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Dosen Pembimbing :
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ABSTRAK

Pesatnya perkembangan dunia perhotelan tidak terlepas dari dukungan
sumber daya manusia (SDM). Untuk mencapai suatu keinginan perusahaan,
dibutunkan karyawan yang memiliki kualitas yang tinggi dalam bekerja.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan. Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang,
langsung maupun tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalanatas jasa
yang diberikan kepada perusahaan.

Penelitian ini dilakukan di Hotel Rio City Palembang. Data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dari kuesioner
yang disebarkan kepada responden. Data yang berhasil dikumpulkan adalah
sebanyak 42 responden. Alat analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear
sederhana dengan menggunakan bantuan SPSS for windows versi 16. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa besarnya pengaruh X terhadap Y sebesar 22.0%
dengan tingkat signifikansi sebesar 3.36 > 1, dimana t hitung > t tabel sehingga Ho
di tolak dan Hi diterima. Jadi besarnya pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan adalah 22.0% sedangkan 78 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini. Dan dapat disimpulkan bahwa kompensasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini dikarenakan kompensasi
merupakan sumber penghasilan karyawan dan kompensasi sebagai gambaran
status sosial bagi karyawan, sehingga apabila pemberian kompensasi dilakukan
peningkatan maka akan menambah semangat karyawan dalam bekerja. Bertambah
semangatnya karyawan dalam bekerja, akan membuat kinerja karyawan juga
semakin baik.

Kata Kunci: Kompensasi, Kinerja Karyawan, Asuransi
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THE EFFECT OF COMPENSATION ON EMPLOYEES PERFORMANCE
AT RIO CITY HOTEL PALEMBANG

By : Khairani Aditia
This thesis writing under the guidance:

Ellys.,S.E.,MP
Sri Ermeila.,S.E.,M.Si

ABSTRACT

The rapid development of the world of hospitality cannot be separated
from the support of human resources. To achieve a company’s desire requires
employees who have high quality at work. This study aims to determine the effect
of compensation on employee performance. Compensation is all income in the
form of money, goods directly or indirectly received by employees as
compensation for services provided to companies.

This research was conducted at the Rio City Hotel Palembang. The date
used in this study were primary obtained from questionnaires distributed to
respondents. The data that were collected were 42 respondents. The analytical tool
used is simple linear regression analysis using SPSS for windows version 16. The
results of the analysis prove that the value of the coefficient of determination R =
22,0%. So, the effect of compensation on employee performance is 22,0%, while
78 % is influenced by other variables not examined in this study, and it can be
concluded that compensation has an effect on employee performance. The object
taken in this research is Rio City Hotel Palembang. The data analyzed is
compensation for employee performance, this is because compensation is a source
of employee income and compensation is an illustration of social status for
employees, so that if compensation is increased, it will increase employee morale
at work. Increasing the enthusiasm of employees at work will make employee
performance is good.

Keywords: Compensation, employee performance, insurance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pesatnya perkembangan dunia perhotelan di Indonesia saat ini semakin
hari semakin berkembang. Perkembangan itu tidak terlepas dari dukungan sumber
daya manusia (SDM) yang memiliki peran strategis dalam mendukung
pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan.

Hotel sebagai pelaku organisasi bisnis harus siap untuk berkompetisi
dalam segala hal, yang salah satunya untuk menghadapi persaingan usaha yang
ditandai dengan terbukanya persaingan ketat disegala bidang. Untuk itu pihak
hotel harus memiliki manajemen yang efektif dan profesional. Artinya harus
dilakukan sesuai dengan fungsi manajemen yang ada, dan tentu saja sumber daya
manusia merupakan aset utama perusahaan dalam mendukung hal tersebut.

Hotel Rio City Palembang merupakan salah satu hotel berbintang yang
ada di kota Palembang, dengan lokasi strategis dan mudah dijangkau menjadikan
hotel Rio sebagai tempat penginapan yang banyak dicari pengunjung. Hotel Rio
City Palembang, tepatnya berlokasi di Jalan Lingkaran 1, nomor 1, Kelurahan 9
Ilir, Kecamatan Ilir Timur 11, Kota Palembang, Sumatera Selatan. Sebagai salah
satu hotel berbintang 3, pihak manajemen Hotel Rio tentunya menginginkan
segala sesuatu berjalan sesuai keinginan. Tentunya untuk mencapai suatu
keinginan perusahaan, dibutuhkan karyawan yang memiliki kualitas yang tinggi

dalam bekerja.



Peran karyawan sangat penting dalam sebuah perusahaan, oleh sebab itu
perusahaan harus dapat menciptakan suasana kondusif bagi setiap kegiatan
perusahaan, agar para karyawan tersebut dapat memberikan kinerja yang optimal
bagi perusahaan. Program yang dapat meningkatkan kinerja karyawan adalah
dengan memberikan kompensasi terhadap karyawan. Kompensasi yang diberikan
merupakan salah satu fungsi dari manajemen sumber daya manusia untuk menarik
dan memelihara serta dapat digunakan untuk mempertahankan karyawan.
Menurut Sastrohadiwiryo dalam Sinambela (2018:218) menyatakan bahwa
Kompensasi adalah Imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh organisasi
kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut telah memberikan
sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan organisasi guna mencapai tujuan
yang telah ditetapkan. Kompensasi yang diterima mencerminkan status,
pengakuan dan pemenuhan tingkat kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan.

Untuk menjaga kesejahteraan para karyawan, pihak manajemen Hotel
Rio City Palembang mengikut sertakan karyawannya dalam program asuransi.
Dan untuk menunjang keberhasilan, Hotel Rio City Palembang berusaha
memberikan dorongan bagi karyawan dengan memberikan kompensasi berupa
gaji, asuransi dan inensif dengan harapan dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Gaji merupakan imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara
teratur (Kurniawan dkk, 2020). Sedangkan asuransi merupakan tunjangan yang
diberikan perusahaan untuk menjamin kesejahteraan karyawan (Kurniawan dkk,

2020).



Adapun kinerja sendiri yaitu Menurut Amstrong dan Baron (Wibowo,
2016), mengatakan bahwa“Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan
memberikan kontribusi pada ekonomi. Kinerja karyawan dapat dilihat melalui
hasil yang muncul atas pekerjaan yang dilakukan karyawan. Perusahaan akan
selalu mengharapkan kinerja karyawan yang maksimal, baik dari segi kualitas
maupun kuantitas dari hasil pekerjaan yang dilakukan.

Berikut data kompensasi yang telah diberikan Hotel Rio City kepada

karyawan pada 4 tahun terakhir.

Tabel 1.1
Data Kompensasi Tahun 2016-2019
TUNJANGAN
NO | PERIODE Gaji Asuransi Rata—Rzétal Pertahun
(perbulan) | (perbulan) (bulan)

1 2016 2.250.000 80.000 2.250.000

2 2017 2.018.000 80.000 2.018.000

3 2018 2.018.000 150.000 2.018.000

4 2019 2.000.000 80.000 2.000.000

Sumber : Hotel Rio City Palembang, 2021

Berdasarkan tabel 1.1, pihak menejemen Hotel Rio City Palembang
memberikan gaji pada karyawan yaitu sebesar Rp. 2.250.000 pada tahun 2016,
lalu pada tahun 2017 mengalami penurunan sebesar Rp. 2.018.000, pada tahun
2018 Rp. 2.018.000, dan mengalami penurunan lagi menjadi Rp. 2.000.000. Pada
tahun-tahun tersebut, dapat dilihat bahwa gaji pada karyawan belum memenuhi
besaran upah minimum, untuk upah minimum regional Palembang sebesar Rp.

2.900.000, namun hal ini juga disesuaikan dengan tingkat posisi karyawan



masing-masing. Dari tahun 2016 sampai 2019, gaji karyawan terus mengalami
penurunan, hal ini menyebabkan karyawan jadi sering malas-malasan bekerja.

Disamping itu, terkait dengan karyawan yang malas-malasan bekerja,
kehadiran karyawan dalam perusahaan juga masih banyak sering terlambat masuk
dan tidak masuk kerja, sehingga belum dapat menyelesaikan pekerjaan yang
sudah diberikan sesuai dengan waktu yang ditentukan. Hal ini menyebabkan,
produktivitas kinerja dari karyawan menurun dan menyebabkan pelayanan yang
diberikan Hotel Rio City Palembang juga ikut menurun. Untuk persentase tingkat
kehadiran karyawan dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel 1.2
Kehadiran Karyawan Tahun 2017-2019

Tahun Total Kehadiran Seluruh Karyawan (Hari)

Sakit Izin Alpa Hadir
2017 510 590 123 11.456
2018 | 500 576 131 11.395
2019 632 550 144 11.298

Sumber: Hotel Rio City Palembang, 2021

Dari tabel 1.2 di atas, menunjukkan kehadiran karyawan pertahun dalam
satuan hari, dapat dilihat absensi karyawan dari tahun 2017 hingga 2019 terjadi
penurunan, karyawan yang hadir ditahun 2017 jumlah kehadiran dari semua
karyawan adalah 11.456 hari, lalu pada tahun 2018 manjadi 11.395 dan pada
tahun 2019 mengalami penurunan yang signifikan sampai 11.298. Tetapi dari
tingkat kehadiran tersebut masih ada pula karyawan yang tidak masuk kerja tanpa
keterangan atau alpa contohnya seperti ditahun 2017 sebanyak 123 kali, 2018
sebanyak 131 dan terakhir tahun 2019 sebanyak 144 kali. Untuk tingkat toleransi
ketidak hadiran karyawan, diberi maksimal 2 kali dengan keterangan sakit dalam

sebulan per orang, 1 kali alpa per orang dan 1 kali izin per orang.



Dalam hal ini, para karyawan tidak memiliki sikap kerja sama untuk
mendapatkan hasil yang maksimal. Disamping itu, kurangnya sikap loyalitas
antara pimpinan dan karyawan dalam bekerja mengakibatkan adanya kesenjangan
antara pimpinan dan karyawan, dan tidak adanya tanggung jawab karyawan
terhadap pekerjaan yang diberikan, sehingga pekerjaan tidak sesuai harapan
pemimpin, kemudian pada pelaksanaan tugas karyawan yang harusnya mampu
menyelesaikan tugas dengan rapi, bersih, teliti dan tepat waktu tetapi mereka tidak
bekerja dengan sungguh-sungguh sehingga mereka tidak dapat mencapai target
yang bisa dicapai secepatnya tidak sesuai dengan harapan perusahaan.

Berdasarkan uraian masalah yang telah disampaikan, maka penulis
tertarik untuk mengadakan suatu penelitian yang berjudul “PENGARUH
KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN HOTEL RIO CITY

PALEMBANG.”

1.2 Rumusan Masalah

Rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu : bagaimana pengaruh

kompensasi terhadap kinerja karyawan di Hotel Rio City Palembang ?

1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui

pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan di Hotel Rio City Palembang.



1.4 Manfaat Penelitian

Hasil Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dalam
bentuk:

1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini dilakukan untuk menerapkan teori-teori yang didapat
selama perkuliahan terhadap fakta yang ada di lapangan terkait masalah di
dalam manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait tentang
pengartuh kompensasi terhadap Kinerja karyawan serta dapat bermanfaat

bagi mahasiswa sebagai bahan penelitian lebih lanjut.

2. Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi
manajemen Hotel Rio City Palembang dalam menerapkan kompensasi
terhadap kinerja karyawan Hotel Rio City Palembang agar dapat

meningkatkan kinerja.

1.5 Kerangka Pemikiran dan Hipotesis

1.5.1 Penelitian Terdahulu

Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan telah banyak diteliti
oleh peneliti sebelumnya. Penelitian Poluakan, Runtuwene dan Sambul
(2019) yang berjudul Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai PT.
PLN Persero UP3 Manado, menyatakan kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan t (2.529) > 2.002. Hal ini
didukung oleh penelitian Karomah dan Aldiansyah (2019), yang menyatakan

bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan



kinerja karyawan sebesar 63%, sedangkan selebihnya 37% dipengaruhi oleh
faktor lain. Dan penelitian Dwianto, Purnamasari dan Tukini (2019), yang
berjudul Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT JAEIL
Indonesia, hasil penelitian juga menyatakan kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan sebesar 48.6% dan

sisanya sebesar 51.4% dipengaruhi variabel lain.

1.5.2 Kerangka Teoritis

1. Kompensasi

Wibowo (2016:271) menyatakan kompensasi adalah jumlah paket
yang ditawarkan perusahaan kepada pekerja sebagai imbalan atas
penggunaan tenaga kerjanya. Karyawan yang ada dalam suatu perusahaan
belum tentu bersedia memberikan kemampuan yang dimilikinya secara
penuh, sehingga masih diperlukan adanya pendorong dari pihak
perusahaan. Setiap perusahaan tentunya menginginkan karyawannya
memberikan kerja maksimal, agar dapat menghasilkan dampak positif
kepada perusahaan. Pemberian kompensasi yang adil dan layak
diharapkan menjadi determinan penting dalam meningkatkan Kinerja
karyawan. Oleh sebab itu, penelitian ini diharapkan dapat menganalisis
pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada Hotel Rio City

Palembang.



