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Abstract

This study aims to analyze the influence of Human Resources Management on Employee Engagement, mediated by Positive Emotions and Knowledge Management, among hotel employees in Samarinda city. Data were collected from 150 Hotel  employees in Samarinda City  using purposive sampling. Data analysis was conducted using descriptive statistics to find the mean, and hypothesis testing was performed using SEM AMOS 22. Research results show that Human Resources Management, Positive Emotions, Knowledge Management have a positive effect on Employee Engagement. Meanwhile, the role of Positive Emotions and Knowledge Management can partially mediate the influence of Human Resources Management on Employee Engagement. The managerial implication in this research is that management must maintain a leadership style by appreciating and communicating openly with employees. Apart from that, it is necessary to improve a supportive work environment and always pay attention to the balance of work and personal life. Management also needs to maintain training or workshops for employees as well as increase the dissemination of information and solutions regarding projects and problems faced.
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INTRODUCTION
[bookmark: _Toc185095605]Pariwisata menjadi salah satu sektor yang berperan sebagai penunjang pendapatan suatu kota dan memperkuat pembangunan nasional sesuai dalam UU No. 10 Tahun 2019 tentang Kepariwisataan. Menteri Pariwisata dan Ekonomi Kreatif (Menparekraf), Sandiaga Uno, menguraikan empat tren pariwisata untuk Indonesia pada tahun 2023. Tren pertama adalah para wisatawan melakukan perjalanan wisata untuk menjaga kesehatan mental. Tren kedua adalah meningkatnya jumlah pengunjung yang mencari pengalaman perjalanan wisata yang unik. Tren selanjutnya adalah bahwa para pengunjung dianggap bergantung pada ulasan jujur tentang tempat yang akan mereka kunjungi. Terakhir, situs pariwisata yang memiliki ciri khas dan keunikan tersendiri dari masing-masing daerah akan selalu menarik minat wisatawan untuk berkunjung (Mashabi & Widyanti, 2023). Sektor pariwisata mencakup berbagai komponen seperti transportasi, atraksi wisata, dan industri perhotelan. Industri hotel memainkan peran penting dalam menyediakan akomodasi dan layanan yang mendukung pengalaman wisatawan di berbagai destinasi (Putri et al., 2024). Seiring dengan pentingnya peran hotel dalam industri pariwisata, Employee engagement dianggap penting karena oleh karyawan  dimana  karyawan merasa terhubung dengan pekerjaan mereka dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Kinerja karyawan yang baik tidak hanya mempengaruhi kepuasan tamu, tetapi juga dapat berdampak pada loyalitas tamu dan reputasi hotel.  Agar dapat bersaing, Employee Engagement merupakan aspek penting dari manajemen sumber daya manusia, yang berperan penting dalam keberhasilan organisasi (Ibrahim et al., 2024). Pada penelitian Xu et al., (2024) pada karyawan Hotel di U.K pada tahun 2024 menyatakan bahwa Employee Engagement merupakan keterikatan karyawan yang tangguh yang menjadi modal utama hotel tetap eksis selama pandemi berlangsung sampai pada masa akhir masa pandemi saat ini. karena dengan adanya keterikatan yang lebih besar dengan organisasi memperkuat ketahanan karyawan dengan dukungan yang cukup besar termasuk meningkatkan kualitas komunikasi dan menerapkan pelatihan kesehatan dan keselamatan Seiring dengan meningkatnya persaingan bisnis di seluruh dunia yang telah meningkatkan harapan karyawan organisasi, peningkatan Employee Engagement sekarang dianggap sebagai pendekatan penting untuk keberhasilan organisasi (Faiz Rasool et al., 2024). Dengan meningkatnya Employee Engagement dapat diartikan bahwa akan meningkatkan pula kinerja karyawan  dan akan membantu perusahaan untuk mencapai ke suksesan dan unggul dalam persaingan (Napitupulu, 2024).

