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2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Hasibuan (2016) mendefinisikan manajemen sumber daya manusia
merupakan ilmu serta seni mengendalikan ikatan serta peranan tenaga kerja
agar efisien serta efektif menolong terwujudnya tujuan perusahaan dan
karyawan. Menurut Hasibuan (2016) manajemen sumber daya manusia
mengendalikan serta menetapkan program kepegawaian yang mencakup
beberapa masalah sebagai berikut: menetapkan jumlah, kualitas, dan
penempatan tenaga kerja yang efektif sesuai dengan kebutuhan perusahaan
berdasarkan job description, job specification, job requirement, dan job

evaluation.

2.1.1 Fungsi-fungsi Manajerial dan Operasional Manajemen Sumber
Daya Manusia

Hasibuan (2016) menjelaskan bahwa fungsi manajemen sumber daya
manusia meliputi:

1. Fungsi Manajerial

a. Perencanaan

Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efesien
agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya
suatu tujuan. Perencanaan dilakukan dengan menetapkan program
kepeegawaian.

b. Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan
dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang,
integrasi dan koordinasi dalam bagan organisasi (organization chart).

c. Pengarahan

Pengarahanadalah kegiatan yang mengarahkan semua karyawan agar mau
bekerja sama dengan efektif serta efesien dalam membantu tercapainya



tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

d. Pengendalian

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar
menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan yang
telah direncanakan. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan maka

diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan perencanaan.

2. Fungsi Operasional

a. Pengadaaan

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan
induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan
perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya suatu
tujuan.

b. Pengembangan

Pengembangan adalah suatu proses peningkatan keterampilan teknis,
teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.

c. Kompensasi

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung
berupa uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan atau upah yang
diberikan oleh suatu perusahaan.

d. Pengintegrasian

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerjasama yang serasi
dan saling menguntungkan.

e. Pemeliharaan

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan
kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau bekerja
sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program
kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagai besar karyawan serta
berpedoman kepada internal dan ekternal konsistensi.

f. Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan fungsi dari manajemen sumber daya manusia yang
terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa adanya kedisiplinan
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yang baik sulit terwujudnya tujuan yang maksimal.

g. Pemberhentian

Pemberhentian adalah putusnya suatu hubungan kerja seseorang dari suatu
perusahaan. Pemberhentian ini biasanya disebabkan oleh keinginan
keryawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja yang telah berakhir,

pensiun dan sebab-sebab lainnya.

2.2 Kompensasi

Karyawan pada sebuah organisasi membutuhkan kompensasi atau imbalan
yang relatif dan adil. Sistem kompensasi yang baik akan sangat
mempengaruhi semangat kerja dan produktivitas karyawan dalam
perusahaan. Suatu sistem kompensasi yang baik perlu didukung dengan
metode secara rasional yang dapat membangun seorang digaji atau diberi
kompensasi sesuai tuntunan pekerjaannya. Adapun kompensasi menurut
para ahli. Menurut Hasibuan (2016) kompensasi adalah seluruh pendapatan
yang berbentuk uang, barang pribadi atau non pribadi yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan pada perusahaan.
Pembentukan sistem kompensasi yang efektif dapat membantu
mempertahankan pekerjaan—pekerjaan yang berbakat. Selain itu sistem
kompensasi perusahaan mempunyai imbas terhadap Kinerja yang strategis.
Menurut Handoko (2014) kompensasi merupakan segala bentuk sesuatu
yang diberikan kepada karyawan oleh suatu perushaan atas kinerja
karyawan. Salah satu cara untuk mempertahankan sumber daya manusia
pada peusahann dengan adanya program kompensasi. Menurut Yani (2012)
kompensasi adalah bentuk pembayaran dalam bentuk manfaat dan insentif
untuk memotivasi karyawan agar produktivitas kerja semakin meningkat.
Kompensasi adalah penghargaan atau imbalan langsung maupun tidak
langsung, finansial maupun non finansial,yang adil dan layak kepada
karyawan, sebagai balasan atau kontribusi/jasanya terhadap pencapaian
tujuan perusahaan (Marwansyah,2016).