2. Kinerja Karyawan

Robbins (2001) menyatakan, kinerja sebagai job performance atau
actual performance atau level of performance, yang merupakan tingkat
keberhasilan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja
karyawan yang baik berasal dari tingkat kepeduliaan perusahaan terhadap
karyawannya. Kinerja karyawan akan didapatkan dengan baik, apabila
perusahaan memberikan imbalan atas tenaga yang telah diberikan
karyawan. Kompensasi dan kinerja karyawan saling berpengaruh satu
sama lain, oleh karena itu pemberian kompensasi yang baik akan
membuat kinerja karyawan juga semakin baik.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka peneliti menggambarkan

paradigma penelitian sebagai berikut :

KOMPENSASI KINERJA
(X) KARYAWAN
(Y)
(Wibowo, 2016) Robbins P. Stepen
(2001)

Gambar 1.1 Paradigma Penelitian

1.5.3 Hipotesis
Banyak penelitian yang mengkaji hubungan antara kompensasi
terhadap kinerja karyawan. Salah satunya penelitian yang dilakukan oleh
(Poluakan, Runtuwene dan Sambul, 2019), yang menyimpulkan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hal ini, maka ditentukan hipotesis dalam penelitian ini adalah :



Ho : Tidak ada pengaruh kompensasi secara signifikan terhadap kinerja
karyawan Hotel Rio City Palembang
H: : Terdapat pengaruh kompensasi secara signifikan terhadap kinerja

karyawan Hotel Rio City Palembang.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Manajemen
2.1.1 Pengertian Manajemen

Manajemen mempunyai arti yang sangat luas, dapat berarti proses,
seni, ataupun ilmu. Dikatakan proses karena manajemen memiliki beberapa
tahapan dalam mencapai tujuan yaitu meliputi  perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan. Dikatakan sebagai seni
karena manajemen merupakan suatu cara atau alat bagi seorang manajer
dalam mencapai tujuan di mana penerapan dan penggunaannya tergantung
pada masing-masing manajer yang sebagian besar dipengaruhi oleh kondisi
dan pembawaan manajer itu sendiri.

“Management is attaiment of organizational goals in an effective
and efficient manner trough plannning, orgaizing, leading, and controlling
organizational resourch”. Pendapat tersebut kurang lebih memiliki arti
bahwa manajemen merupakan pencapaian tujuan organisasi dengan cara
yang efektif dan efisien lewat perencanaan, pengorganisasian, pengarahan
dan pengawasan sumber daya manusia (Daft, 2013:4).

Menurut George R. Terry dalam Afifudin (2014:5) berpendapat
bahwa “Management is a process of which consist of planning, organizing
,movement, and control conduicted to determinate achive goals that have

been ultilization though the use of human resource and othe rersourc”.

10
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Artinya kurang lebih yaitu manajemen adalah suatu proses khas yang terdiri
atas tindakan-tindakan perencanaan, pengorganisasian, penggerakan, dan
pengendalian yang dilakukan untuk menentukan serta mencapai sasaran
yang telah ditentukan melalui pemanfaatan sumber daya manusia dan
sumber daya lainnya. Sedangkan menurut Sapre dalam Usman (2013:6)
adalah serangkaian kegiatan yang diarahkan langsung penggunaan sumber
daya organisasi secara efektif dan efisien dalam rangka mencapai tujuan
organisasi.

Dari definisi-definisi tersebut dapat dikatakan bahwa manajemen
merupakan suatu proses pencapaian tujuan dari perusahaan yang ditetapkan
sebelumnya dengan efektif dan efisien dengan memanfaatkan sumber daya
manusia dan sumber daya yang lainnya. Didalam suatu organisasi atau
perusahaan, dengan proses perencanaan, pengorganisasian, penggerakan

serta pengendalian atau pengawasan.

2.1.2 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah penerapan
manajemen berdasarkan fungsinya untuk memperoleh sumber daya manusia
yang terbaik bagi bisnis yang sedang dijalankan dan bagaimana sumber
daya manusia yang terbaik tersebut dapat dipelihara dan tetap bekerjasama.
Menurut Hasibuan (2013:10) mengatakan: “Manajemen sumber daya
manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja
agar efektif dan efesien membantu terwujudnya tujuan perusahaan,

karyawan, dan masyarakat.”
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Menurut Schuler, et al. dan diterjemahkan oleh Sutrisno (2014:6)
mengatakan: “manajemen sumber daya manusia merupakan pengakuan
tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia
yang sangat penting dalam memberi Kkontribusi bagi tujuan-tujuan
organisasi, dan menggunakan beberapa fungsi dan kegiatan untuk
memastikan bahwa sumber daya manusia tersebut digunakan secara efektif
dan adil bagi kepentingan individu, organisasi, dan masyarakat.”

Sedangkan menurut  Sudarmayati  (2015:13) menyatakan:
“Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah kebijakan dan praktik
menentukan aspek “manusia” atau sumber daya manusia dalam posisi
manajemen, termasuk merekrut, menyaring, meletih, memberi penghargaan
dan penilaian”.

Dari definisi-definisi di atas maka dapat di simpulkan bahwa
manajemen sumber daya manusia adalah suatu usaha untuk mengarahkan
atau mengelola sumber daya manusia dalam proses perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan guna untuk mencapai
tujuan perusahaan yang sudah ditetapkan dari awal oleh perusahaan. hal
tersebut ditujukan untuk peningkatan kontribusi sumber daya manusia

terhadap pencapaian tujuan organisasi agar lebih efektif dan efisien.

2.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Fungsi manajemen sumber daya manusia menurut Hasibuan
(2014:21)  meliputi  perencanaa,  pengorganisasian,  pengarahan,

pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
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pemeliharaan, Kkedisiplinan dan pemberhentian. Tujuannya ialah agar
perusahaan mendapatkan rentabilitas laba yang lebih besar dari persentase
tingkat bunga bank. Karyawan bertujuan mendapatan kepuasan dari
pekerjaannya. Masyarakat bertujuan memperoleh barang atau jasa yang baik
dengan harga yang wajar yang selalu tersedia dipasar, sedang pemerintah
selalu berharap mendapatkan pajak. Untuk lebih jelas fungsi- fungsi

manajemen akan diuraikan sebagai berikut:

1. Perencanaan (human recourse planing)

Perencanaan adalah merencakana tenaga kerja secara efektif dan
efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu
terwujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan dengan menetapkan
program kepegawaian. Program kepegawaian meliputi
pengorganisasian, pengarahan, pengembangan, kompetensi,
pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian
karaywan. Program kepegawaian yang baik akan membantu tercapainya
tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat

2. Pengorganisasian (organization chart)

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

3. Pengarahan (directing)

Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan agar
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mau bekerja sama dan bekerja secara efektif serta efisien dalam
membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.
Pengarahan dilakukan pimpinan dengan menugaskan bawahan agar
mengerjakan semua tugas dengan baik

Pengendalian (controlling)

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karaywan,
agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai
rencana. Pengendalian pegawai meliputi kehadiran, kedisiplinan,
perilaku, kerja sama, pelaksanaan dan menjaga situasi lingkungan

pekerjaan.

. Pengadaan (procurement)

Pengadaan tenaga kerja merupakan langkah pertama dan yang
mencerminkan berhasil atau tidaknya suatu perusahaan mencapai
tujuannya. Manajemen harus menemukan sumber daya manusia yang
memiliki kualifikasi untuk jabatan tertentu yang dibutuhkan dan
kuantitas karyawan atau jumlah yang dibutuhkan dalam perusahaan
yang kemudian dilanjutkan dengan proses seleksi, juga melakukan
penempatan sumber daya manusia sesuai dengan keahlian dan
kebutuhan perusahaan.

Pengembangan (development)

Usaha untuk meningkatkan keahlian karyawan melalui program

pendidikan dan pelatihan yang tepat agar karyawan atau pegawai dapat

melakukan tugasnya dengan baik. Aktivitas ini penting dan akan terus
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11.
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berkembang karena adanya perubahan teknologi, penyesuaian dan
meningkatnya kesulitan tugas manajer.
Kompensasi

adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak
langsung (indirect), uang atau barang yang diberikan kepada karyawan
sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan.
Kedisiplinan (Dicipline)

Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati

peraturan- peraturan perusahaan dan norma-norma sosial.

Pengintegrasian (integration)

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

Pemeliharaan (maintance)

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan, agar
mereka tetap mau bekerja.

Pemberhentian (separation)

Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja
seseorang dari perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh
keinginan karyawan, keingianan perusahaan, kontrak kerja berakhir,
pensiunan, dan sebab—sebab lainnya.

Berdasarkan uraian diatas tentang fungsi-fungsi manajemen
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sumber daya manusia maka dapat dikatakan bahwa manajemen sumber
daya manusia mempunyai peranan yang sangat penting dalam
menentukan keberhasilan dari suatu organisasi untuk mencapai tujuan.
2.2 Kompensasi
2.2.1 Pengertian Kompensasi

Pada umumnya balas jasa bagi setiap orang yang bekerja telah
ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga karyawan secara pasti
mengetahui  kompensasi yang diterimanya. Besarnya kompensasi ini
mencerminkan status, pengalaman dan pemenuhan kebutuhan yang
dinikmati oleh karyawan dan keluarganya, semakin besar balas jasa yang
diterima karyawan berarti semakin tinggi jabatan yang diembannya.
Selanjutnya semakin banyak pula pemenuhan kebutuhan yang dapat
dipenuhi sehingga kepuasan kerja makin baik. Disinilah letak pentingnya
kompensasi bagi karyawan sebagai penjual tenaga kerja (fisik dan
pikiran).

Wibowo (2016:271) menyatakan kompensasi adalah jumlah paket
yang ditawarkan perusahaan kepada pekerja sebagai imbalan atas
penggunaan tenaga kerjanya. Semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang, langsung maupun tidak langsung yang diterima karyawan sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Penghargaan yang
diterima seseorang dalam bentukapapun sangat berkaitan dengan kepuasan
kerja seseorang, karena seseorang merasa diperhatikan, dihargai sehingga

dapat memotivasi dirinya untuk bekerja lebih baik.
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Sedangkan, (Ariandi, 2018) menyatakan kompensasi adalah
seluruh  imbalan yang diterima karyawan atas hasil Kkerja
karyawantersebut pada organisasi. Kompensasi bisa berupa fisik maupun
non fisik dan harus dihitung dan diberikan kepada karyawan sesuai
dengan pengorbanan yang telah diberikannya kepada organisasi atau
perusahaan tempat ia bekerja.

Menurut Hasibuan dalam (Badriyah, 2017) mendefinisikan
“Kompensasi sebagai semua pendapat yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan
atas jasa yang diberikan kepada perusahaan”.

Berdasarkan pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
kompensasi salah satu fungsi yang penting dalam manajemen sumber
daya manusia. Kasus yang terjadi dalam hubungan kerja mengandung
masalah kompensasi dan berbagai segi yang terkait, seperti tunjangan,

kenaikan kompensasi, struktur kompensasi, dan skala kompensasi”.

2.2.2 Tujuan Kompensasi
Bagi organisasi atau perusahaan, kompensasi memiliki arti
penting karena kompensasi mencerminkan upaya organisasi dalam
mempertahankan dan meningkatkan kesejahteraan karyawannya. Selain
itu juga kompensasi sangat bermanfaat untuk meningkatkan produktifitas
karyawan. Dengan kata lain dengan pemberian kompensasi turut
melancarkan strategi organisasi karena kompensasi berpengaruh terhadap

kepuasan kerja dan kinerja.
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Menurut (Sihombing, Gultom, & Sonya Sidjabat, 2016)

Tujuan kompensasi yang efektif meliputi hal-hal berikut:
1. Memperoleh personal yang berkualitas

Kompensasi yang cukup tinggi sangat dibutuhkan untuk memberi
daya tarik bagi para pelamar. Tingkat pembayaran harus responsive
terhadap suplai dan permintaan pasar kerja karena para pengusaha
berkompetisi untuk mendapatkan karyawan yang diharapkan.
2. Mempertahankan karyawan yang ada

Para karyawan akan keluar jika mendapatkan pembayaran yang
tidak kompetitif dan akibatnya akan menyebabkan terjadinya perputaran
karyawan yang semakin tinggi.
3. Menjamin keadilan

Manajemen kompensasi berusaha keras agar keadilan internal dan
eksternal terwujud. Keadilan internal mensyaratkan bahwa pembayaran
dikaitkan dengan nilai relative sebuah pekerjaan sehingga pekerjaan yang
sama dibayar dengan kisaran yang sama. Keadilan eksternal berarti
pembayaran terhadap pekerja merupakan yang dapat dibandingkan
dengan perusahaan lain di pasar kerja.
4. Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan

Pembayaran hendaknya memperkuat perilaku yang diinginkan dan
bertindak sebagai insentif untuk perbaikan perilaku dimasa depan.
5. Mengendalikan biaya

Sistem kompensasi yang rasional membantu perusahaan memperoleh
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dan mempertahankan para karyawan dengan biaya yang beralasan
6. Mengikuti aturan hukum

Sistem gaji dan upah yang sehat mempertimbangkan faktor-faktor
legal yang dikeluarkan pemerintah dan menjamin pemenuhan kebutuhan
karyawan.
7. Memfasilitasi pengertian

Sistem manajemen kompensasi hendaknya dengan mudah dipahami
oleh spesialisSumber Daya Manusia, manajer operasi dan para karyawan.
8. Meningkatkan efisiensi administrasi

Program pengupahan dan penggajian hendaknya dirancang untuk dapat
dikelola dengan efisien, membuat sistem informasi SDM yang optimal.
2.2.3 Sistem Kompensasi

Menurut (Sutrisno, 2017) Sistem kompensasi yang didasarkan
kinerja merupakan salah satu alternatif untuk menjembatani kedua belah
tersebut. Merit pay merupakan sistem kompensasi yang dikaitkan dengan
kinerja, karena semakin tinggi kinerja yang dicapai karyawan, maka akan
semakin tinggi pula kompensasi yang diterima. Sedangkan menurut
Sinambela (Wibowo, 2016) menyatakan, bahwa pengembangan sistem
kompensasi perlu dilakukan dengan berbagai strategi yang saling
mendukung. Strategi tersebut antara lain berkenaan dengan:
1. Analisis pekerjaan, perlu disusun deskripsi jabatan, uraian pekerjaan

dan standar pekerjaan,yang terdapat dalam suatu organisasi.