Tabel 1.1 
Laporan Mengenai Naiknya Tingkat Hunian Hotel Kaltim Ter-Tinggi per September 2023
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Sumber: Data Boks KataData
Hotel bintang 3 di Kota Samarinda, Kalimantan Timur, kini menjadi pilihan utama bagi banyak wisatawan yang menuju Ibu Kota Nusantara (IKN), mengingat jaraknya yang hanya sekitar dua jam perjalanan dari IKN. Kota Samarinda, sebagai ibu kota Provinsi Kalimantan Timur, memiliki beberapa hotel bintang 3 yang tidak hanya menawarkan kenyamanan, tetapi juga fasilitas yang sebanding dengan standar internasional. Di antaranya, Hotel Zoom, Hotel Horison, dan Hotel Puri Senyiur, yang telah menjadi tempat yang banyak dipilih oleh wisatawan. Ketiga hotel tersebut telah terbukti mampu menawarkan pelayanan berkualitas yang sesuai dengan harapan para tamu, sekaligus menjadi representasi dari sektor perhotelan yang berkembang pesat di Samarinda. Peningkatan tingkat hunian hotel-hotel bintang 3 di Kota Samarinda sejak tahun 2023 hingga 2024. Fenomena ini menjadikan Samarinda sebagai destinasi penting dalam mendukung perkembangan sektor pariwisata dan ekonomi daerah. Oleh karena itu, penelitian ini dilaksanakan untuk menganalisis kontribusi hotel bintang 3 di Kota Samarinda terhadap peningkatan pariwisata dan ekonomi lokal. Meskipun IKN sebagai ibu kota negara baru sedang dalam tahap pembangunan, jumlah hotel yang tersedia di wilayah IKN masih sangat terbatas. Hal ini menyebabkan banyak pendatang, memilih untuk menginap di Samarinda, yang memiliki fasilitas hotel yang cukup lengkap dan hanya berjarak beberapa jam perjalanan menuju IKN. 
Employee Engagement merupakan kondisi yang diharapkan memiliki tujuan komitmen, organisasi serta fokus pada usaha (Pramushinta1, 2024; Wing Wahyu Winarto2, 2024). Employee Engagement sangat penting untuk pencapaian, pertumbuhan, dan kesuksesan organisasi (Shabara & Berliyanti, 2024). Industry perhotelan juga harus mengelola karyawannya dengan baik agar karyawan dapat menyebarkan Postive Emotions dikarenakan Elemen yang paling penting bagi hotel untuk sukses adalah sumber daya manusianya. Memberikan pengalaman terbaik kepada pengunjung sebagian besar bergantung pada keterampilan dan dedikasi staf hotel (Grobelna, 2021). Positive Emotions sangat penting  penekanannya harus pada pengembangan emosi positif karyawan, dan hal tersebut dapat meningkatkan Employee Engagement dengan fokus pada pembangunan lingkungan kerja yang positif  (Juchnowicz et al., 20240)Positive Emotions yang muncul dalam konteks lingkungan kerja menawarkan wawasan berharga tentang perilaku manusia dan Human Resources Management sehingga merupakan faktor penting untuk memahami dinamika hubungan interpersonal dan interaksi sosial (Lindebaum et al., 2018).  Selanjutnya  Knowledge Manajement merupakan fase dalam penerapan yang menjadikan Knowledge Manajement sebagai bagian dalam budaya serta visi misi organisasi sehingga Kondisi tersebut akan sangat mendukung optimalisasi pelaksanaan tugas suatu organisasi (Sari et al., 2024). Karyawan yang memiliki Knowledge Management dan Employee Engagement sangat berpartisipasi dalam proses berbagi pengetahuan mungkin menjadi fasilitator kinerja inovasi dan keberhasilan organisasi(Juan et al., 2018). 
Salah satu unsur atau aset yang sangat penting dalam perusahaan yaitu Human Resource Management (HRM), HRM menangani berbagai masalah pada ruang lingkup pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya untuk dapat menunjang aktifitas demi tercapainya tujuan yang elah ditentukan (Harianto & Sibarani, 2024)   Sebagian besar penelitian menemukan bahwa Human Resources Manajemen berperan penting dalam mendorong Employee Engagement. Literatur yang ada mengusulkan berbagai praktik manajemen sumber daya manusia seperti manajemen karier, kesesuaian orang dengan pekerjaan, kepuasan gaji, pengendalian pekerjaan, kemajuan karier, keamanan kerja, umpan balik kinerja, penilaian dan penghargaan, partisipasi karyawan, serta pelatihan dan pengembangan karyawan, yang berdampak positif pada Employee Engagement (Vuong & Sid, 2020). Sehingga membuat Employee Engagement didukung oleh tren pasar tenaga kerja terkini yang dijelaskan di atas dan kebutuhan untuk menyesuaikan fungsi SDM dengan persyaratan pasar yang terus berkembang. Ini termasuk mengelola emosi karyawan yang juga dianggap sebagai pelanggan internal (Lipka, 2023). Human Resources Management merupakan proses informasional dan pengambilan keputusan yang bertujuan untuk menyelaraskan tujuan pemangku kepentingan internal dan eksternal. Saat ini, proses ini dianggap tepat untuk mendasarkan pada Positive Emotion yaitu manajemen yang berorientasi pada emosi karyawan. Penelitian dari Malik et al. (2020) meneliti dan menyimpulkan bahwa Human Resources Management dapat berhubunghan dengan Knowledge Management meningkatkan kemampuan, meningkatkan motivasi, dan meningkatkan peluang memfasilitasi tujuan integrasi pengetahuan dalam organisasi (Malik et al., 2020a). (Alfes & Shantz, 2011)menemukan bahwa Human Resources Management lini yang dianggap positif dikombinasikan dengan Knowledge Management dapat meningkatkan tingkat Employee Engagement. Knowledge Management bertindak sebagai mediator antara Human Resources Management yang dianggap positif dan Employee Engagement serta perilaku inovatif karyawan.
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu yang telah dilakukan Juchnowicz et al., (2024) yaitu objek penelitian. Penelitian terdahulu tersebut lebih bersifat umum dan tidak terfokus pada sektor ekonomi di Poland industri tertentu. Sedangkan fokus utama penelitian ini adalah menganalisis dimensi Positive Emotions dan Knowledge Management terhadap Employee Engagement penelitian ini dilakukan di Indonesia, khususnya di Kota Kota Samarinda, dengan fokus pada sektor ekonomi khususnya industri perhotelan dan praktik-praktik organisasi yang nyata dalam konteks hotel bintang 3. Oleh karena itu, Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji bagaimana manajemen sumber daya manusia, emosi positif, dan pengelolaan pengetahuan dapat memengaruhi keterikatan karyawan dalam sektor perhotelan di Kota Samarinda.Maka dari itu, judul penelitian ini adalah ‘’Pengaruh Human Resources Management terhadap Employee Engagement Dimediasi oleh  Positive Emotions Dan Knowledge Management  Pada Karyawan Hotel Bintang 3 Kota Samarinda’’ 