2.2.1 Tujuan Dan Asas Kompensasi

Menurut Hasibuan (2016), ada 7 tujuan kompensasi bagi karyawan antara
lain :

1. Ikatan kerja sama

Pemberian kompensasi kepada karyawan akan membangun kerjasama antar
karyawan dan pemimpin perusahaan, dimana karyawan yang diberikan
tugas dan tanggung jawabnya. Dan pemimpin perushaan akan memberikan
imbalan kepada karyawan yang terlah mengerjakan tugas dan tanggung
jawabnya dengan baik.

2. Kepuasan kerja

Dengan pemberian komensasi karyawan dapat memenuhi segala keinginan
pribadi atas pekerjaan yang telah dilakukannya.

3. Motivasi

Dengan pemberian kompensasi yang sesuai dapat meningkatkan motivasi
kerja karyawan serta memudahkan pemimpin untuk memberikan motivasi.
5. Stabilitas karyawan

Dengan program kompensasi yang berdasarkan prinsip yang adil akan
efektif di lakukan guna mengatur stabilits turnover karyawan.

6. Disiplin

Dengan pemberian imbalan yang besar maka sikap disiplin karyawan akan
semakin baik.

7. Pengaruh serikat buruh

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat

dihindarkan dan karyawan akan konsenterasi pada pekerjaannya

2.2.2 Bentuk-Bentuk Kompensasi

Menurut Nawawi (2011) Ada dua macam bentuk kompensasi yaitu
Kompensasi langsung dan tidak langsung ;

1. Kompensasi langsung yaitu pemberian imbalan yang diberikan kepada
karyawan yang telah berkontribusi lebih demi kepentingan sebuah
perusahaan.

Contoh dari kompensasi langsung yaitu; gaji,intensif, tunjangan karyawan.



2.Kompensasi tidak langsung adalah kompensasi yang diberikan
perusahaan kepada karyawan yang berbeentuk uang namun tidak secara
langsung. Pemberian kompensasi ini dapat pergunakan karyawan untuk
kebutuhan kesejahteraan dan tunjangan kesehatan karyawan,

Contoh: asuransi jiwa, pensiun, tunjangan hari raya dan lainnya

2.2.3 Mengukur besarnya kompensasi

Menurut Sutrisno (2009) Untuk mengukur besar kecilnya kompensasi yang
diberikan perusahaan kepda karyawannya dapat dilihat melalui faktor-
faktor berikut:

1. Kemampuan serta kesedian perushaan membayar

Suatu perusahaan dapat memberikan besar atau kecilnya kompensasi dilihat
dari kemampuan serta kesediaan perusahaan itu untuk membayarnya,
dilihat dari kemampuan finansial perusahaan dan disesuaikan dengan
pemberian kompensasi kepada karyawan.

2. Prestesi kerja dan produktifitas karyawan

Pencapaikan prestasi dan produktifitas karyawan ini sangat memperngaruhi
besar kecilnya kompensasi yang didapat.

3. Biaya hidup

Tinggi rendahnya biaya hidup disuatu tempat/daera akan mempengaruhi
kompensasi yang diberikan.

4. Posisi atau jabatan karyawan

Posisi atau jabatan karyawan sangat menentukan tingkatan tanggung
jawabnya, hal ini juga menjadi faktor penentuan besar kecil nya pemberian
kompensasi pada karyawan.

5. Tingkat pendidikan dan pengalaman kerja

Pendidikan dan pengalamannya sangat mempengaruhi faktor pemberian
kompnsasi, sesuai dengan pendidikan yang di tempuh serta banyaknya
pengalaman kerja yang akan mengukur pemberian kompensasi terhadap

karyawan.



2.2.4 Indikator Kompensasi

Indikator kompensasi yang di kemukakan oleh Widyawati (2019) adalah:
1.Gaji

Imbalan yang di berikan oleh pemberi kerja kepada pegawai, yang
penerimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulan walaupun tidak masuk
kerja maka gaji akan tetap diterima secara penuh.

2. Insentif

Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja
agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-waktu.
Tujuan pemberian intensif yakni memberikan motivsi dn kemajuan untuk
karyawan agar lebih giat bekerja aserta meningkatkan hasil kerja karyawan.
Pemberian intensif bias diterima oleh karyawan yang mengerjakan
pekerjaan sesuai dengan yang diinginkan perusahaan bahkan melebaihi
target. Segala sistem dan aturan pemberian intensif ini harus bersifat
transparan dari pimpinan perusahaan dan karyawnnya, agar setiap apa yang
dikerjakan karyawan akan menerima imbalan yang sesuai.