2. Penilaian pekerjaan yang dikaitkan dengan keadilan internal. Dalam
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melakukan penilaian pekerjaan diuasahakan tersusunya urutan
peringkat pekerjaan, penetuan “nilai” untuk setiap pekerjaan,
susunan perbandingan dengan pekerjaan lain dengan organisasi dan
pemberian poin untuk setiap pekerjaan.

3. Survei berbagai sistem kompensasi. Dengan melakukan survei
berbagai sistem kompensasi yang berlaku guna memperoleh bahan

yang berkaitan dengan keadilan eksternal.

2.2.4 Asas Kompensasi
Menurut (Widayati, 2019) Program kompensasi (balas jasa) harus
ditetapkan atas asas adil dan layak serta dengan memperhatikan undang-
undang perburuan yang berlaku. Prinsip adil dan layak harus mendapat
perhatian dengan sebaik-baiknya supaya balas jasa yang akan diberikan
merangsang gairah dan kepuasan kerja karyawan.
1. Asas Adil
Berdasarkan kompensasi yang dibayar kepada setiap karyawan
harus disesuaikan dengan prestasi kerja, dan memenuhi persyaratan
internal konsistensi.
2. Asas Layak dan Wajar
Kompensasi yang diterima karyawan dapat memenuhi kebutuhan
pada tingkat normatif yang ideal. Tolak ukur layak adalah relatif,
penetapan besarnya kompensasi didasarkan atas batas upah minimal

pemerintah dan eksternal konsistensi yang berlaku.
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2.2.5 Jenis-Jenis Kompensasi
Menurut Rivai dalam (Wibowo, 2016) kompensasi terbagi menjadi
dua yaitu:
1.Kompensasi Finansial

Kompensasi finansial terdiri dua jenis, yaitu kompensasi
langsung dan tidak langsung (tunjangan). Kompensasi finansial
langsung terdiri atas pembayaran pokok (gaji, upah), prestasi, insentif,
komisi, bonus, bagian keuntungan, opsi saham, dan pembayaran
tertangguh (tabungan hari tua serta saham kuantitatif).

Kompensasi finansial tidak langsung terdiri atas proteksi yang
meliputi asuransi, pesangon, sekolah anak, dan pensiun. Kompensasi
luar jam kerja meliputi lembur, hari besar, cuti sakit, dan cuti hamil,
Sedangkan, kompensasi berdasarkan fasilitas meliputi rumah, biaya
pindah, dan kendaraan.

2. Kompensasi Nonfinansial

Kompensasi nonfinansial biasanya dikarenakan Karier, yang
meliputi peluang promosi, pengakuan karya, temuan baru, prestasi
istimewa. Sedangkan, kompensasi dikarenakan lingkungan Kkerja,
meliputi  mendapat  pujian, bersahabat, nyaman  bertugas,

menyenangkan, dan kondusif.

2.2.6 Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi
Menurut (Wibowo, 2016) dalam pemberian kompensasi terdapat

sejumlah faktor yang mempengaruhinya. Secara garis besar faktor-faktor
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tersebut terbagi tiga, yaitu faktor internal organisasi, pribadi karyawan

yang bersangkutan, dan faktor eksternal pegawai organisasi.

1. Faktor Internal Organisasi
Contoh faktor internal organisasi yang mempengaruhi besarnya
kompensasi adalah dana organisasi, dan serikat pekerja.
a) Dana Organisasi
Kemampuan organisasi untuk melaksanakan kompensasi
tergantung pada dana yang terhimpun untuk keperluan tersebut.
Terhimpunnya dana tentunya sebagai akibat prestasi-prestasi kerja
yang telah ditujukan oleh karyawan. Makin besarnya prestasi kerja
maka makin besar pula keuntungan organisasi/perusahaan.
Besarnya keuntungan perusahaan akan membesar himpunan dana
untuk kompensasi, maka pelaksanaan kompensasi akan makin baik.
Begitu pula sebaliknya.
b) Serikat pekerja
Para pekerja yang tergabung dalam serikat pekerja juga dapat
mempengaruhi pelaksanaan atau penetapan kompensasi dalam
suatu perusahaan. serikat pekerja dapat menjadi simbol kekuatan
pekerja di dalam menuntut perbaikan nasib. Keberadaan serikat
pekerja perlu mendapatkan perhatian atau perlu diperhitungkan

oleh pihak manajemen.
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2. Faktor Pribadi Karyawan
Contoh faktor pribadi karyawan yang mempengaruhi besarnya
pemberian kompensasi adalah produktivitas kerja, posisi dan jabatan,
pendidikan dan pengalaman serta jenis dan sifat pekerjaan.
a) Produktivitas kerja
Produktivitas kerja dipengaruhi oleh prestasi kerja. Prestasi
kerja merupakan faktor yang diperhitungkan dalam penetetapkan
kompensasi. Pengaruh ini memungkinkan karyawan pada posisi
dan jabatan yang sama mendapatkan kompensasi yang berbeda.
Pemberian kompensasi ini dimaksud untuk meningkatkan
produktivitas kerja karyawan.
b) Posisi dan Jabatan
Posisi dan jabatan berbeda berimplikasi pada perbedaan
besarnya kompensasi. Posisi dan jabatan seseorang dalam
organisasi menunjukan keberadaan dan tanggung jawabnya dalam
hierarki organisasi. Semakin tinggi posisi dan jabatan seseorang
dalam organisasi, semakin besar tanggung jawabnya, maka
semakin tinggi pula kompensasi yang diterimanya. Hal tersebut
berlaku sebaliknya.
¢) Pendidikan dan Pengalaman
Selain posisi dan jabatan, pendidikan dan pengalaman kerja
juga merupakan faktor yang mempengarui besarnya kompensasi.

Pegawai yang lebih berpengalaman dan berpendidikan lebih tinggi
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akan mendapat kompensasi yang lebih besar dari pegawai yang
kurang pengalaman dan atau lebih rendah tingkat pendidikannya.
Pertimbangan faktor ini  merupakan wujud penghargaan
organisasi pada keprofesionalan seseorang. Pertimbangan ini juga
dapat memacu karyawan untuk meningkatkan pengetahuannya.
d) Jenis dan Sifat Pekerjaan

Besarnya kompensasi pegawai yang bekerja di lapangan
berbeda dengan pekerjaan yang bekerja dalam ruangan, demikian
juga kompensasi untuk pekerjaan klerikal akan berbeda dengan
pekerjaan administratif. Begitu pula halnya dengan pekerjaan
manajemen berbeda dengan pekerjaan manajemen berbeda dengan
pekerjaan teknis. Pemberian kompensasi yang berbeda ini selain
karena pertimbangan profesionalisme pegawai juga karena
besarnya risiko dan tanggung jawab organisasi/perusahaan
pegawai yang bertugas dilapangan biasanya mendapatkan
kompensasi antara 2-3 kali lipat dari pekerjaan di dalam
ruangan/kantor. Besarnya kompensasi sejalan dengan besarnya

risiko dan tanggung jawab yang dipikulnya.

3. Faktor Eksternal
Contoh faktor eksternal pegawai dan organisasi yang
mempengaruhi besarnya kompensasi adalah sebagai berikut:
a) Penawaran dan Permintaan kinerja

Mengacu pada hukum ekonomi pasar bebas, kondisi dimana



25

penawaran (supply) tenaga kerja lebih dari permintaan (demand)
akan menyebabkan rendahnya kompensasi yang diberikan.
Sebaiknya bila kondisi pasar kerja menunjukkan besarnya jumlah
permintaan tenaga kerja, sementara penawaran hanya sedikit, maka
kompensasi yang diberikan akan besar. Besarnya nilai kompensasi
yang ditawarkan suatu organisasi merupakan daya tarik calon
pegawai untuk memasuki organisasi tersebut. Namun apabila
keadaan jumlahtenaga kerja lebih besar dari lapangan kerja yang
tersedia, maka besarnya kompensasi sedikit banyak menjadi
terabaikan.
b) Biaya hidup

Besarnya kompensasi terutama upah/gaji harus disesuaikan
dengan besarnya biaya hidup (cost of living). Yang dimaksud biaya
hidup disini adalah biaya hidup minimal. Paling tidak kompensasi,
yang diberikan harus sama dengan atau diatas biaya hidup minimal.
Jika kompensasi yang diberikan lebih rendah dari biaya hidup
minimal, maka yang terjadi adalah proses pemiskinan bangsa.
c) Kebijaksanaan Pemerintah

Sebagai pemegang kebijakan, pemerintah  berupaya
melindungi rakyatnya dari kesewenang-wenangan dan keadilan.
Dalam kaitannya dengan kompensasi, pemerintah menentukan
upah minimum, jam kerja/hari, untuk pria dan wanita pada batas

umur tertentu. Dengan peraturan tersebut pemerintah menjamin
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berlangsungnya proses pemakmuran bangsa hingga dapat
mencegah praktek- praktek organisasi yang dapat memiskinkan
bangsa.
d) Kondisi Perekonomian Nasional

Kompensasi yang diterima oleh pegawai di negara-negara
maju jauh lebih besar dari yang diterima negara-negara
berkembang dan atau negara miskin. Besarnya rata-rata
kompensasi yang diberikan oleh organisasi-organisasi dalam suatu
negara mencerminkan kondisi perekonomian negara tersebut dan

penghargaan negara terhadap sumber daya manusianya.

2.2.7 Indikator Kompensasi
Beberapa indikator untuk menilai kompensasi menurut Wibowo
(2016) adalah puas terhadap gaji, puas terhadap fasilitas dan puas
terhadap tunjangan. Sedangkan menurut (Kurniawan dkk, 2020, indikator
kompensasi sebagai berikut :
1) Gaji
Gaji adalah imbalan finansial yang dibayarkan kepada
karyawan secara teratur, seperti tahunan, caturwulan, bulanan atau
mingguan. Gaya dapat juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang
diterima karyawan dalam sebuah perusahaan.
2) Bonus atau Insentif
Bonus adalah imbalan langsung yang dibayarkan kepada

karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan.



27

Bonus sebagai bentuk lain diluar upah gaji yang merupakan
kompensasi tetap.
3) Tunjangan (asuransi)
Tunjangan merupakan pemberian fasilitas berupa uang atau
barang, namun sifatnya tertentu. Pada penelitian ini, difokuskan

tunjangan hanya berupa asuransi.

2.3 Kinerja
2.3.1 Pengertian Kinerja

Menurut  Amstrong dan Baron dalam (Wibowo, 2016)
mengatakan  bahwa “Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang
mempunyai hubungan kuat dengan tujuanstrategis organisasi, kepuasan
konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi.

Menurut Robbins (2001) Kinerja dalam bahasa inggris disebut
dengan job performance atau actual performance atau level of
performance, yang merupakan tingkat keberhasilan pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Jadi, Kinerja merupakan perwujudan dari
kemampuan dalam bentuk karya nyata atau merupakan hasil kerja yang
dicapai pegawai dalam mengemban tugas dan pekerjaan yang berasal
dari perusahaan.

Sedangkan, menurut (Retnowulan, 2017 ) “Kinerja merupakan
suatu capaian atau hasil kerja dalam kegiatan atau aktivitas atau program
yang telah direncanakan sebelumnyaguna mencapai tujuan serta sasaran

yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi dan dilaksanakan dalam
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jangka waktu tertentu”.
Berdasarkan beberapa pendapat tentang kinerja di atas, dapat
disimpulkan bahwa kinerja merupakan substansi pencapaian hasil kerja

seseorang.

2.3.2 Indikator Kinerja
Adapun indikator dari kinerja menurut Robbins (2001) dalam (Lie

dan Siagian, 2018) sebagai berikut :

1. Kualitas, yaitu mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang
ditetapkan, di ukur melalui ketepatan, ketelitian, keterampilan,
keberhasilan hasil kerja.

2. Kuantitas, yaitu banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu Kerja
yang ada, yang perlu diperhatikan bukan hasil rutin tetapi seberapa cepat
pekerjaan dapat diselesaikan.