LITERATURE REVIEW AND HYPOTHESES
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Zhang & Long, (2024) dengan responden karyawan di industri perhotelan di Malaysia, menyatakan bahwa Human Resources Management berpengaruh positif pada Employee Engagement Sumber Daya Manusia memainkan peran penting dalam meningkatkan keterikatan karyawan. Literatur yang ada mengusulkan berbagai praktik MSDM seperti manajemen karir, kesesuaian orang-pekerjaan, kepuasan gaji, pengendalian pekerjaan, kemajuan karir, keamanan kerja, umpan balik kinerja, penilaian dan penghargaan, partisipasi karyawan, serta pelatihan dan pengembangan karyawan, yang berdampak positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Alfes et al., (2013)dilakukan di organisasi sektor jasa yang berlokasi di Inggris, juga menyatakan bahwa Human Resources Management memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement, ketika karyawan dikombinasikan dengan praktik HRM dapat meningkatkan tingkat keterikatan karyawan pengalaman dengan pekerjaan mereka serta organisasi mereka. Kemudian Penelitian yang dilakukan oleh Kossyva et al., (2024) dengan responden karyawan berbakat dari enam negara Eropa, yaitu Inggris, Polandia, Italia, Jerman, Portugal dan Yunani, yang bekerja di bidang jasa padat pengetahuan seperti jasa komputer, telekomunikasi, jasa teknik, penelitian dan pengembangan ilmiah, kegiatan jasa keuangan dan riset pasar, menyatakan bahwa Human Resources Management merupakan pengaruh positif terhadap Employee Engagement dikarenakan karyawan merasakan dukungan organisasi melalui praktik HRM yang meningkatkan kemampuan, motivasi, dan peluang sehingga meningkatkan peran positif bagi keduanya. 
Berdasarkan uraian di atas, hipotesis yang diajukan adalah:
H1	: 	Human Resources Management memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement
Penelitian yang dilakukan Juchnowicz et al., (2024), dengan responden karyawan mayoritas (77%) yang bekerja di sektor swasta, sementara 20% bekerja di sektor publik di Poland, menyatakan bahwa Human Resources Management berpengaruh positif terhadap Positive Emotions karena karyawan yang bekerja di bidang jasa sering dihadapkan oleh Sumber daya manusia seperti kesuksesan  organisasi yang  dapat meningkatkan Positive Emotions  sehingga karyawan merasa lebih puas oleh pekerjaan mereka.  Penelitian yang dilakukan oleh Yeoman, (2017)  yang dilakukan di UK dengan responden dari Northumbria University Newcastle juga menyatakan bahwa ada hubungan positif antara Human Resources Management terhadap Positive Emotions yaitu dengan adanya pekerjaan dan kesejahteraan yang bermakna menekankan bahwa terlibat dalam 'pekerjaan yang memuaskan' adalah hal mendasar untuk kesejahteraan psikologis. Hal ini menunjukkan bahwa manajemen SDM yang efektif, yang mendorong kerja bermakna, dapat menimbulkan Positive Emotions di kalangan karyawan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Jm Fortuna, (2020) dengan responden pegawai RSUD di Aceh menemukan bahwa terdapat hubungan positif antara Human Resources Management terhadap Positive Emotions, manajemen sumber daya manusia sebagai kebijakan dan latihan untuk memenuhi kebutuhan karyawan atau aspek-aspek yang terdapat dalam sumber daya manusia seperti posisi manajemen,pengadaan karyawan atau rekrutmen, penyaringan, pelatihan, kompensasi, dan penilaian prestasi kerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pegawai yang dapat memenuhi kebutuhan SDM memiliki perasaan positif. Berdasarkan uraian di atas, hipotesis yang diajukan adalah :
H2	: 	Human Resources Management memiliki pengaruh positif terhadap Positive Emotions    
 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Kossyva et al., (2024) dengan responden karyawan berbakat dari enam negara Eropa, yaitu Inggris, Polandia, Italia, Jerman, Portugal dan Yunani, yang bekerja di bidang jasa padat pengetahuan seperti jasa komputer, telekomunikasi, jasa teknik, penelitian dan pengembangan ilmiah, kegiatan jasa keuangan dan riset pasar, dinyatakan bahwa Human Resources Management menimbulkan pengaruh positif terhadap Knowledge Management, seperti dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi karyawan untuk berbagi pengetahuan dan mengembangkan diri. Penellitian yang dilakukan oleh Durant, (2012) penelitian ini dilakukan di Finlandia, Rusia, dan Tiongkok, dengan responden pada karyawan di perusahaan management praktik  Human Resources Management berhubungan positif terhadap Knowledge Management dan dirancang untuk mendukung inisiatif Knowledge Management  Misalnya, Manajemen Sumber Daya Manusia dapat menciptakan unit kerja dan tim yang memfasilitasi kerja sama lintas fungsi, yang penting untuk berbagi pengetahuan dan manajemen yang efektif sehingga kedua hal tersebut dapat memberikan hubungan positif antar keduanya. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Malik et al., (2020b)dengan responden anak perusahaan TI offshore dan vendor menyatakan bahwa Human Resources Management berhubungan positif dengan Knowledge Management Penelitian menunjukkan bahwa praktik HRM dapat memfasilitasi berbagai proses manajemen pengetahuan, seperti berbagi pengetahuan, akuisisi pengetahuan, dan transfer pengetahuan, yang semuanya berkontribusi pada integrasi pengetahuan contohnya yaitu seperti Kemampuan: Pelatihan dan pengembangan, perekrutan yang terfokus, dan nilai-nilai yang mendorong pertanyaan pengetahuan. Motivasi: Manajemen kinerja berbasis kompetensi, penyebaran informasi berbasis proyek, dan forum berbagi pengetahuan. Kesempatan: Kerja tim, berbagi informasi, dan perubahan structural.
Berdasarkan uraian di atas, hipotesis yang diajukan adalah :
H3	:	Human Resources Management memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Management