3. Tunjangan

Tunjangan yang diberikan perushaan pada umumnya adalah pemenuh
kebutuhan sehari hari seperti tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya,
tunjangan masa tua (pensiunan), tunjangan dinas luar kota.

4. Fasilitas

Kompensasi jenis ini yang diberikan perusahaan kepada karyawan berupa
tempat kerja yang nyaman dan alat alat kerja yang mendukung produktifitas
karyawan untuk bekerja.

2.3 Pelatihan
Pelatihan pada dasarnya suatu program kegiatan yang diberikan kepada
karyawan untuk menambah wawasan dan keterampilan dalam bekerja
dengan pelatihan tersebut karyawan akan lebih mudah mengerjakan
pekerjaannya dan dapat menyelesaikan masalah dan kendala dalam
melaksanakan tugasnya sehinga pekerjaan yang dilakukan akan lebih

efektif dan efesien. Menurut Rivai (2010) Bahwa pelatihan adalah kegiatan



pendidikan yang didalamnya ada proses belajar dengan sistem waktu jangka
pendek dan lebih mengedepankan pratek didalam pelatihan tersebut.
Menurut Dessler dalam Benyamin (2011) Pelatihan berupa kegiatan yang
diberikan kepada pegawai tetap yang baru atau lama untuk melaksanakan
pekerjaanya.

Berdasarkan pengertian dari para ahli diatas dapat disimpulkan pelatihan
adalah kegiatan penambah ilmu untuk karyawan yang dilakukan dalam
jangka waktu yang pendek yang bertujuan menambah keterampilan
karyawan dalam pelaksanaan pekerjaannya agar mendapatkan hasil yang
lebih baik dan maksimal.

2.3.1 Faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan

Metode pelatihan terbaik tergantung dari berbagai faktor.Berdasarkan
penjelasan Rivai (2010), dalam melakukan pelatihan ada beberapa faktor
yang mempengaruhi yaitu instruktur, peserta, materi (bahan), metode,
tujuan pelatihan, dan lingkungan yang menunjang. Banyak manfaat dari
pelatihan karyawan di bidan perhotelan. Menurut Hayes dan Ninemeier
(2016) ada beberapa manfaat dari pelatihan pada bidang perhotelan anatar
lain:

1. Improved performance

Peserta mempelajari pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan untuk
melaksanakan pekerjaan mereka dengan lebih efektif.

2. Reduced operating costs

Meminimalisir terjadinya kesalahan dalam pengerjaan, pengerjaan yang
berulang serta pengurangan biaya terkait.

3. More satisfied guests

karyawan dapat mengetahui bagaimana pelayan terbaik bagi tamu.

4. Lower employee turnover rates

Apabila karyawan diberikan pelatihan yang baik dan pengharagaan yang
baik akan meminimalisir terjadinya keluar masuknya karyawan dalam

perusahaan.



2.3.2 Indikator Pelatihan

Indikator-indikator pelatihan menurut Mangkunegara (2016),diantaranya:
1. Kualifikasi pelatih

Instruktur yang akan digunakan dalam memberikan materi pelatihan harus
memenuhi kualifikasi persyaratan antara lain: mempunyai keahlian yang
berhubungan dengan materi pelatihan.

2. Kualifikasi peserta

Peserta pelatihan adalah karyawan perusahaan yang memenuhi persyaratan
seperti karyawan tetap dan staf yang mendapat rekomendasi pimpinan.

3. Materi

Materi pelatihan dapat berupa: pengelolaan (manajemen), tata naskah,
psikologis kerja, komunikasi kerja, disiplin dan etika kerja, kepemimpinan
kerja dan pelaporan kerja.

4. Metode yang digunakan

Metode pelatihan yang digunakan adalah metode pelatihan dengan teknik
partisipatif yaitu diskusi kelompok, konfrensi, simulasi, bermain peran
(demonstrasi) dan games, latihan dalam kelas, test, kerja tim dan study visit
(studi banding).