3. Ketepatan Waktu, yaitu kewajiban karyawan melakukan aktivitas
atau kegiatan yang berhubungan dengan pekerjaan yang ditugaskan
perusahaan pada awal waktu yang telah ditetntukan.

4. Tanggung jawab, vyaitu suatu akibat lebih dari pelaksanaan
peranan, baik peranan itu merupakan hak dan kewajiban ataupun

kekuasaan.

2.3.3 Tujuan Penilaian Kinerja
Menurut (Sedarmayanti, 2017) tujuan penilaian kinerja sebagai

berikut :
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1. Mengetahui keterampilan dan kemampuan karyawan.

2. Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian khususnya
penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu hasil.

3. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal
mungkin, sehingga dapat diarahkan jenjang atau rencana kariernya,
kenaikan pangkat dan kenaikan jabatan.

4. Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara
atasan danbawahan.

5. Mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidang
kepegawaian,khusunya kinerja karyawan dalam bekerja.

6. Secara pribadi, karyawan mengetahui kekuatan dan kelemahannya
sehingga dapat memacu perkembangannya. Bagi atasan yang menilai
akan lebih memperhatikan dan mengenal bawahan/karyawannya,
sehingga dapat lebih memotivasi karyawan.

7. Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi

penelitian danpengembangan di bidang kepegawaian.

2.3.4 Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Armstrong dan Baron dalam (Wibowo, 2016) Faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu:
1. Personal factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi
yang dimiliki,motivasi dan komitmen individu.
2. Leadership factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan

dukunganyang dilakukan manajer dan team leader.
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3. Team factors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan
oleh rekan kerja.

4. System factors, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas
yang diberikan organisasi.

5. Contextualm atau situational factors, ditunjukkan oleh tingginya
tingkat tekanan danperubahan lingkungan internal dan eksternal.

Sedangkan menurut (Widayati, 2019) faktor-faktor yang

memengaruhi Kinerja pegawai sebagai berikut :

1. Sikap Mental

2. Pendidikan

3. Keterampilan

4. Kepemimpinan

5. Tingkat Penghasilan

6. Kedisiplinan

7. Komunikasi

8. Sarana Pra Sarana

9. Kesempatan Berprestasi

Tinjauan teori pada penelitian ini berpedoman pada buku karangan
Wibowo (2016) dengan judul Manajemen Kinerja, dan juga didukung
dengan teori-teori yang diambil dari jurnal dan pendapat para ahli seperti

Robbins P. Stephen.



BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian
Objek dalam penelitian ini yaitu Hotel Rio City Palembang yang
beralamat di Jalan Lingkaran 1, No.1, 9 Ilir, Kec. Ilir Timur. I, Kota
Palembang, Sumatera Selatan 30113. Dipilihnya Hotel Rio City Palembang,
karena merupakan tempat kerja peneliti, sehingga akan memudahkan dalam

pengambilan data.

3.2 Desain Penelitian
Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
deskriptif kuantitatif. Menurut Sugiyono (2016:115), metode penelitian
kuantitatif merupakan penelitian dengan landas pendekatan angka mulai dari
pengumpulan data, penafsiran terhadap data dan penampilan dari hasilnya,
data diolah dengan statistik dengan hipotesis yang telah ditentukan
sebelumnya. Penelitian ini mendeskripsikan pengaruh kompensasi terhadap

kinerja karyawan Hotel Rio City Palembang.

3.3 Operasional Variabel
Variabel penelitian adalah sesuatu yang ditetapkan oleh peneliti
biasanya dideskripsikan dalam bentuk simbol. Peneliti menggunakan simbol
X dan Y untuk menentukan variabelnya. Variabel X merupakan variabel

yang mempengaruhi Y, dimana pada penelitian ini variabel X adalah
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Kompensasi, sedangkan variabel Y merupakan kinerja karyawan. Definisi
operasional dapat digunakan untuk mengetahui variabel yang akan diteliti.
Tabel 3.1 menunjukkan definisi operasional variabel dalam penelitian.

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel

Variabel Konsep Variabel Indikator Skala
Kompensasi Wibowo (2016:271) | 1. Gaji Ordinal
X) menyatakan (Likert)

kompensasi adalah 2. Asuransi
jumlah paket yang
ditawarkan 3. Insentif/bonus
perusahaan kepada
pekerja sebagai
imbalan atas
penggunaan tenaga
Kerjanya.

Kinerja Robbins (2001) 1. Kuantitas Ordinal

Karyawan menyatakan, Kinerja (Likert)
(Y) sebagai job 2. Kualitas

performance atau
actual performance | 3. Ketepatan Waktu
atau level of
performance, yang
merupakan tingkat
keberhasilan
pegawai dalam
menyelesaikan
pekerjaannya

4. Tanggung Jawab

3.4 Metode Pengambilan Sampel
3.4.1 Populasi
Menurut Sugiyono (2016), populasi adalah objek atau subjek dalam suatu
wilayah tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti. Pada penelitian ini
populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan Hotel Rio City Palembang

yang berjumlah 42 orang. Dimana 42 orang tersebut terbagi menjadi 1 orang
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General manager, 1 orang Human Resources Manager,1 orang Front Office
Manager, 1 orang Food & Beverage Manager, 1 orang Chief Engineering , 1
orang Chef, 1 orang Execuitive Housekeeper, 1 orang IT, 2 orang Sales &
Marketing, 4 orang Accounting, 5 orang staff resepsionis, 7 orang staff
housekeeping, 5 orang staff food & beverage service, 6 orang staff food &
beverage product dan 5 orang staff pada bagian engineering. Untuk data
lengkap, maka disajikan pada tabel sebagai berikut :

Tabel 3.2
Susunan Pegawai Hotel Rio city palembang

Jabatan Jumlah Pegawali

Z
o

General manager

Human Resources Manager
Front Office Manager

Food & Beverage Manager
Chief Engineering

Chef

Execuitive Housekeeper

IT

9 Sales & Marketing

10 | Accounting

11 | staff resepsionis

12 | staff housekeeping

13 | staff food & beverage service
14 | staff food & beverage product
15 | staff engineering

Sumber: Hotel Rio City Palembang, 2021
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3.4.2 Sampel
Sampel merupakan sebagian persoalan yang mewakili populasi.
Sampel ini digunakan peneliti untuk memperkecil atau memfokuskan
bagian yang akan diteliti dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono,

2016:152). Dalam penelitian ini menggunakan metode penarikan teknik
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total sampling. Teknik ini sering dilakukan bila populasi relatif kecil.
Dalam penelitian ini yang menjadi sampel adalah seluruh karyawan
Hotel Rio City Palembang yang berjumlah 42 orang. Dengan metode
pengambilan sampel ini diharapkan hasilnya dapat cenderung lebih
mendekati nilai sesungguhnya dan diharapkan pula dapat memperkecil

terjadinya kesalahan atau penyimpangan terhadap nilai populasi

3.5 Prosedur Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2016:27), teknik pengumpulan data merupakan
suatu bentuk pengumpulan data yang bertujuan menggambarkan dan
memaparkan keadaan. Data diambil dengan cara menyebarkan kuesioner
kepada karyawan Hotel Rio City Palembang yang menjadi objek
penelitian. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:
3.5.1 Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara menyebar seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2016). Kuesioner
diberikan kepada responden dan dibuat dalam bentuk pertanyaan
maupun pernyataan tertutup, jawaban dan pernyataan responden yang
sesuai tinggal memberi tanda cek pada kotak yang tersedia.

Skor jawaban yang diperoleh merupakan analisis yang di
angkakan dengan menggunakan skala likert. Menurut (Sugiyono,

2016) Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan
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persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.
Dengan skala likert, maka variabel yang diukur dijabarkan menjadi
indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikkan sebagai
tolak ukur dalam menyusun item-item instrumen yang dapat berupa
pernyataan atau pertanyaan 5 tingkatan antara 1 sampai 5, dimana
pernyataan-pertanyaan yang mengarah positif di berikan skor 5 dan
pernyataan yang mengarah negatif di beri skor 1. Secara rinci

pemberian skor adalah sebagai berikut:

Tabel 3.3
Pemberian Skor
Sangat setuju Skor | 5
Setuju Skor | 4
Cukup setuju Skor | 3
Tidak setuju Skor | 2
Sangat tidak setuju| Skor | 1

Sumber (Sugiyono, 2016)
3.5.2 Dokumentasi

Dokumentasi merupakan pengumpulan data oleh peneliti
dengan cara mengumpulkan dokumen-dokumen dari sumber
terpercaya dengan tujuan mengetahui informasi tentang narasumber
(Hartatik, 2016). Sedangkan, menurut Sugiyono (2016:231)
dokumentasi yaitu mencari data mengenai variabel yang berupa
catatan, transkrip, buku, surat kabar, majalah, prasasti, notulen rapat,
agenda dan sebagainya.

Berdasarkan pendapat di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa

pengumpulan data dengan cara dokumentasi merupakan suatu hal
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dilakukan oleh peneliti guna mengumpulkan data dari berbagai hal
media cetak membahas mengenai narasumber yang akan diteleti.
Dalam penelitian ini, peneliti mengumpulkan dokumentasi berupa
buku-buku materi tentang kompensasi, kinerja karyawan, dokumen-
dokumen data seperti data gaji, bonus, asuransi dan daftar kehadiran
karyawan.
3.6 Uji Validitas dan Realibilitas
Suatu instrumen (kuesioner) harus memiliki kualitas. Untuk
menentukan kualitas tersebut, maka instrumen suatu penelitian harus
memenuhi syarat sebagai berikut:
3.6.1 Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya sebuah
instrumen (kuesioner). Sugiyono (2016) menyatakan, untuk mengetahui
setiap butir pertanyaan valid atau tidak dapat dilihat dari syarat berikut:
1)Jika rhitung > 0.301 maka pertanyaan dinyatakan valid.
2)Jika ritung < rtabel 0.301 maka pertanyaan dinyatakan tidak valid
3.6.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi hasil
pengukuran, apabila data telah diketahui validitasnya, maka dilakukan uji
reliabilitas. Sugiyono (2016) menuliskan ketentuan reliabilitas sebagai
berikut:
1) Jika rapna positif atau > dari 0.6 maka pertanyaan reliable.

2) Jika raipha Negatif atau < dari 0.6 maka pertanyaan tidak reliable.
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3.6.3 Uji Asumsi Klasik
Metode dalam penelitian ini digunakan metode analisis regresi
linear sederhana. Regresi linear sederhana adalah sebuah metode
pendekatan untuk pemodelan hubungan antara satu variabel bebas dan satu
variabel terikat (Sugiyono, 2016). Dalam regresi linear sederhana, hubungan
antara variabel bersifat linier, perubahan pada variabel X akan diikuti oleh

perubahan pada variabel Y secara tetap.

3.6.4 Uji Hipotesis
) UjiT
Uji t digunakan untuk mengetahui hubungan variabel X
mempengaruhi variabel Y secara signifikan. Kriteria pengujian pada uji t
menurut Sugiyono (2016) adalah sebagai berikut :
1) Jika thitung > tranel Mmaka Hz diterima
2) Jika thitung < tranel maka Hy ditolak
2) Uji Regresi Linier Sederhana
Metode ini digunakan untuk mengetahui pengaruh antara variabel
bebas (x) yaitu kompensasi dan variabel terikat (y) yaitu Kkinerja
karyawan. Persamaan umum regresi linier sederhana menurut Sugiyono
(2016) sebagai berikut :
Y=a+bX+ei
Keterangan :
y = kinerja karyawan

X = kompensasi
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a = nilai konstanta

b = koefisien regresi mengukur besarnya pengaruh x terhadap y
3) Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Menurut Sugiyono (2016), koefisien determinasi digunakan untuk
melihat pengaruh variabel X terhadap variabel Y , jika nilai R? sebesar 1,
maka pengaruh variabel X seluruhnya dijelaskan oleh variabel Y dan
tidak ada faktor lain yang menyebabkan pengaruh variabel Y. Namun,
jika nilai R? antara 0 dan 1, berarti semakin kuat kemampuan variabel X

dapat menjelaskan pengaruh variabel Y.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1 Sejarah Umum Hotel Rio Palembang

Rio City Hotel Palembang di dirikan pada tanggal 22 Februari 2012.
Hotel berbintang tiga ini terletak di pusat kota Palembang, Sumatera
Selatan. Hotel ini memiliki bangunan bercorak klasik yang indah dengan
sentuhan modern ,memiliki jumlah 99 kamar yaitu Superior 33 kamar,
Deluxe 32, Business 30, junior suite 3 kamar dan Suite 1 kamar. Terdapat
juga 3 Ruangan Meeting yaitu Musi Room, Ampera Room, Sriwijaya Room
dengan kapasitas maximal 200 Pax dan Emilio Restaurant .

Hotel Rio City terletak di dekat jembatan ampera yang terkenal, juga
dekat dengan daerah bisnis serta dapat berjalan kaki ke daerah kuliner
seperti restoran pempek, makanan cina, dan restoran lainnya. Lokasi hotel
adalah kurang dari 30 menit dari Bandara Sultan Mahmud Badaruddin 11

(PLM) serta kurang dari 20 menit dari Stadion Gelora Sriwijaya.