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh 	Juchnowicz et al., (2024), dengan responden karyawan mayoritas (77%) yang bekerja di sektor swasta, sementara 20% bekerja di sektor publik di Poland, menyatakan bahwa Positive Emotions memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement ketika karyawan Karyawan yang mengalami emosi positif lebih cenderung menunjukkan kesiapan untuk terlibat dalam pekerjaan mereka. Keterikatan ini ditandai dengan semangat, kreativitas, dan kemauan untuk mengejar pengembangan berkelanjutan, yang penting untuk lingkungan kerja yang produktif. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Spearmana, (2021) dengan responden individu Polandia yang bekerja secara aktif. Sampelnya mencakup keterwakilan gender yang seimbang, dengan 55% peserta laki-laki dan 45% peserta perempuan, juga menyatakan bahwa Positive Emotions pada Employee Engagement mempunyai dampak yang signifikan terhadap keterikatan mereka, yang ditandai dengan kesiapan di atas rata-rata untuk terlibat, semangat dan aktivitas profesional tingkat tinggi, termasuk kreativitas dan kemauan untuk berkembang secara berkelanjutan. Sehingga Hal ini dapat menyeybabkan pengaruh positif pada Positive Emotions terhadap Employee Engagement yang dilakukan karyawan seperti Ketika karyawan merasa nyaman dengan lingkungan kerjanya, mereka akan lebih terlibat. Penelitian yang dilakukan oleh Rachmayani, (2015) dengan responden karyawan PT.Indotoko Yogyakarta menemukan bahwa Positive Emotions terhadap Employee Engagement berhubungan positif karena dengan berbahagia, senang, suka cita, maka semua pekerjaan terasa ringan walaupun berat asal hati merasa aman dan senang maka pekerjaan terasa ringan sehingga dapat mempengaruhi Employee Engagement. Berdasarkan uraian di atas, hipotesis yang diajukan adalah: 
H4: Positive Emotions memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Juan et al., (2018) dengan responden akademisi yang bekerja di dua universitas di Malaysia, yaitu satu universitas negeri dan satu universitas swasta, menyatakan bahwa Knowledge Management memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement karena Karyawan yang memiliki aset pengetahuan dan berpartisipasi dalam proses berbagi pengetahuan mungkin menjadi fasilitator kinerja inovasi dan kesuksesan organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Gallardo-Gallardo et al., (2013) dengan responden manajer perusahaan jasa di Spain, bahwa Knowledge Management merupakan hal positif bagi Employee Engagement yang memiliki pengetahuan dan kemampuan berharga, memainkan peran penting dalam aktivitas organisasi karena mereka secara aktif terlibat dalam proses dan kesuksesan organisasi. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Kossyva et al., (2024) dengan responden karyawan berbakat dari enam negara Eropa, yaitu Inggris, Polandia, Italia, Jerman, Portugal dan Yunani, yang bekerja di bidang jasa padat pengetahuan seperti jasa komputer, telekomunikasi, jasa teknik, penelitian dan pengembangan ilmiah, kegiatan jasa keuangan dan riset pasar, dinyatakan bahwa Knowledge Management merupakan berbagai aspek berbagi pengetahuan, termasuk dimensi struktural, relasional, dan kognitif, secara signifikan mempengaruhi secara positif terhadap Employee Engagement. Hal ini menunjukkan bahwa Knowledge Management yang efektif dapat meningkatkan perasaan Engagement dalam peran mereka. Berdasarkan uraian di atas, hipotesis yang diajukan adalah 
H5	: 	Knowledge Management memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement

Berdasarkan penelitian Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh  Juchnowicz et al., (2024), dengan responden karyawan mayoritas (77%) yang bekerja di sektor swasta, sementara 20% bekerja di sektor publik di Poland, menyatakan bahwa Human Resources Management (termasuk: suasana yang baik dan hubungan yang baik di tempat kerja, peluang untuk menggunakan dan mengembangkan kompetensi, remunerasi yang memadai, dan keseimbangan kehidupan kerja) memiliki dampak positif terhadap Positive Emotions karyawan (mengurangi kelelahan dan memperkuat emosi positif). Hasilnya, dengan memperkuat emosi positif, hal itu meningkatkan Employee Engagement. Praktik SDM yang diarahkan pada pengalaman karyawan yang positif merupakan faktor penentu utama keterikatan karyawan dan dengan demikian dapat memberikan hasil kerja yang diinginkan. Penelitian yang dilakukan oleh Ashkanasy, (2003) dengan responden student management class  universitas di UK  bahwa karyawan yang mempertahankan Positive Emotions cenderung tidak mengalami kelelahan kerja, yang dapat berdampak terhadap tingkat Employee Engagement. Dengan demikian, praktik MSDM yang mendorong emosi positif dapat meningkatkan keterikatan karyawan. Berdasarkan uraian di atas, hipotesis yang diajukan adalah
H6	: 	Peran Positive Emotions memediasi pengaruh Human Resources Management terhadap Employee Engagement 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Kossyva et al., (2024) dengan responden karyawan berbakat dari enam negara Eropa, yaitu Inggris, Polandia, Italia, Jerman, Portugal dan Yunani, yang bekerja di bidang jasa padat pengetahuan seperti jasa komputer, telekomunikasi, jasa teknik, penelitian dan pengembangan ilmiah, kegiatan jasa keuangan dan riset pasar, dinyatakan bahwa Human Resources Management terhadap Employee Engagement yang dimediasi oleh Knowledge Management berhubungan positif dikarenakan Human Resources Management mendorong lingkungan kerja yang suportif dan positif memberikan motivasi kepada karyawan untuk melakukan tugas pekerjaan mereka secara luar biasa. Selain itu, penelitian ini menemukan bahwa ketika karyawan merasakan dukungan organisasi melalui praktik HRM yang meningkatkan Knowledge Management, motivasi, dan peluang, dan Employee Engagement yang kuat di dalam perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh Papa et al., (2020) dengan responden perusahaan yang beroperasi di berbagai sektor, termasuk manufaktur dan jasa seperti industri ICT, makanan dan minuman, tekstil, dan otomotif di Italy, mengatakan bahwa bahwa praktik Human Resources Management yang berorientasi pada Knowledge Management berhubungan positif dengan proses Knowledge Management, seperti perolehan pengetahuan, distribusi, interpretasi, dan penyimpanan. Selain itu, ditemukan bahwa beberapa praktik MSDM penting untuk memfasilitasi aktivitas perolehan pengetahuan dan mempengarihi Employee Engagement. Penelitian yang dilakukan oleh Alfes & Shantz, (2011) pada responden karyawan sektor jasa di Inggris menyatakan bahwa Knowledge Management memediasi terhadap Human Resources Management terhadap Employee Engagement berhubungan positif Hubungan ini sangat penting karena menunjukkan bahwa cara karyawan memandang praktik MSDM dapat memengaruhi tingkat keterikatan mereka di tempat kerja kekuatan hubungan antara keterikatan karyawan dan hasil perilaku dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti persepsi dukungan organisasi, kepercayaan, dan pertukaran pemimpin-anggota. Berdasarkan uraian di atas, hipotesis yang diajukan adalah:
H7	: 	Peran Knowledge Management memediasi pengaruh Human Resources Management terhadap Employee Engagement 