2.4 Motivasi Kerja

Berdasarkan istilah yang berarti dorongan atau menggerakkan, motivasi
bahasa latin “movere”. Menurut Hasibuan (2016) motivasi berkaitan
dengan cara karyawan membimbing sistem dan potensinya untuk
menyelesaikan pekerjaan yang diinginkan oleh perusahaan dan mencapai
tujuan yang telah ditentukan. Kemudian John P. Campbell, dkk (2014)
mengemukakan bahwa motivasi mencakup di dalamnya arah atau tujuan
tingkah laku, kekuatan respons, dan kegigihan tingkah laku. Di samping itu,
istilah tersebut mencakup sejumlah konsep dorongan (drive), kebutuhan
(need), rangsangan (incentive), ganjaran (reward), penguatan
(reinforcement), ketetapan tujuan (goal setting), harapan (expectancy), dan
sebagainya.

Menurut Purwanto (2010), motivasi mengandung tiga komponen pokok,



yaitu:

1. Menggerakkan, berarti menimbulkan kekuatan pada individu, memimpin
seseorang untuk bertindak dengan cara tertentu.

2.Mengarahkan atau menyalurkan tingkah laku. Dengan demikian ia
menyediakan suatu orientasi tujuan. Tingkah laku individu diarahkan
terhadap sesuatu.

3.Untuk menjaga atau menopang tingkah laku, lingkungan sekitar harus
menguatkan (reniforce) intensitas, dorongan-dorongan dan kekuatan-
kekuatan individu. Berdasarkan beberapa definisi dan komponen pokok
diatas dapat dirumuskan motivasi merupakan daya dorong atau daya gerak
yang membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada suatu perbuatan atau

pekerjaan.

2.4.1 Jenis-jenis Motivasi

Jenis-jenis motivasi dapat dikelompokkan menjadi dua jenis menurut
Hasibuan (2016), yaitu:

1. Motivasi positif, manajer memotivasi bawahan mereka dengan memberi
penghargaan kepada mereka yang berkinerja baik. Dengan motivasi positif
ini maka moral bawahan akan meningkat, karena manusia pada umumnya
mau menerima hal-hal yang baik.

2. Motivasi negatif, manajer memotivasi bawahannya dengan menghukum
mereka yang tidak bekerja dengan baik, dan dengan memberi insentif secara
negatif, moral bawahan mereka akan meningkat dalam waktu singkat
karena mereka takut dihukum. Untuk secara efektif merangsang antusiasme
bawahan untuk bekerja, anda harus menggunakan dua motivasiini kapan

dan di mana.

2.4.2 Tujuan Motivasi

Dalam organisasi seperti sekolah, perilaku bawahan pada dasarnya
berorientasi pada tugas. Artinya perilaku bawahan biasanya didorong oleh
keinginan untuk mencapai tujuan, dan mereka harus selalu diobservasi,

dipantau dan dibimbing dalam rangka melaksanakan tugas untuk mencapai



tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Pada umumnya tujuan motivasi
adalah untuk menggerakkan atau menginspirasi seseorang agar memiliki
keinginan dan kemauan untuk melakukan sesuatu sehingga dapat mencapai
hasil atau mencapai tujuan tertentu (Purwanto, 2010). Sedangkan tujuan
motivasi dalam Hasibuan (2016) mengungkapkan bahwa:

. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.

. Meningkatkan kedisiplinan absensi karyawan.

. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

. Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan.

. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.
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. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas tugasnya.
Tindakan memotivasi akan lebih dapat berhasil jika tujuannya jelas dan
disadari oleh yang dimotivasi serta sesuai dengan kebutuhan orang yang
dimotivasi. Oleh karena itu, setiap orang yang akan memberikan motivasi
harus mengenal dan memahami benarbenar latar belakang kehidupan,
kebutuhan, dan kepribadian orang yang akan dimotivasi.

2.4.3 Fungsi Motivasi

Menurut Sardiman (2007), fungsi motivasi ada 3, yaitu:

1. Mendorong manusia untuk berbuat, motivasi dalam hal ini merupakan
motor penggerak dari setiap kegiatan yang akan dikerjakan.

2. Menentukan arah perbuatan, yaitu ke arah tujuan yang hendak dicapai,
sehingga motivasi dapat memberikan arah dan kegiatan yang harus
dikerjakan sesuai dengan rumusan tujuannya.

3. Menyeleksi perbuatan, yaitu menentukan perbuatan-perbuatan apa yang
harus dikerjakan yang sesuai guna mencapai tujuan, dengan menyisihkan

perbuatan-perbuatan yang tidak bermanfaat bagi tujuan tersebut.
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2.4.4 Metode Motivasi

Menurut Hasibuan (2016), ada 2 metode motivasi, yaitu:

1. Motivasi Langsung (Direct Motivation) motivasi langsung adalah
motivasi (materil dan nonmateril) yang diberikan secara langsung kepada
setiap individu untuk memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi sifatnya
khusus, seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, dansebagainya.