4.1.2 Profil Perusahaan
Nama: Rio City Hotel Palembang
Alamat: JI. Lingkaran 1 Dempo Luar Palembang , Sumatera
Selatan
Kota/ Negara: Palembang, Indonesia
Kode Pos: 30113

Telepon: (+62) (711) 379 696
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Fax: (+62) (711) 362 723
Email Address: info@riocityhotel.com
Reservation: (+62) (711) 362 788

Website: www.riocityhotel.com

Logo Hotel Rio Palembang

LT r,

O

] City Hotel
PPlaccagend Gey
@ ASOKA

Gambar 4.1 Logo PT Hotel Rio Palembang
4.1.3 Visi dan Misi Hotel Rio Palembang
Visi :

Sumber Daya Manusia dan Teknologi Informasi merupakan batu
sendi kesuksesan dalam menciptakan produk / pelayanan. Dengan cara
melipatgandakan kegiatan-kegiatan para karyawan khususnya melalui
pelatihan dan mobilitas dengan memberikan motivasi akan menciptakan
inisiatif dan inovasi-inovasi baru demi keberhasilan perusahaan. Teknologi
informasi memungkinkan komunikasi email yang mudah diantara karyawan
dan pelanggan, akses ke berbagai fasilitas internet.

Visi hotel Rio City adalah sukses bersama dan dinyatakan dalam tiga
hal yang tak terpisahkan yaitu :

1.Memberikan pelayanan terbaik bagi pelanggan


mailto:info@riocityhotel.com
http://www.riocityhotel.com/

2.Menjadi tempat bekerja terbaik bagi karyawan
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3.Memberikan “return on investment” yang baik bagi para pemegang

saham

Misi :

Mengembangkan perusahaan dan karyawan yang berkualitas untuk

menciptakan hubungan jangka panjang dan sekaligus menjadi mitra bagi

para pelanggannya.

4.1.4 Struktur Organisasi

General Manager

HR Manager
FOM FBM CE CHEF EHK IT SM ACCOUNTING
RECEPTION FBS ENGG FBP ROOM
ATTEDANT ATTENDANT

Gambar 4.2 Struktur Organisasi Hotel Rio Palembang

Sumber: Hotel Rio City Palembang, 2021
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4.1.5 Tugas dan Tanggung Jawab

General Manager

1.

Menganalisis data semua karyawan sebagai bahan acuan untuk
memperbaiki kinerja di masa mendatang.

Mengontrol operasional harian perusahaan agar terciptanya iklim
kerja yang harmonis.

Bekerja sesuai dengan visi dan misi perusahaan demi mencapai
tujuan yang telah ditentukan.

Menjaga kerjasama yang baik antar partner kerjasama dengan
menjaga koneksi yang berkesinambungan

Menghadiri seminar atau undangan dalam rangka meningkatkan
channel serta jaringan sebagai upaya memperluas marketing
network

Bekerja dengan cepat dan efektif sebagai bahan percontohan bagi
karyawan karena sebagai seseorang dengan jabatan tersebut kita
menjadi pekerja model yang patut ditiru.

Bekerja dengan loyalitas tinggi dan penuh dengan skill

professionalisme yang relevan dengan bidang kerjanya.

HRD

1.

Bertanggung jawab di dalam pengelolaan dan pengembangan
Sumber Daya Manusia, yaitu dalam hal perencanaan, pelaksanaan

dan pengawasan kegiatan sumber daya manusia, termasuk
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pengembangan  kualitasnya  dengan  berpedoman  pada
kebijaksanaan dan prosedur yang berlaku di perusahaan.

2. Bertanggung jawab terhadap hal-hal yang berkaitan dengan
kegiatan-kegiatan ~ pembinaan government & industrial serta

mempunyai kewajiban memelihara dan menjaga citra perusahaan.

FOM

1. Berpartisipasi terhadap proses seleksi dan penerimaan staff hotel di
bagian kantor depan hotel.

2. Merencanakan pelatihan, cross train dan pelatihan (training)
kembali para staff hotel di Front Office.

3. Membuat dan mengatur schedule kerja staff hotel

4. Mengawasi pekerjaan bawahan terutama pada saat pergantian shift
dan jam-jam sibuk.

5. Mengevaluasi kemampuan kerja bawahan secara regular

6. Memelihara hubungan kerja dan komunikasi yang baik dengan
seluruh departemen di hotel.

7. Mengontrol dan mengawasi penggunaan master key (untuk hotel
yang masih menggunakan kunci manual).

8. Mengontrol kondisi kamar yang paling akhir, untuk mencegah hal-
hal yang tidak terkontrol dalam penjualan kamar.

9. Menangani keluhan tamu dengan cepat, efisien dan penuh

keramahan
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10. Memperoleh data update dari tamu yang datang bergroup,
menjalin hubungan baik dengan pihak travel agent.

11. Mengecek dan memeriksa ulang laporan dan alokasi budget yang
telah ditetapkan

12. Menerima informasi paling akhir dari manajer departemen lain
yang berhubungan dengan pekerjaan di kantor depan.

13. Mengecek petty cash dari Front Office cashier pada setiap akhir
shift-nya

14. Menjaga dan memeriksa dengan ketat peredaran uang tunai dan

kebijakan kredit

FBM

1. Memimpin breafing saat akan memulai operasional.

2. Membuat program kerja selama setahun (pelatihan, budgeting,
pendapatan serta program kegiatan lainnya).

3. Membuat alur pelayanan (General Service Procedure, Standard
Operating Procedure dan Specification Task Breakdown)

4. Mengawasi pelaksanaan program.

5. Menerapkan kerja secara konseptual kedalam bentuk operasional.

Chief Enggineering

1.Membuat perencanaan kegiatan operasional Engineering
2.Mengatur kegiatan operasional Engineering
3.Melakukan kegiatan operasional Engineering

4.Mengontrol pelaksanaan operasional Engineering
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Chef

1. Mengecek daftar pesanan barang ke gudang, sebagai Kitchen
requesation (Pengorderan barang untuk keperluan dapur)

2. Mengetik menu atau membuat menu untuk dijual oleh waiter atau
staff food and beverage product.

3. Membuat anggaran tahunan untuk mempersiapkan bahan-bahan
makanan yang akan dijual.

4. Membuat rencana kerja tahunan sebagai work target atau revenue
tahunan untuk menjadi tatanan pencapain target dimasa
mendatang.

5. Selalu menghadiri rapat antara kepala bagian lainnya, sesuai yang
telah ditentukan oleh General Manager.

6. Mengatur & mengawasi seluruh tugas-tugas kitchen, khususnya
dalam proses pengadaan dan pengolahan makanan sesuai dengan
standart yang telah ditetapkan.

7. Mengawasi pelaksanaan tata kerja , keselamatan Kkerja, dan
memenuhi kelengkapan atau atribut kerja agar dapat menciptakan
lingkungan kerja yang aman.

8. Mengawasi sepenuhnya tempat penyimpanan makanan dan
peralatan-peralatan yang akan digunakan untuk kelancaran

operasional kerja.
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9. Menjaga food cost standart (standar harga) yang berbanding lurus
dengan standar porsi, sehingga harga yang tercantum dimenu sudah
mengalami perhitungan yang matang.

10. Mengontrol dan melaksanakan sepenuhnya kegiatan food
production secara keseluruhan.

11. Bekerja sama dengan F & B manager khususnya dalam hal
penyediaan makanan dan minuman dalam jamuan-jamuan atau
rapat-rapat yang diselenggarakan oleh hotel.

12. Berkreasi menciptakan menu-menu baru, sebagai upaya untuk
menarik konsumen, tetapi hal ini sebagai tugas tambahan.

13.Mengawasi tata urutan dalam penyiapan menu-menu buffet
sehingga berjalan dengan teratur dan baik.

14. Menjaga hubungan baik dengan para staff dan rekan-rekan.

15. Bersedia menjalankan tugas atau instruktur dari atasan.

16. Dan dibutuhkan sebagi advisor dan ketua yang menjadi pengajar,
pengawas dan pengambil keputusan demi kelancaran operasional

kitchen dengan sebaik-baiknya

Executive Housekeeper

1. Mengkoordinir seluruh section yang berada dalam organisasi
housekeeping department.

2. Membuat planning  strategy  perubahan atau penggantian,
penambahan asset untuk semua section yang tentunya disesuaikan

dengan budget yang ditentukan.
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3. Membuat dan mengajukan ilustrasi budget.

4. Melakukan evaluasi hasil kerja dan mencari metode-metode baru
mengenai sistem kerja maupun alat-alat yang lebih efisien untuk
mendapatkan hasil kerja yang maksimal.

5. Melakukan obeservasi dan melakukan purchase request untuk
kebutuhan barang-barang (alat-alat) keperluan housekeeping.

6. Melakukan kontrol dalam segi managing cost / penghematan tanpa
mengurangikualitas pelayanan.

7.Melakukan inspeksi dengan metode on the spot cheking.

8. Supervisi yang details dan critism terhadap semua kegiatan
operational .

9. Analisa terhadap segala bentuk keluhan dan action yang tepat
dengan memberikan solusi yang baik.

10. Coaching, Training untuk semua staff housekeeping.

11. Melakukan internal meeting yang rutin untuk  evaluasi hasil
kerja dan solving problem yang timbul.

12. Secara periodik mengadakan analisa tentang pemakaian barang-
barang kebutuhan di department houskeeping.

IT

1. Menerima, memprioritaskan dan menyelesaikan permintaan
bantuan IT

2. Maintenance LAN dan koneksi internet

3. Mendesain,membangun atau memelihara/ situs web dihotel
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4. Instalasi,perawatan dan penyediaan dukungan harian baik untuk

hardware dan soft ware .

Sales Marketing

1. Memberikan panduan mengenai pemanfaatan hotel beserta
fasilitasnya kepada publik yang dalam hal ini adalah masyarakat
maupun  perusahaan.  Berbagai  fasilitas yang  biasa
ditawarkan sales adalah kamar tidur, ruang meeting dan venue yang
bisa disewa untuk acara-acara besar seperti resepsi pernikahan
maupun seminar.

2. Memberikan penawaran untuk paket santapan restoran untuk

kebutuhan klien.

Accounting

1.Menerima dan melakukan pembayaran cash

2.Menerima dan melakukan pembayaran cek

3.Mencatat uang dan barang kedalam pembukuan
4.Mencatat semua barang yang dibeli yang tidak dibayar cash
5.Mencatat pembelian barang yang diperlukan

6.Mencatat penyimpanan dan pengeluaran barang
7.Mencatat hasil penjualan hotel

8.Mengawasi aliran uang yang masuk ataupun yang keluar
9.Mengawasi dan mengontrol pendapatan dan pengeluaran

10. Membuat laporan keuangan baik pendapatan maupun pengeluaran
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4.2 Gambaran Umum Responden
Dari kuesioner yang telah terkumpul di dapat karakteristik responden

sebagai berikut.

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-Laki 25 59.5%
Perempuan 17 40.5 %
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Berdasarkan kuesioner yang telah terkumpul didapat bahwa jenis kelamin
responden laki-laki sebanyak 25 orang (59,5%) dan perempuan sebanyak 17
orang (40,5%). Maka dapat disimpulkan karyawan Hotel Rio City Palembang

lebih banyak laki-laki dari perempuan.

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia (Tahun) Jumlah Persentase
<20 tahun 2 4.8%
21 sd 30 tahun 25 59.5%
> 30 tahun 15 35.7%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Berdasarkan tabel di atas diketahui responden dengan usia < 20 tahun
tahun hanya 2 orang (4.8%), untuk usia 21-30 25 orang (59.5%) dan usia > 30
tahun sebanyak 15 orang (35.7%). Hal ini dapat disimpulkan bahwa karyawan
Hotel Rio City lebih banyak berusia dari 21 tahun sampai 30 tahun dengan

persentase ebesar 59.5%.
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Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase
SMP 0 0%

SMA 23 54.8%

S1 18 42.9%

S2 1 2.3%

Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa sebanyak 23 orang (54.8%)
responden dengan pendidikan terakhir SMA, dan hanya 1 orang (2.3%) responden
dengan pendidikan terakhir terakhir S2, selanjutnya responden dengan pendidikan
terakhir S1 sebanyak 18 orang (42.9%), dan tidak terdapat responden yang
memiliki pendidikan terakhir SMP. Sehingga, dapat disimpulkan karyawan Hotel
Rio City Palembang pendidikan terakhir cukup baik karena sudah memenubhi

standar kebutuhan SMA.

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja Jumlah Persentase
<5 tahun 31 73.8%
> 6 tahun 11 26.2%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)
Berdasarkan tabel di atas di dapat bahwa karyawan Hotel Rio City
Palembang dengan rata-rata masa kerja dibawah sama dengan 5 tahun sebesar

73.8% dan di atas 6 tahun sebesar 26.2%.