[bookmark: _Toc185095682] Gambar 2.1 Rerangka Konseptual
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Sumber: (Juchnowicz et al., 2024) dan (Kossyva et al., 2024)

METHODS
Riset ini menjadi modifikasi dari  riset yang dilaksanakan (JUCHNOWICZ ET AL., 2024) dan (Kossyva et al., 2024)ini bertujuan untuk menganalisis human resources management, positive emotions, knowledge management terhadap employee engagement  pada karyawan  hotel bintang 3 di kota Samarinda. Jenis korelasi antar variabel yang dipakai yakni riset korelasional (correlational) dikarenakan memberikan penjelasan terkait variabel – variabel yang berkaitan atas permasalahan. 
Informasi yang diterapkan adalah dari jenis cross-sectional dikarenakan hanya dilaksanakan satu kali dalam periode tertentu, dengan unit analisisnya yakni individu, yakni hotel berbintang tiga. Penelitian dilakukan di lingkungan noncontrived settings, yaitu di tempat kerja yang biasanya ditempati. Pada riset ini, ditemukan empat variabel yang diidentifikasi, yakni human resources management yang menjadi variabel bebas (independent variable), serta employee engagement yang menjadi variabel terikat (dependent variable).
Teknik pengumpulan data dari data primer dan sekunder. Teknik yang diterapkan pada pemilihan sampel dalam riset ini ialah metode purposive sampling, sebuah pendekatan sampling non-random dimana periset memilih sampel yang selaras terhadap tujuan riset dengan mempertimbangkan karakteristik khusus yang relevan, bertujuan agar respons terhadap kasus riset dapat lebih terperinci (lenaini & artikel, 2021).

RESULT AND DISCUSSION
Hasil uji hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah terdapat pengaruh positif Human Resources Management terhadap Positive Emotions, Pengaruh positif Human Resources Management terhadap Knowledge Management, pengaruh positif Human Resources Management terhadap Employee Engagement, pengaruh positif Positive Emotions terhadap Employee Engagement, pengaruh positif Knowledge Management dengan Employee Engagement. Pengaruh positif Human Resources Management yang dimediasi dengan Positive Emotions terhadap Employee Engagement, Pengaruh positif Human Resources Management yang dimediasi dengan Knowledge Management terhadap Employee Engagement, Pengambilan keputusan uji hipotesis ini dilakukan dengan membandingkan p-value dengan level signifikan sebesar 0,z05 atau 5% dan tingkat keyakinan 95%. Dasar pengambilan keputusan hipotesis dilakukan dengan ketentuan sebagai berikut:
· Jika p-value < 0,05 maka, H0 gagal diterima, Ha diterima. 
· Jika p-value > 0,05 maka, H0 diterima, Ha gagal diterima
Adapun pembahasan dari masing-masing hipotesis penelitian sebagai berikut: 
1. [bookmark: _Toc185095623]Analisis pengaruh Human Resources Management terhadap Positive Emotions
Tabel 1.2 
Hasil Uji Hipotesis Ha1
	Hipotesis
	Estimasi
(β)
	Prob. 
	Keputusan