2. Motivasi Tak Langsung (Indirect Motivation) motivasi tak langsung
adalah motivasi yang diberikan hanya merupakan fasilitas-fasilitas yang
mendukung serta menunjang gairah kerja, sehingga lebih bersemangat
dalam bekerja. Misalnya, mesin-mesin yang baik, ruang kerja yang nyaman,
kursi yang empuk,

dan sebagainya.

2.4.5 Indikator Motivasi

Mashlow (2018) Adapun indikator indikator dari motivasi kerja yaitu;
1.Fisikologis, kebutuhan akan fisik karyawan termasuk gaji yang layak,
akomodasi transportasi dan konsumsi, fsilitas perumahan dan lain
sebagainya.

2. Keamanan, pemberian akan fasilitas penunjang kesehatan seperti
asuransi kesehatan dan keselamatan kerja, pensiunan.

3.Sosial, dilihat dari hubugan baik antar karyawan dan pimpinan, saling
menyemangati antar rekan kerja serta kebutuhan akan diterimanaya saran
dam masukan yang transparan sehingga tidak ada kejenjangan sosial.
4.Penghargaan, dengan diberikannya pengakuan dan pengharaan atas
pencapaian karyawan yang telah berkontribusi untuk perusahaan, yaitu
kebutuhan akan dihormati serta dihargai.

5. Aktualisasi diri, dilihat dari sifat pekerjaan yang menarik dimana
karyawan menunjukan kemampuan dirinya. Dalam pemenuhan kebutuhan
ini dapat dilakukan oleh perusahaan dengan menyelenggarakan pelatihan
dan pendidikan.
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2.5 Penelitian Terdahulu

pengembangan
karyawan front
office di hotel
furaya kota

pekanbaru

NO Nama  |Judul Penelitian| Metode Hasil Penelitian
Peneliti Penelitian
1. | Anwar Prabu | Effect of Multiple Findings of this study
Mangkunegar| Training, linear showed that training,
a, Rela Motivation and | regression | motivation and work
Agustine Work environment had
(2016) Environment on positive significant
Physicians’ effect simultaneously
Performance on physicians’
performance.
Furthermore, training
in partially had no
significant effect on
physicians’
performance
meanwhile motivation
and work environment
in partially had
significant effect on
physicians’
performance.
2. | Fitria. A dan | Pelaksanaan Regresi Hasil penelitian ini
Lilis Suriani | program linier menyatakan bahwa
(2017) pelatihan dan berganda pelaksanaan program

pelatihan dan
mpengembangan
karyawan front office
Hotel furaya kota
pecan baru cukup baik
dilihat dari data
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rekapitulsi tanggapan

responden.

Citra Ayu Pengaruh kuantitatif | Hasil dari penilitian
Ningsi, Taher | Pelatihan Dan | dengan menunjukan bahwa
Alhabsji, Promosi menggunak | Pelatihan berpengaruh
Hamidah Terhadap an metode | signifikan positif
Nayati Motivasi Dan | survei terhadap motivasi dan
Utami(2017) | Kinerja (explanator | kinerja karyawan.
Karyawan y research) | Promosi berpengaruh
(Studi Pada dan analisis | signifikan positif
Karyawan path terhadap motivasi dan
Pt.PIn (Persero) Kinerja karyawan.
Area Kendari
Yuyun Pengaruh Partial Hasil dari penelitian ini
Yuniar pelatihan Least menyatakan bahwa
Darmawan, | terhadap Square pelatihan berpengaruh
Wayan Gede | motivasi kerja | (PLS) signifikan positif
Supartha,Ago| dan kinerja di terhadap motivasi kerja
es Ganesha prama sanur dan kinerja karyawan.
Rahyuda beach-bali
(2017)
Anders The Quantitativ | The results of this
dysvik, bard | relationship e study indicate that the
kuvaas between descriptive | work environment,
Antony S perceived leadership,
(2019) training compensation, and job