51

4.2.1 Tabulasi Pernyataan Responden Tentang Kompensasi

Tabel 4.5
Gaji yang diberikan sesuai dengan kompetensi yang dimiliki
Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 6 14.3%
Setuju 19 45.2%
Netral 7 16.7%
Tidak Setuju 7 16.7%
Sangat Tidak Setuju 3 7.1%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel 4.5 dapat dilihat 6 responden (14.3%) menyatakan

sangat setuju jika perusahaan memberikan gaji sesuai dengan kompetensi

yang dimiliki karyawan, dan 19 responden (45.2%) menyatakan setuju, 7

responden (16.7%) yang menyatakan netral, dan 7 responden (16.7%) yang

menyatakan tidak setuju atas pernyataan tersebut. hanya 3 responden atau

sebesar 7.1%

yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini dapat

disimpulkan bahwa sebagian besar responden yang menyatakan sangat

setuju dan setuju yaitu 59.5% menyatakan mereka telah menerima gaji

sesuai dengan kompetensi yang dimiliki.

Tabel 4.6
Gaji yang diberikan sesuai dengan kesepakatan

Pernyataan Responden Persentase

Sangat Setuju 8 19.0%

Setuju 20 47.6%

Netral 8 19.0%

Tidak Setuju 5 11.9%

Sangat Tidak Setuju 1 2.4%

Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel 4.6 dapat dilihat 8 responden (19%) menyatakan sangat

setuju jika perusahaan telah memberikan gaji sesuai dengan kesepakatan,
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dan 20 responden (47.6%) menyatakan setuju, 8 responden (19%) yang
menyatakan netral, dan 5 responden (11.9%) yang menyatakan tidak setuju
atas pernyataan tersebut. Hanya 1 responden atau sebesar 2.4% yang
menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini dapat disimpulkan bahwa sebagian
besar responden yang menyatakan mereka telah menerima gaji sesuai

dengan kesepakatan yang telah dilakukan telebih dahulu.

Tabel 4.7
Gaji yang diberikan mampu memenuhi kebutuhan sehari-hari
Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 0 0%
Setuju 17 40.5%
Netral 17 40.5%
Tidak Setuju 2 4.8%
Sangat Tidak Setuju 6 14.3%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel 4.7 dapat dilihat tidak ada responden (0%) yang
menyatakan sangat setuju jika gaji yang diberikan perusahaan mampu
memenuhi kebutuhan sehari-hari, dan 17 responden (40.5%) menyatakan
setuju, 17 responden (40.5%) yang menyatakan netral, 6 responden (14.3%)
yang menyatakan sangat tidak setuju dan hanya 2 responden atau sebesar
4.8% yang menyatakan tidak setuju. Hal ini dapat disimpulkan bahwa
untuk gaji yang diberikan, sebagian karyawan belum cukup untuk
memenuhi kebutuhan sehari-hari, hal ini dapat dilihat dari hanya sebesar

40.5% responden yang menyatakan setuju atas pernyataan tersebut.
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Tabel 4.8
Perusahaan memberikan bonus secara adil dan merata
Pernyataan Responden Persentase

Sangat Setuju 5 11.9%
Setuju 17 40.5%

Netral 11 26.2%

Tidak Setuju 4 9.5%
Sangat Tidak Setuju 5 11.9%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel 4.8 dapat dilihat 5 responden (11.9%) yang menyatakan

sangat setuju jika perusahaan telah memberikan bonus secara adil dan

merata, dan 17 responden (40.5%) menyatakan setuju, 11 responden

(26.2%) yang menyatakan netral, 4 responden (9.5%) yang menyatakan

tidak setuju dan 5 responden atau sebesar 11.9% yang menyatakan sangat

tidak setuju. Hal ini dapat disimpulkan bahwa perusahaan telah memberikan

bonus secara adil dan merata.

Tabel 4.9
Bonus atau insentif selalu diberikan apabila bekerja secara bersungguh-
sungguh
Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 2 4.8%
Setuju 18 42.9%
Netral 11 26.2%
Tidak Setuju 3 7.1%
Sangat Tidak Setuju 8 19.0%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel 4.9 dapat dilihat 2 responden (4.8%) yang menyatakan

sangat setuju jika perusahaan selalu memberikan bonus atau insentif apabila

karyawan bekerja secara bersungguh-sungguh dan 18 responden (42.9%)

menyatakan setuju, 11 responden (26.2%) yang menyatakan netral, 8

responden (19%) yang menyatakan sangat tidak setuju dan hanya 3
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responden atau sebesar 7.1% yang menyatakan tidak setuju. Hal ini dapat

disimpulkan bahwa sebagian besar karyawan merasakan bonus atau insentif

yang telah diberikan perusahaan.

Tabel 4.10
Bonus yang sesuai dengan waktu kerja lembur
Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 4 9.5%
Setuju 15 35.7%
Netral 10 23.8%
Tidak Setuju 8 19.0%
Sangat Tidak Setuju 5 11.9%
Jumlah 42 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer (2021)
Dari tabel 4.10 dapat dilihat 4 responden (9.5%) yang menyatakan

sangat setuju jika perusahaan selalu memberikan bonus atau insentif sesuai
dengan waktu kerja lembur yang mereka dilakukan, 15 responden (35.7%)
menyatakan setuju, 10 responden (23.8%) yang menyatakan netral, 8
responden (19%) yang menyatakan tidak setuju dan hanya 5 responden atau

sebesar 7.1% yang menyatakan tidak setuju.

Tabel 4.11

Perusahaan memberikan asuransi sesuai dengan kebutuhan
Pernyataan Responden Persentase

Sangat Setuju 7 16.7%

Setuju 25 59.5%

Netral 5 11.9%

Tidak Setuju 1 2.4%

Sangat Tidak Setuju 4 9.5%

Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)
Dari tabel 4.11 dapat dilihat 7 responden (16.7%) yang menyatakan

sangat setuju jika perusahaan telah memberikan asuransi sesuai dengan

kebutuhan karyawan, 25 responden (59.5%) menyatakan setuju, 5
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responden (11.9%) yang menyatakan netral, 4 responden (9.5%) yang
menyatakan sangat tidak setuju dan hanya 1 responden atau sebesar 2.4%
yang menyatakan tidak setuju. Hal ini dapat disimpulkan bahwa sebagian
besar karyawan yaitu 59.5% merasakan asuransi yang diberikan sudah

sesuai dengan kebutuhan.

Tabel 4.12
Besarnya asuransi yang diberikan sudah sesuai dengan resiko pekerjaan

Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 9 21.4%
Setuju 18 42.9%
Netral 9 21.4%
Tidak Setuju 2 4.8%
Sangat Tidak Setuju 4 9.5%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel 4.12 dapat dilihat 9 responden (21.4%) yang menyatakan
sangat setuju jika besarnya asuransi yang diberikan sudah sesuai dengan
resiko pekerjaan, 18 responden (42.9%) menyatakan setuju, 9 responden
(21.4%) yang menyatakan netral, 4 responden (9.5%) yang menyatakan
sangat tidak setuju dan hanya 2 responden atau sebesar 4.8% yang
menyatakan tidak setuju. Hal ini dapat disimpulkan bahwa sebanyak 27

responden (64.3%) merasakan besarnya asuransi sudah sesuai dengan resiko

pekerjaan.
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Tabel 4.13
Pemberian asuransi membuat pekerjaan menjadi lebih aman
Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 12 28.6%
Setuju 20 47.6%
Netral 6 14.3%
Tidak Setuju 0 0%
Sangat Tidak Setuju 4 9.5%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel 4.13 dapat dilihat 12 responden (28.6%) yang
menyatakan sangat setuju jika besarnya asuransi yang diberikan membuat
pekerjaan menjadi lebih aman, 20 responden (47.6%) menyatakan setuju, 6
responden (14.3%) yang menyatakan netral, 4 responden (9.5%) yang
menyatakan sangat tidak setuju dan tidak ada responden atau sebesar 0%
yang menyatakan tidak setuju. Hal ini dapat disimpulkan bahwa sebanyak
32 responden (76.2%) merasakan besarnya asuransi yang diberikan

membuat pekerjaan menjadi aman.

4.2.2 Tabulasi Pernyataan Responden Tentang Kinerja Karyawan

Tabel 4.14
Saya bekerja selalu mengikuti prosedur perusahaan
Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 14 33.3%
Setuju 22 52.4%
Netral 3 7.1%
Tidak Setuju 0 0%
Sangat Tidak Setuju 3 7.1%
Jumlah 42 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel 4.14 dapat dilihat sebanyak 14 responden (33.3%) yang

menyatakan sangat setuju jika dia bekerja selalu mengikuti prosedur

perusahaan, 22 responden (52.4%) menyatakan setuju, 3 responden (7.1%)
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menyatakan netral, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju
jika dia pernah tidak mengikuti prosedur perusahaan dalam bekerja. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa 85.9% responden selalu bekerja

mengikuti prosedur yang telah ditentukan perusahaan.

Tabel 4.15
Terampil dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugas dan fungsi

Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 14 33.3%
Setuju 23 54.8%
Netral 3 7.1%
Tidak Setuju 1 2.4%
Sangat Tidak Setuju 1 2.4%
Jumlah 42 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer (2021)
Dari tabel 4.15 dapat dilihat sebanyak 14 responden (33.3%) yang

menyatakan sangat setuju jika dia terampil dalam melaksanakan pekerjaan
sesuai dengan tugas dan fungsinya, 23 responden (54.8%) menyatakan
setuju, 3 responden (7.1%) menyatakan netral, dan hanya 1 responden yang
menyatakan tidak setuju jika dia pernah tidak terampil dalam melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan tugas dan fungsinya. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa 88.1% responden selalu terampil dalam melaksanakan

pekerjaan sesuai dengan tugas dan fungsinya.

Tabel 4.16
Saya selalu menyelesaikan tugas tepat waktu
Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 13 31.0%
Setuju 23 54.8%
Netral 5 11.9%
Tidak Setuju 0 0%
Sangat Tidak Setuju 1 2.4%
Jumlah 42 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer (2021)
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Dari tabel 4.16 dapat dilihat sebanyak 13 responden (31.0%) yang
menyatakan sangat setuju jika dia selalu menyelesaikan tugas secara tepat
waktu, 23 responden (54.8%) menyatakan setuju, 5 responden (11.9%)
menyatakan netral, 1 responden (2.4%) menyatakan sangat tidak setuju, dan
tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju jika dia pernah tidak
menyelesaikan tugas secara tepat waktu. Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa 85.8% responden selalu menyelesaikan tugas secara

tepat waktu.
Tabel 4.17
Saya selalu menyelesaikan pekerjaan dengan ketelitian yang tinggi
Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 16 38.1%
Setuju 24 57.1%
Netral 1 2.4%
Tidak Setuju 0 0%
Sangat Tidak Setuju 1 2.4%
Jumlah 42 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel 4.17 dapat dilihat sebanyak 16 responden (38.1%) yang
menyatakan sangat setuju jika dia selalu menyelesaikan pekerjaan dengan
ketelitian yang tinggi, 24 responden (57.1%) menyatakan setuju, 1
responden (2.4%) menyatakan netral, 1 responden (2.4%) menyatakan
sangat tidak setuju, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju
jika dia pernah tidak menyelesaikan pekerjaan dengan ketelitian yang tinggi.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 95.2% responden selalu

menyelesaikan pekerjaan dengan ketelitian yang tinggi.
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Tabel 4.18
Melakukan pekerjaan dengan mengutamakan kualitas perusahaan

Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 11 26.2%
Setuju 23 54.8%
Netral 5 11.9%
Tidak Setuju 1 2.4%
Sangat Tidak Setuju 2 4.8%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel 4.18 dapat dilihat sebanyak 11 responden (26.2%) yang

menyatakan sangat setuju jika dia melakukan pekerjaan dengan

mengutamakan kualitas perusahaan, 23 responden (54.8%) menyatakan
setuju, 5 responden (11.9%) menyatakan netral, 2 responden (4.8%)
menyatakan sangat tidak setuju, dan hanya 1 responden yang menyatakan
tidak setuju jika dia pernah tidak melakukan pekerjaan dengan

mengutamakan kualitas perusahaan. Dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa 81% responden selalu melakukan pekerjaan dengan mengutamakan

kualitas perusahaan.

Tabel 4.19
Bekerja dengan keterampilan dan pengetahuan pada tugas dan fungsi yang
telah diberikan perusahaan

Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 21 21.5%
Setuju 28 66.7%
Netral 4 9.5%
Tidak Setuju 0 0%
Sangat Tidak Setuju 1 2.3%
Jumlah 42 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer (2021)
Dari tabel 4.19 dapat dilihat sebanyak 21 responden (21.5%) yang

menyatakan sangat setuju jika dia bekerja dengan keterampilan dan

pengetahuan pada tugas dan fungsi yang telah diberikan perusahaan, 28
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responden (66.7%) menyatakan setuju, 4 responden (9.5%) menyatakan
netral, 1 responden (2.3%) menyatakan sangat tidak setuju, dan tidak ada
responden yang menyatakan tidak setuju jika dia pernah bekerja dengan
tidak menerapkan keterampilan dan pengetahuan pada tugas dan fungsi
yang telah diberikan perusahaan. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa 88.2% responden selalu bekerja dengan keterampilan dan

pengetahuan pada tugas dan fungsi yang telah diberikan perusahaan.