	Human Resources Management memiliki pengaruh positif terhadap Positive Emotions
	0,798
	0,000
	H1 terdukung


Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS 22
	
Hipotesis pertama menguji pengaruh Human Resources Management  terhadap Positive Emotions, dengan sebagai berikut: 
H01	: 	Human Resources Management  tidak memiliki pengaruh positif terhadap Positive Emotions
Ha1	: 	Human Resources Management memiliki pengaruh positif terhadap Positive Emotions 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.10 didapatkan nilai estimate sebesar 0,798 menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana Human Resources Management memiliki pengaruh positif terhadap Positive Emotions. Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,000 ≤ 0,05 (alpha 5%) sehingga Ha1 terdukung dan dapat dimaknai bahwa secara statistik terdapat pengaruh positif  Human Resources Management  terhadap Positive Emotions, Artinya, semakin baik penerapan Human Resources Management, semakin meningkat pula Positive Emotions pada karyawan.
2. [bookmark: _Toc185095624]Analisis pengaruh Human Resources Management terhadap Knowledge Management

Tabel 1.3 
Hasil Uji Hipotesis Ha2
	Hipotesis

	Estimasi
(β)
	Prob. 
	Keputusan

	Human Resources Management memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Management
	0,811
	0,000
	H2 didukung


Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS 22

Hipotesis pertama menguji pengaruh Human Resources Management  terhadap Knowledge Management, dengan sebagai berikut: 
H01	: 	Human Resources Management  tidak memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Management
Ha2	: 	Human Resources Management memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Management 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.10 didapatkan nilai estimate sebesar 0,811 menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana Human Resources Management memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Management. Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,000 ≤ 0,05 (alpha 5%) sehingga Ha2 terdukung dan dapat dimaknai bahwa secara statistik terdapat pengaruh positif  Human Resources Management  terhadap Knowledge Management, Artinya, semakin baik penerapan Human Resources Management, semakin meningkat pula Knowledge Management pada karyawan. 

3. Analisis pengaruh Human Resources Management terhadap Employee Engagement

[bookmark: _Toc185095625]Tabel 1.4 
Hasil Uji Hipotesis Ha3
	Hipotesis

	Estimasi
(β)
	Prob. 
	Keputusan

	Human Resources Management memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement
	0,350
	0,009
	H3 didukung


Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS 22
Hipotesis pertama menguji pengaruh Human Resources Management  terhadap Employee Engagement  dengan sebagai berikut: 
H01	: 	Human Resources Management  tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement
Ha13	:	Human Resources Management memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.10 didapatkan nilai estimate sebesar 0,350 menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana Human Resources Management memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement. Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,009 ≤ 0,05 (alpha 5%) sehingga Ha3 terdukung dan dapat dimaknai bahwa secara statistik terdapat pengaruh positif  Human Resources Management  terhadap Employee Engagement, Artinya, semakin baik penerapan Human Resources Management, semakin meningkat pula Employee Engagement pada karyawan.

4. Analisis pengaruh Positive Emotions terhadap Employee Engagement
[bookmark: _Toc185095626]Tabel 1.5 
Hasil Uji Hipotesis Ha4
	Hipotesis

	Estimasi
(β)
	Prob. 
	Keputusan

	Positive Emotions memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement
	0,200
	0,028
	H4 didukung


Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS 22

Hipotesis pertama menguji pengaruh Positive Emotions  terhadap Employee Engagement  dengan sebagai berikut: 
H01	: 	Positive Emotions  tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement
Ha4	: 	Positive Emotions  memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.10 didapatkan nilai estimate sebesar 0,200 menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana Positive Emotions memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement. Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,028 ≤ 0,05 (alpha 5%) sehingga Ha4 terdukung dan dapat dimaknai bahwa secara statistik terdapat pengaruh positif  Positive Emotions  terhadap Employee Engagement, Artinya, semakin baik penerapan Positive Emotions, semakin meningkat pula Employee Engagement pada karyawan.
5. Analisis pengaruh Knowledge Management terhadap Employee Engagement
[bookmark: _Toc185095627]Tabel 1.6 
Hasil Uji Hipotesis Ha5
	Hipotesis