opportunities,
work
motivation and
employee

outcomes

training have a
significant positive
effect on employee

engagement.
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Kus Daru The Effect of Quantitativ | The results of this
Widayati Compensation | e method study indicate that
(2019) on Teacher compensation has a
Performance in positive effect on the
Public performance of
Elementary elementary school
Schools teachers in Central
Jatiwaringin X Java
Bekasi
Emmy Pegaruh Kuantitatif | Hasil dari penelitian ini
Juliningrum, | Budaya menunjukan bahwa
Achmad Organisasi, pengaruh kompensasi
Sudiro (2019) | Kompensasi dan budaya oeganisasi
Teradap memilki pengaruh
Motivasi Kerja yang positi terhadap
dan Kinerja motivasi kerja
Pegawai karyawan dan kinerja
karyawan.

Phong Thanh| Factors that Literature | From the results of this
Nguyen, influence or Library | research, it can be
Andri Yandi, | employee Research. | explained that
M. Rizky performance: employee performance,
Mahaputra motivation, motivation, leadership,
(2020) leadership, environment,

environment,
culture
organization,
work
achievement,
competence and
compensation

(a study of

organizational culture,
work achievement,
competence and
compensation have a
significant positive
effect on employee

performance.
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human resource

management
literature
studies
9. | Gusti How Data The results of this
Noorlitaria compensation | collection | study indicate that
Achmad, and motivation | through compensation and
Fitriansyah give impactto | questionnai| motivation have a
(2020) employee res, significant positive
performance? | literature effect on employee
study, and | performance as seen
observation| from the results of
research using
questionnaires and
observations.
10. | Maartje Effect of Proportiong The results of research
PAAIS, Jozef| Motivation, te Stratified| conducted using this
R. Leadership, Random empirical method are
PATTIRUHU| and Sampling that motivation and
(2020) Organizational leadership have a
Culture on significant positive
Satisfaction and effect on employee
Employee performance but do not
Performance have a significant
effect on employee job
satisfaction.
11. | Sri The Effect of The results of this
Sukmawati | Indirect Quantitativ | study are that
Wijaya, Luh | Compensation | € motivation and
Putu Kartini, | on Employee | descriptive | training have a
| Ketut Performance in significant positive
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Surata, Raissa

Daluman Villa

effect on employee

Puspita. Kuta Bali performance.

12. | Nur A'yanil | The Influence | Multiple The results of this
Jannah, of Leadership | linear study indicate that the
Syukron Style on Work | regression | influence of leadership
Sazly, Ferry | Motivation at style on employee work
Kartawijaya | the Office West motivation has a
(2021) Jakarta positive and significant

Administrative effect.
City PTSP Unit

13. | Muhammad | Pengaruh Uji regresi | Hasil penelitian ini
Husin, Desfi | kompensasi, linier menyatakan bahwan
Marlisa pelatihan dan berganda pelatihan,motivasi
Nasution, M. | motivasi kerja kerja dan kompensasi
Fazlur terhadap secara parsial
Rahman produktivitas berpengaruh signifikan
Daulay, Novi| kerja pegawai positif terhadap
Afriani, dinas perikanan produktivitas pegawai
Robert (2021) | kota dinas perikanan kota

tanjungbalai tanjung balai.

14. | Karyono, Pengaruh Uji regresi | Hasil dari penelitian ini
Ahmad Pelatihan Dan | linier adalah pelathan tidak
Gunawan Kompensasi berganda berpengaruh pada
(2021) Terhadap kKinerja karyawan dan

Kinerja kompnensai meiliki

Karyawan Pada
Pt. Asahi Forge

Indonesia

pengaruh positif
terhadap kinerja
karyawan namun hasil

pengujian hipotesis uju
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F menyatakan dua
variael ini memiliki
pengaruh bersama

sama pada kinerja

karyawan.