Tabel 4.20
Selalu menyelesaikan pekerjaan sebelum batas waktu yang telah ditentukan

Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 10 23.8%
Setuju 23 54.8%
Netral 6 14.3%
Tidak Setuju 2 4.8%
Sangat Tidak Setuju 1 2.4%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel 4.20 dapat dilihat sebanyak 10 responden (23.8%) yang
menyatakan sangat setuju jika dia selalu menyelesaikan pekerjaan sebelum
batas waktu yang telah ditentukan, 23 responden (54.8%) menyatakan
setuju, 6 responden (14.3%) menyatakan netral, 1 responden (2.3%)
menyatakan sangat tidak setuju, dan 2 responden yang menyatakan tidak
setuju, hal ini berarti sebanyak 2 responden menyatakan jika dia pernah

menyelesaikan pekerjaan melewati batas waktu yang telah ditentukan.
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Tabel 4.21
Hadir dalam bekerja tidak lewat dari waktu yang telah ditentukan
Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 11 26.2%
Setuju 23 54.8%
Netral 6 14.3%
Tidak Setuju 2 4.8%
Sangat Tidak Setuju 0 0%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel 4.21 dapat dilihat sebanyak 11 responden (26.2%) yang

menyatakan sangat setuju jika dia selalu hadir dalam bekerja tidak lewat dari
waktu yang telah ditentukan, 23 responden (54.8%) menyatakan setuju, 6
responden (14.3%) menyatakan netral, 2 responden (4.8%) menyatakan tidak
setuju, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa sebanyak 34 responden (71%) selalu hadir dalam

bekerja tidak lewat dari waktu yang telah ditentukan.

Tabel 4.22
Tidak pernah mengulur-ulur waktu pada saat menyelesaikan pekerjaan
Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 10 23.8%
Setuju 27 64.3%
Netral 4 9.5%
Tidak Setuju 1 2.4%
Sangat Tidak Setuju 0 0%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2021)

Dari tabel 4.22 dapat dilihat sebanyak 10 responden (23.8%) yang

menyatakan sangat setuju jika dia tidak pernah mengulur-ulur waktu pada

saat menyelesaikan pekerjaannya, 27 responden (64.3%) menyatakan setuju,

4 responden (9.5%) menyatakan netral, 1 responden (2.4%) menyatakan

tidak setuju, dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju.
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa sebanyak 37 responden

(88.1%) tidak pernah mengulur-ulur waktu pada saat menyelesaikan
pekerjaannya.
Tabel 4.23
Saya bertanggung jawab penuh atas tugas dan fungsi pekerjaan yang
diberikan
Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 18 42.9%
Setuju 21 50.0%
Netral 2 4.8%
Tidak Setuju 0 0%
Sangat Tidak Setuju 1 2.4%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolaha Data Primer (2021)

Dari tabel 4.23 dapat dilihat sebanyak 18 responden (42.9%) yang

menyatakan sangat setuju jika dia selalu bertanggung jawab penuh atas

tugas dan fungsi pekerjaan yang telah diberikan, 21 responden (50.0%)

menyatakan setuju, 2 responden (4.8%) menyatakan netral, 1 responden

(2.4%) menyatakan sangat tidak setuju, dan tidak ada responden yang

menyatakan tidak setuju. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa

sebanyak 37 responden (92.9%) selalu bertanggung jawab penuh atas tugas

dan fungsi pekerjaan yang telah diberikan.

Tabel 4.24

Dalam menyelesaikan tugas pekerjaan, tidak pernah melibatkan orang lain

untuk menyelesaikannya

Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 5 11.9%
Setuju 10 23.8%
Netral 20 47.6%
Tidak Setuju 5 11.9%
Sangat Tidak Setuju 2 4.8%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolaha Data Primer (2021)
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Dari tabel 4.24 dapat dilihat sebanyak 5 responden (11.9%) yang
menyatakan sangat setuju jika dia dalam menyelesaikan tugas pekerjaan
tidak pernah melibatkan orang lain untuk menyelesaikannya, 10 responden
(23.8%) menyatakan setuju, 20 responden (47.6%) menyatakan netral, 2
responden (2.4%) menyatakan sangat tidak setuju, dan 5 responden yang
menyatakan tidak setuju. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
hampir rata-rata responden berpendapat netral, dan hanya sebesar 35.7%
responden dalam menyelesaikan tugas pekerjaan tidak pernah melibatkan

orang lain untuk menyelesaikannya.

Tabel 4.25
Tidak pernah lari dari masalah, apabila terdapat komplen dari konsumen
Pernyataan Responden Persentase
Sangat Setuju 20 47.6%
Setuju 19 45.2%
Netral 3 7.1%
Tidak Setuju 0 0%
Sangat Tidak Setuju 0 0%
Jumlah 42 100%

Sumber: Hasil Pengolaha Data Primer (2021)

Dari tabel 4.25 dapat dilihat sebanyak 20 responden (47.6%) yang
menyatakan sangat setuju jika dia tidak pernah lari dari masalah apabila
terdapat komplen dari konsumen, 19 responden (45.2%) menyatakan setuju,
3 responden (7.1%) menyatakan netral, dan tidak ada responden yang
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju atas pernyataan tersebut. hal
ini berarti, hampir seluruh responden selalu menghadapi masalah dan

berusaha menyelesaikan saat konsumen melakukan komplen.
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4.2.3 Uji Validitas Reliabilitas Instrumentasi

Uji kualitas instrumen (kuesioner) dapat dikatakan baik, apabila
semua pernyataannya valid. Uji validitas untuk variabel kompensasi
terhadap kinerja karyawan diuji dengan menggunakan metode product
moment yang ada dalam program SPSS versi 16.0. Uji validitas dilakukan
terhadap jawaban dari 42 responden. Pernyataan kuesioner dikatakan valid
jika r hitung lebih besar dibandingkan r tabel. Nilai r tabel yang diperoleh

pada tingkat signifikansi 5% dalam N=42 adalah 0.304 (Sugiyono, 2016).
1) Uji Validitas Pada Variabel Kompensasi (X) dan Kinerja

Karyawan (Y)

Berikut ini adalah hasil pengolahan data yang penulis lakukan

dengan menggunakan program SPSS for windows versi 16.

Tabel 4.26
Pengujian Validitas Terhadap Variabel Kompensasi (X)
Indikator Pernyataan I tabel Nilai Person | Keterangan
Corellation
(I’ hitung)

Gaji P1 0.3 0.825 Valid

P2 0.3 0.810 Valid

P3 0.3 0.862 Valid

Insentif P4 0.3 0.750 Valid

P5 0.3 0.884 Valid

P6 0.3 0.858 Valid

Asuransi P7 0.3 0.866 Valid

P8 0.3 0.776 Valid

P9 0.3 0.747 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS Windows 16, 2021
Berdasarkan tabel di atas, maka dapat disimpulkan bahwa semua
item pernyataan variabel kompensasi (X) dinyatakan valid karena r

hitung masing-masing item pernyataan lebih besar dari 0.3.
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Tabel 4.27
Pengujian Validitas Terhadap Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Indikator Pernyataan I tabel Nilai Person | Keterangan
Corellation
(r hitung)

Kuantitas P1 0.3 0.789 valid

P2 0.3 0.871 valid

P3 0.3 0.762 valid

Kualitas P4 0.3 0.785 valid

P5 0.3 0.851 valid

P6 0.3 0.803 valid

Ketepatan P7 0.3 0.800 valid
Waktu

P8 0.3 0.643 valid

P9 0.3 0.671 valid

Tanggung P10 0.3 0.784 valid
Jawab

P11 0.3 0.359 valid

P12 0.3 0.701 valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS Windows 16, 2021
Berdasarkan tabel di atas, maka dapat disimpulkan bahwa semua
item pernyataan variabel kinerja karyawan (Y) dinyatakan valid karena r

hitung masing-masing item pernyataan lebih besar dari 0.3.

2) Uji Reabilitas Pada Variabel Kompensasi (X) dan Kinerja
Karyawan (Y)
Tabel 4.28

Pengujian Reabilitas Terhadap Variabel Kompensasi (X) dan Kinerja
Karyawan ()

Variabel Nilai Cronbach’s Alpha Jumlah Item
Kompensasi (X) 0.938 9
Kinerja Karyawan (YY) 0.908 12

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS Windows 16, 2021
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Berdasarkan tabel diatas, hasil uji realibilitas menunjukkan bahwa
seluruh item pernyataan variabel kompensasi dan variabel kinerja
karyawan dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach's Alpha lebih

besar dari 0.3, sehingga dapat disimpulkan bahwa penelitian ini reliable.

4.3 Pengujian Hipotesis
Uji T dilakukan untuk melihat pengaruh variabel kompensasi terhadap

kinerja karyawan Hotel Rio City Palembang, dengan menggunakan hipotesis :

- Jika thitung > ttanel Maka Ha diterima
- Jika thitung < ttanel Maka Hi ditolak

Dengan jumlah n =42, maka nilai tgper n

Tabel 4.29
Uji T Variabel Kompensasi (X) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Uji T
Model T hitung Sig
1 (constant) 9.68 0.000
X 3.36 0.002

Sumber, data SPSS, 2021
Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X)
mempengaruhi variabel kinerja karyawan (Y), hal ini bisa dilihat pada tingkat
signifikansinya (X) 0.000 < 0.05, dan nilai T hitung lebih besar dari T tabel yakni

3.36 > 1.68, maka dapat dikatakan hipotesis diterima.
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4.4 Regresi Linear Sederhana
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas (x)
yaitu kompensasi dan variabel terikat (y) yaitu kinerja karyawan. Persamaan

umum regresi linier sederhana menurut Sugiyono (2016) sebagai berikut :

Y =a+bX+ei
Tabel 4.30
Regresi Linear Sederhana
Variabel Koefisien Sig T hitung
Regresi (b)
(constanta) 36.4 0.000 9.68
(x) 0.46 0.002 3.36

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS Windows 16, 2021

Berdasarkan data di atas, maka dapat diketahui persamaan regresi

sederhana dalam penelitian adalah sebagai berikut :

Y =36.4+0.46X +ei
Dari persamaan di atas dapat dijelaskan bahwa :

1) Konstanta sebesar 36,4 yang berarti bahwa setiap nilai koefisien

variabel kinerja karyawan sebesar 36,4.
2) Koefisien regresi X sebesar 0,46 yang berarti setiap
penambahan nilai koefisien regresi senilai 0,46 tersebut bernilai
positif, sehingga dinyatakan bahwa pengaruh variabel x dan y

adalah positif.
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4.5 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja

Tabel 4.31
Koefisien Determinasi (R?)
Model R R square | Adjusted Std
R square | Error
1 0.469 0.220 0.201 6.273

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS Windows 16, 2021

Berdasarkan tabel 4.31, dapat dilihat di kolom R square sebesar 0.220
(22.0%) yang berarti pengaruh variabel independen terhadap perubahan variabel
dependen sebesar 22.0% dan sisanya 78% dipengaruhi variabel lain di luar
kompensasi antara lain seperti gaya kepemimpinan, tingkat kepedulian

perusahaan, manajemen perusahaan, dan kerjasama tim.

4.6 Pembahasan

Pesatnya perkembangan dunia perhotelan tidak terlepas dari dukungan
sumber daya manusia (SDM). Untuk mencapai suatu keinginan perusahaan,
dibutuhkan karyawan yang memiliki kualitas yang tinggi dalam bekerja. Kualitas
yang tinggi berasal dari tingkat kinerja karyawan yang baik. Kompensasi
merupakan salah satu faktor penunjang untuk menciptakan kinerja karyawan.
Penelitian ini membahas kompensasi karena dianggap menarik untuk diteliti
dengan memahami fenomena-fenomena yang terjadi didalam perusahaan,
khususnya perhotelan.