	Estimasi
(β)
	Prob. 
	Keputusan

	Knowledge Management memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement
	0,266
	0,007
	H5 didukung


Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS 22

Hipotesis pertama menguji pengaruh Knowledge Management  terhadap Employee Engagement  dengan sebagai berikut: 
H01	: 	Knowledge Management  tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement
Ha5	: 	Knowledge Management  memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.10 didapatkan nilai estimate sebesar 0,266 menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana Knowledge Management memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement. Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,007 ≤ 0,05 (alpha 5%) sehingga atau Ha5 terdukung dan dapat dimaknai bahwa secara statistik terdapat pengaruh positif  Knowledge Management terhadap Employee Engagement, Artinya, semakin baik penerapan Knowledge Management, semakin meningkat pula Employee Engagement pada karyawan.

6. [bookmark: _Toc185095429]Analisis pengaruh Human Resources Management  terhadap Employee Engagement yang dimediasi oleh Positive Emotions
Tabel 1.7 
Hasil Uji Hipotesis Ha6
	Hipotesis

	Estimasi
(β)
	Prob. 
	Keputusan

	Human Resources Management  di mediasi Positive Emotions memiliki pengaruh terhadap Employee Engagement
	0,1596
	0,006
	H6 didukung


Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS 22

Hipotesis ini menguji pengaruh Human Resources Management  terhadap Employee Engagement dimediasi Positive Emotions dengan sebagai berikut: 
H01	: Human Resources Management dimediasi Positive Emotions  tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement
Ha6	: Human Resources Management dimediasi Positive Emotions  memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement
Untuk hipotesis 6 pada model sobel test, nilai estimate sebesar 0,1596 yang artinya secara statistik Positive Emotions memiliki peran mediasi dalam mempengaruhi Human Resources Management terhadap Employee Engagement. Dengan nilai p-value sebesar 0,006 < 0,05 dimana secara statistik adanya pengaruh yang signifikan peranan mediasi Positive Emotions dalam mempengaruhi Human Resources Development Management terhadap Employee Engagement. Sehingga dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif antara Human Management terhadap Employee Engagement dimediasi Positive Emotions.
7. Analisis pengaruh Human Resources Management  terhadap Employee Engagement yang dimediasi oleh Knowledge Management
Tabel 1.8
Hasil Uji Hipotesis Ha7
	Hipotesis

	Estimasi
(β)
	Prob. 
	Keputusan

	Human Resources Management di mediasi Knowledge Management memiliki pengaruh terhadap Employee Engagement
	0,2157
	0,004
	H7 didukung


Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS 22

Hipotesis ini menguji pengaruh Human Resources Management  terhadap Employee Engagement dimediasi Positive Emotions dengan sebagai berikut: 
H01	: Human Resources Management dimediasi Knowledge Management  tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement
Ha7	: Human Resources Management dimediasi Knowledge Management  memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement
Untuk hipotesis 7 pada model sobel test, nilai estimate sebesar 0,2157 yang artinya secara statistik Knowledge Management memiliki peran mediasi dalam mempengaruhi Human Resources Management terhadap Employee Engagement. Dengan nilai p-value sebesar 0,004 < 0,05 dimana secara statistik adanya pengaruh yang signifikan peranan mediasi Knowledge Management dalam mempengaruhi Human Resources Management terhadap Employee Engagement. Sehingga dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif antara Human Management terhadap Employee Engagement dimediasi Knowledge Management
CONCLUSION AND SUGGESTION
Penelitian ini menyimpulkan bahwa Human Resources Management (HRM), Positive Emotions, dan Knowledge Management memiliki pengaruh signifikan terhadap Employee Engagement. Mayoritas responden, yang merupakan wanita berusia 20-35 tahun dengan masa kerja 1-5 tahun, menunjukkan bahwa praktik HRM yang baik, seperti komunikasi terbuka dan penghargaan kepada karyawan, dapat meningkatkan keterlibatan mereka. Selain itu, emosi positif seperti kebanggaan dan kepuasan memperkuat hubungan karyawan dengan pekerjaannya. Knowledge Management yang efektif, melalui akses informasi dan pelatihan, juga mendukung peningkatan keterlibatan karyawan. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk terus mengembangkan kebijakan HRM yang mendukung keseimbangan kerja dan kehidupan, memberikan kompensasi yang adil, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memperkuat emosi positif. Selain itu, peningkatan manajemen pengetahuan melalui pelatihan berkelanjutan dan sistem berbagi pengetahuan yang efektif akan membantu memperkuat keterlibatan karyawan secara keseluruhan
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