ES 0.648 0.000 9.435   

EVP >EP melalui ES    
0.648 x 0.467 = 

0.302  
0.217 + 0.302 = 

0.519 

Sumber: Data Diolah (2021) 

Pada tabel 3 menunjukkan nilai R-square untuk setiap variabel dependen (endogen). Nilai R-square untuk persentase 
employee value proposition (EVP) yang dapat dijelaskan oleh employee satisfaction (ES) adalah 42,0% dan sisanya 58% 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Sedangkan R-square untuk variable Employee 
productivity (EP) adalah 0,396 artinya persentase  yang dapat dijelaskan oleh Employee satisfaction adalah 39.6% dan 
sisanya 60.4 % dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  

Pengujian hipotesis dilakukan dengan Uji t statistik, yaitu untuk menguji pengaruh antar variabel. T Statistik 
merupakan pernyataan nilai signifikansi hubungan antara variabel satu dengan variabel lainnya (tingkat signifikansi diambil 
pada tingkat kesalahan 5%) dan nilai T statistik 1.96, sehingga untuk dapat dinyatakan bahwa setiap variabel memiliki 
hubungan yang signifikan, maka nilai T Statistik  harus di atas 1,96 . 

 Hasil koefisien jalur dirangkum pada Tabel 4, terlihat bahwa nilai t statistik masing-masing variabel lebih dari 1,96. 
Variabel EVP berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee satisfaction dengan nilai t Statistik 9.435 > 1,96. 
sehingga H1 diterima. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ahmad Ikram Ajmain Bin Abu Hassan (2014), 
dengan judul penelitian Impact Of Employee value proposition Towards Job Satisfaction Of Petronas Human Capital 
Management Staff. Hasil penelitian membuktikan bahwa pelaksanaan EVP yang terdiri dari Rewards, Growth & Trust pada 
perusahaan Petronas mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Hassan, 2014). 

Pembahasan 

Variabel Employee satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee productivity, dengan nilai t 
statistik  4.034 > 1.96. sehingga, H2 diterima. Hal ini sesuai dengan penelitian Sageer et. Al (2012), dalam judul 
Identification of Variables Affecting Employee satisfaction and Their Impact on the Organization. Sageer et al, menyatakan 
bahwa faktor pengembangan organisasi, faktor keamanan pekerjaan, faktor tugas kerja, Kebijakan kompensasi dan faktor 
manfaat serta peluang yang memberikan kepuasan bagi karyawan seperti promosi dan pengembangan karier dapat 
meningkatkan produktivitas karyawan (Sageer, 2012). 

 Besar pengaruh langsung dari employee value proposition terhadap employee productivity adalah 0.217. 
Sedangkan untuk pengaruh tidak langsung adalah 0.302. Dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak langsung dari employee 
value proposition terhadap employee productivity melalui employee satisfaction lebih besar. Sehingga, dapat dijelaskan 
bahwa employee satisfaction merupakan bukan merupakan variable moderating bagi employee productivity. Berdasarkan 
hal ini H3 diterima. 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian analisis pemodelan persamaan struktural dapat disimpulkan sebagai berikut; hubungan antara 
employee value proposition (EVP) pada employee satisfaction terbukti memiliki pengaruh yang signifikan dan positif. 
Pengaruh signifikan  juga terdapat pada employee satisfaction (ES) pada employee productivity (EP). Employee value 
proposition memiliki pengaruh tidak langsung terhadap employee productivity melalui employee satisfaction yang besar. 
Sehingga, dapat dijelaskan bahwa employee satisfaction bukan merupakan variable moderating bagi employee productivity. 
Berdasarkan hal ini dapat disarankan agar perusahaan terutama bidang hotel agar menjaga kepuasan karyawan dalam 
bekerja dengan lebih mendorong pengaplikasian employee value proposition (EVP) dalam kegiatan rutin di manajemen. 
Pemberian kompensasi yang sesuai, benefit serta manfaat yang bisa diperoleh karyawan ketika bekerja di hotel harus lebih 
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diutamakan untuk dijelaskan dan dilaksanakan dengan baik.  Penelitian selanjutnya untuk variable EVP dapat dilaksanakan 
di industry hospitality lainnya selain hotel, misalnya pada restaurant dan rumah sakit. Dengan menambahkan variabel 
kepuasan konsumen sebagai variable terikat untuk mengukur apakan EVP dan kepuasan karyawan dapat mempengaruhi 
kepuasan konsumen terhadap layanan yang diberikan perusahaan. 
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