Gaji, bonus dan asuransi merupakan hal penting yang harus diberikan
kepada karyawan untuk menunjang semangat kinerjanya. Dalam penelitian ini,

data dihasilkan dari respon karyawan yang menjawab pernyataan yang diberikan.
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Pernyataan telah diujikan dan dapat dinyatakan VALID, karena memiliki nilai R
hitung yang lebih besar dari R tabel yaitu R hitung > (0.304) dan uji reliabel
dalam penilitian ini dinyatakan Reliabel, karena nilai Cronbach's Alpha lebih
besar dari 0.3.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat dikatakan bahwa kompensasi yang
telah diberikan perusahaan Hotel Rio City Palembang sudah cukup baik, hal ini
dilihat dari jawaban responden dengan skor rata-rata yang hampir semua
pernyataan menunjukkan angka 4 atau setuju. Begitu pula dengan Kkinerja
karyawan yang mendapatkan respon positif dengan skor rata-rata jawaban
responden menunjukkan angka 4. Menurut Notoadmojo (Arimbawa dkk, 2019),
manfaat kompensasi untuk perusahaan yaitu memperoleh karyawan yang
bermutu, menciptakan loyalitas karyawan dan menunjukkan kesuksesan
karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
kompensasi yang baik akan membawa kinerja karyawan menjadi lebih baik. Hal
ini didukung oleh Arimbawa dkk (2019) yang menyatakan bahwa semakin tinggi
kompensasi yang diberikan perusahaan, maka semakin tinggi kinerja karyawan,
begitu sebaliknya semakin rendah kompensasi yang diberikan, maka semakin
rendah kinerja karyawan. Dan hasil penelitian Nurul Hidayah (2016) juga
menyatakan kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan di Hotel Rio City
Palembang, terdapat pengaruh antara variabel bebas dan variabel terikat. Hal ini

dapat dilihat dari hasil nilai uji t yang menyatakan thitung > ttanel, Sehingga hipotesis
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yang telah ditentukan diterima. Penelitian ini menunjukkan kompensasi membawa
pengaruh yang positif dalam kinerja karyawannya. Pada uji regresi sederhana
diperoleh persamaan Y = 36.4 + 0.46X + ei, dijelaskan bahwa nilai koefisien
variabel kinerja karyawan sebesar 36.4 dan penambahan nilai koefisien regresi
senilai 0.46 tersebut bernilai positif, sehingga dinyatakan bahwa pengaruh
variable x dan y adalah positif. Untuk pengaruh variabel kompensasi terhadap
variabel kinerja karyawan didapat signifikansi sebesar 22.0% dan sisanya 78%
dipengaruhi variabel lain di luar kompensasi antara lain seperti gaya
kepemimpinan, tingkat kepedulian perusahaan, manajemen perusahaan, dan

kerjasama tim.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa
kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Hotel Rio City
Palembang. Kompensasi sangat penting bagi karyawan, hal ini dikarenakan
kompensasi merupakan sumber penghasilan karyawan dan kompensasi sebagai
gambaran status sosial bagi karyawan, sehingga apabila pemberian kompensasi
dilakukan peningkatan maka akan menambah semangat karyawan dalam bekerja.
Bertambah semangatnya karyawan dalam bekerja, akan membuat Kinerja

karyawan juga semakin baik.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah disampaikan, maka untuk membuat
kinerja karyawan semakin baik, sebaiknya perusahaan lebih memperhatikan
karyawannya dengan cara melakukan peningkatan kompensasi, seperti
memberikan gaji sesuai ketentuan UMR, memberikan tunjangan keluarga, dan
memberikan bonus atau insentif sesuai kinerja yang telah diberikan karyawan

kepada perusahaan.
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KUSIONER
PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN
HOTEL RIO CITY PALEMBANG
Perihal : Permohonan Pengisian Angket
Lampiran : 1 Berkas
Kepada Yth.
Bapak/Ibu
Di Tempat
Dengan hormat,

Dalam menyelesaikan skripsi pada program studi Ekonomi Manajemen
Universitas IBA Palembang, bersama ini saya mohon kesediaan Bapak/lbu untuk
menjadi responden penelitian saya yang berjudul “Pengaruh Kompensasi
Terhadap Kinerja Karaywan Hotel Rio City Palembang”. Saya yang bernama di

bawah ini :
Nama : Khairani Aditia
NPM : 17220023
Fakultas/Prodi ~ : Ekonomi Manajemen

Perguruan Tinggi : Universitas IBA Palembang
Untuk itu mohon kesediaannya Bapak/Ibu mengisi angket ini berdasarkan kondisi
Bapak/Ibu masing-masing saat ini dan apa adanya. Semua informasi yang
didapatkan ini akan menjadi bahan penelitian secara akademis dan semua jawaban
akan dirahasiakan dan tidak akan mempengaruhi penilaian organisasi terhadap
kinerja Bapak/Ibu.

Atas kesediaan Bapak/lIbu meluangkan waktu membantu peneliti mengisi

angket ini, peneliti mengucapkan terima kasih.

Hormat saya,

Khairani Aditia



Lampiran 1
KUESIONER PENELITIAN

Identitas Responden

Jenis Kelamin [ ] Perempuan | [] Laki-Laki
Usia (th) ] <20 | ] 21-30 | [ ] >30
Masa Kerja

Jabatan/Posisi

Pendidikan [ Ismp [IsmA L[ls1 [Is2

Terakhir

Petunjuk pengisian :
Jawablah pernyataan dibawah ini dengan memilih salah satu dari kelima
pernyataan yang paling sesuai dengan apa yang bapak/ibu rasakan

: Sangat Tidak Setuju
: Tidak Setuju

: Netral

: Setuju

: Sangat Setuju

agrwn e

Kompensasi (X)

No Pernyataan 1 2

1 | Gaji yang diberikan sesuai dengan kompetensi yang dimiliki

2 | Gaji yang diberikan sesuai dengan kesepakatan

3 | Gaji yang diberikan mampu memenuhi kebutuhan sehari-hari

4 | Perusahaan memberikan bonus secara adil dan merata

5 | Bonus atau insentif selalu diberikan apabila bekerja secara
bersungguh-sungguh

6 | Bonus yang diberikan sesuai dengan waktu kerja lembur




7 | Perusahaan memberikan asuransi sesuai dengan kebutuhan

8 | Besarnya asuransi yang diberikan sudah sesuai dengan resiko
pekerjaan

9 | Pemberian asuransi membuat pekerjaan menjadi lebih aman

Dibawah ini merupakan pernyataan tentang kinerja yang telah bapak/ibu
lakukan untuk perusahaan, maka pilihlah salah satu jawaban dari kelima opsi yang

diberikan, dengan pertimbangan kompensasi yang telah diterima.

KINERJA (Y)
Kuantitas

No Pernyataan 1 2

1 | Saya bekerja selalu mengikuti prosedur perusahaan

2 | Terampil dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugas
dan fungsi

3 | Saya selalu menyelesaikan tugas tepat waktu

Kualitas

4 | Saya selalu menyelesaikan pekerjaan dengan Kketelitian yang
tinggi

5 | Melakukan pekerjaan dengan mengutamakan  kualitas
perusahaan

6 | Bekerja dengan keterampilan dan pengetahuan pada tugas dan
fungsi yang telah diberikan perusahaan

Ketepatan Waktu

7 | Selalu menyelesaikan pekerjaan sebelum batas waktu yang telah
ditentukan

8 | Hadir dalam bekerja tidak lewat dari waktu yang telah ditentukan




9 | Tidak pernah mengulur-ulur waktu pada saat menyelesaikan
pekerjaan

Tanggung Jawab

10 | Saya bertanggung jawab penuh atas tugas dan fungsi pekerjaan
yang diberikan

11 | Dalam menyelesaikan tugas pekerjaan, tidak pernah melibatkan
oranglain untuk menyelesaikannya

12 | Tidak pernah lari dari masalah, apabila terdapat komplen dari
konsumen




LAMPIRAN 2

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kompensasi

TOTAL

X9

X8

X7

X6

X5

X4

X3

X2

X1

25

25

22

26
36
14
11
19
25

20
28
14
34
11
27

34
31

39
34
29
36
35
26
40

34
38
41

41

34
41

37
38
39
34
39
33
33
36
33
32

35



38

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan

TOTAL

Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 VY12 Y
47

Y1l

40

45

49

45

27
48

57

45

48

46

60
48

27
36

49

49

57

42

48

48

45

51

53

47

51

53

53

59
57

56
49

54
49

55
48

48

48

58



47
49
51




LAMPIRAN 3
UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS

Validitas Kompensasi

Correlations

#1 #2 H3 4 ] HA wr ] #A TOTAL_X

1 Fearsan Correlation 1 Nk 200 A1 BT4” 58" J3 5607 8327 828"

Sig. (2-tailed) 000 0o .om 000 0o 000 000 0o 0o

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42

#2 Fearsan Correlation 733 1 6317 5807 200 GBE” BT 4827 453" 8107

Sig. (2-tailed) 000 0o 000 000 0o 000 .0m 003 0o

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42

#3 Pearzon Correlation J07 F91” 1 5897 gt 793" Bre” A96” A9 =1

Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 .0na 000 000 .0na .0na

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42

#d Pearzon Correlation A1 480" 589" 1 7497 49" AES” AB0° 397 507

Sig. (2-tailed) 0m 000 .0na 000 .0na 000 002 004 .0na

M 42 42 432 42 42 432 42 42 432 432

# Pearzon Correlation BT4" qan” T2 749" 1 B00” B7E" 588" LTl 884"

Sig. (2-tailed) 000 000 0o 000 0o 000 000 0o 0o

M 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42

i Pearson Correlation B&5" B8E" 793" 549" &op” 1 546" A5 A33" aag”

Sig. (2-tailed) 000 000 0o 000 000 000 000 0o 0o

M 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42

#7 Pearson Correlation J23" &79” BT 565" Brs” B4E 1 T3 B95" B6E"

Sin. (Z-tailed) 000 000 .0na 000 000 .0na 000 .0na .0na

M 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42

HE Fearson Correlation 5607 482" 596" ABD” 586" 558" J3F 1 F290 FTE”

Sin. (Z-tailed) 000 .0m .0na 002 000 .0na 000 .0na .0na

M 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42

#4 Fearson Correlation 5377 453" 596" 397 AT 8337 f95” 290 1 AT

Sin. (Z-tailed) 000 003 .0na 004 000 .0na 000 000 .0na

M 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42

TOTAL_¥X  Pearson Correlation 825" 810" 862" 50" 884" 858" 86E" J7E" 747" 1
Sig. (2-tailed) 000 000 .0on 000 000 0o 000 000 0o

M 42 42 432 42 42 432 42 42 432 432

**_Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).




Validitas Kinerja Karyawan

Correlations

i 3 3 d ] bl b bl e halll ¥ V12 TOTAL Y
il Pearzon Correlation 1 BBI” A22" 522" 738" 545" 534" A7 el ik ikis 486" 789"
9ig. (MHailed) .0og .0og ooo ooo Rilili} .0oa Rulili} 022 .0og 825 om Rilili}
M 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
V2 Pearsan Comelation B3 1 T3 A 761" .ran” fi61" i a04" 808" 100 LTS a7
Sig. (2ailed) il i} noo noo julil] il mz o1 i} A28 noo julil]
N 41 41 42 42 42 42 42 42 41 42 42 42 42
3 Fearson Caorelation 522" kil 1 20" 703" 780" 488" 190 438" 446" .0a3 438" 762"
Sig. (2-ailed) il il noo noo julil] o1 k] o1 .003 603 004 .0on
i 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
4 Fearson Corelation Lyha 71" 7" 1 35" 784" 93" 283 334" 17" -7 584" 785"
9ig. (MHailed) .0og .0og .0og ooo Rilili} .0oa 070 010 .0og Ba4 ooo Rilili}
M 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
v Pearsan Comelation 738" i 703 B35" 1 6ar” 705" 489" 433" f3g” -02 A3 251"
Sig. (2ailed) il il i} noo julil] il iy} 004 i} 933 004 julil]
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
R Pearson Corelation A45" ra0” 7e0” 784" far” 1 e KLk 448" 4447 -.085 489" 303"
3ig. (2-ailed) 000 000 .0og noo ooo .n0oo 012 003 003 592 om R}
i 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
7 Fearson Corelation 584" A" 4p8” 93" 7ns" 714" 1 a57" a11” 517" -.083 531" ano”
» 9ig. (2ailed) .0og .0og om ooo ooo Rilili} Rulili} 001 .0og 577 ooo Rilili}
M 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
At Pearsan Comelation A7 365 140 283 489" 383 597" 1 477" 28" 023 578" 643"
Sig. (2ailed) il 07 228 070 om mz il 02 i} 883 noo julil]
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
e Fearson Caorelation ik 504" 488" 394" 433" 448" 511" 472" 1 Rl 149 B16" 671"
5ig. (2-tailed) 012 o1 am mo 004 k] o1 ooz i} 347 noo julil]
i 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
Y10 Fearson Corelation E18" 508" 446" ik 638" 4447 522" f28” 608" 1 14 I 784"
9ig. (MHailed) .0og .0og 003 ooo ooo 003 .0oa Rulili} .0og AT4 oon oon
M 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
1 Pearzon Correlation 038 100 083 -071 -012 -085 -0ag 013 143 114 1 -.096 1488
Y12 Pearson Cortelation 498" A3 438" 584" 437" 489" A3 578" 616" Ltk - 096 1 01"
Sig. (Hailed) om ono 04 .0oo 04 om i 0o .0oo i} 543 oo
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42
TOTALY  Pearson Correlation NEES " 762" 785" Ba1" 803" 00" 643" 671" 784" 159 qm” 1

Sig. (Hailed) nao ono 0o .0oo i oo i 0o .0oo i} ElL3 i
N 42 42 42 42 431 42 431 42 42 42 42 43 42

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailad).

* Conelation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

Reliabilitas Kompensasi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.938

9

Reliabilitas Kinerja Karyawan

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.908

12




Lampiran 4

Uji Hipotesis
uiT
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 36.409 3.761 9.680 .000
TOTAL_X .395 118 469 3.360 .002
a. Dependent Variable: TOTAL_Y
Sumber: Data olah SPSS, 2021
Uji Koefisien Determinasi
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 4692 .220 .201 6.273
a. Predictors: (Constant), TOTAL_X
b. Dependent Variable: TOTAL_Y
Uji Regresi Linier Sederhana
Variabel Koefisien Sig T hitung
Regresi (b)
(constanta) 36.4 0.000 9.68
(x) 0.46 0.002 3.36

Sumber: Lampiran SPSS, 2021