15. | Surya Pengaruh Analisis Hasil pada penelitian
Firmansyah, 1| kompensasi, statistik ini adalah kompensasi
Wayan kemampuan, deskriptif | kemampuan dan
Mendra, dan kepuasan kepuasan kerja
Yenny kerja terhadap berpengaruh signifikan
Verawati Kinerja positif terhadap kinerja
(2021) karyawan pada karyawan dapat dilihat

PT. Coca cola dari hasil uji F dan uji
amatil T pada penelitian ini.
indonesia bali

di Denpasar

2.6 Pengembangan Hipotesis

1. Pengaruh kompensasi terhadap motivas kerja

Setiap perusahaan akan memberikan kompensasi kepada karyawannya
apabila karyawan itu dapat bekerja dengan maksimal. Kompensasi adalah
seluruh pendapatan yang berbentuk uang, barang pribadi atau non pribadi
yang diterima karyawan sebagai immbalan atas jasa yg diberikan pada
perusahaan (Hasibuan 2016). Segala sesuatu pemberian imbalan diluar gaji
dari sebuah perusahaan yang diberikan kepada karyawan atas hasil kinerja
dan prestasi karyawannya akan berdampak pada motivasi kerja karyawan
tersebut,dapat ditinjau dari penjelasan Hasibuan (2016), ada 7 tujuan
kompensasi bagi karyawan salah satunya adalah motivasi. Apabila
pemberian kompensasi tinggi maka motivasi kerja karyawan juga akan
tinggi sehingga kinerja karyawan akan meningkat dan mencapai tujuan
perusahaan. Ditinjau pula dalam Juliningrum dan Sudiro (2017)
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menunjukan hasil dalam penilitan dengan metode kuantitatif bahwa
kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap motivasi kerja
karyawan. Sehingga disusun hipotesis penelitian ini sebagai berikut:

H1 : Diduga kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

motivasi kerja karyawan hotel di Kota Bandar Lampung.

2. Pengaruh pelatihan terhadap motivasi kerja

Pada bisnis pariwisata bidang perhotelan karyawan dituntut untuk
melakukan pekerjaaan sesuai dengan SOP (Standar Operational Procedur)
perusahaan, dimana SOP (Standar Operational Procedur) ini didapatkan
karyawan pada saat melakukan pelatihan. Pelatihan yang dilakukan pada
hotel memiliki dampak yang positif dimana pelatihan ini menambah
wawasan serta pengetahuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.
Kualifikasi pemateri dalam indikator pelatihan menjadi faktor penentu
dalam peningkatan produktifitas dan semangat kerja karaywan, pemateri
dituntut untuk memberikan motivasi, mengedukasi bagaimana cara
melayani pengunjung dengan baik serta bagaimana cara meminimalisir
terjadinya kesalahan dalam melakukan pekerjaan. Dengan kata lain
pelatihan menjadi faktor penentu baik tidaknya motivasi karyawan dilihat
dari kualitas pemateri dan metode serta materi yang diberikan, semakin baik
kualitas pelatihan maka semakin tinggi motivasi kerja karyawan.Ditinjau
pula dalam penelitian Darmawan dkk (2017) bahwa pelatihan berdampak
signifikan positif terhadap motivasi kerja karyawan. Fitria. A dan
Suriani(2017) menunjukan hasil signifikan positif pelatihan terhadap
motivasi kerja karyawan. Ningsi dkk (2017) menunjukkan hasil pegaruh
pelatihan terhadap motivasi kerja signifikan positif dengan menggunakan
metode kuantitaf. sehingga disusun hipotesis penelitian ini sebagai berikut:
H2 : Diduga pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan hotel di Kota Bandar Lampung.
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3. Pengaruh kompensasi dan pelatihan terhadap motivasi kerja

Pelatihan yang didapatkan karyawan akan berdampak pada produktifitas
dalam bekerja, produktifitas akan semakin meningkat dan karyawan akan
mendapatkan kompensasi dari perusahaan sehingga menimbulkan motivasi
karyawan dalam bekerja. Ditinjau dari beberapa penilitian bahwa
kompensasi dan pelatihan berpengaruh signifikan positif terhadap motivasi
kerja karyawan, salah satunya Dysvik dan Antony S (2019) yang melakukan
penelitian menggunakan motode analisis kuantitatif dan regresi linier
berganda memberikan hasil kompensasi dan pelatihan berpengaruh
signifikan positif terhadap motivasi kerja karyawan. Sehingga disusun
hipotesis dalam penelitian ini sebai berikut:

H3 : Diduga kompensasi dan pelatihan secara bersama berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja karyawan hotel di Kota Bandar

Lampung.

2.7 Kerangka Pemikiran
Berdasarkan hipotesis yang dibuat oleh penulis berikut merupakan

kerangka pemikiran pada penelitian ini :

PELATIHAN
(X1)
H1 MOTIVASI
KERJA (Y)
H2
KOMPENSASI
(X2)
H3

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
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