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ABSTRAK

BUNGA NURSARTIKA, Pengaruh Beban Kerja, Kompensasi, serta
Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Karyawan di Amaris Hotel Palembang,
(Di bawah bimbingan Bapak Syaiful Sahri, SE. M.Si dan Bapak M.Thoha
Mahmun, S.IP.,MM).

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada pengaruh signifikan
beban kerja, kompensasi, dan promosi jabatan terhadap kinerja karyawan di Hotel
Amaris Palembang. Populasi dan Sampel dalam penelitian ini sebanyak 30 orang
responden. Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder.
Adapun data primer diperoleh penulis dengan menyebarkan kuesioner kepada
responden, dengan melakukan uji validitas dan uji reliabilitas. Sedangkan uji
hipotesis dilakukan dengan uji F dan uji t.

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan SPSS Ver.24 pada uji F
diperoleh F hitung sebesar (18,730 > 2,98) diketahui bahwa beban Kkerja,

kompensasi, dan promosi jabatan secara bersama — sama memberikan pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Hotel Amaris Palembang.

Berdasarkan uji t atau uji secara parsial terhadap beban kerja (X;)
didapatkan thiung > traper Yaitu (3,118 > 1,70562) dengan signifikansi t sebesar
0,000. Uji t terhadap kompensasi (X;) didapatkan thiwng > tanel Yaitu (2,516 >
1,70562) dengan signifikansi t sebesar 0,000. Uji t terhadap promosi jabatan (X3)
didapatkan thiung > traner Yaitu (2,308 > 1,70562) dengan signifikansi t sebesar
0,000.

Disarankan untuk lebih meningkatkan kebijakan beban kerja, kompensasi,
dan promosi jabatan setiap individu untuk meningkatkan kinerja karyawan yang
baik.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Manusia merupakan aset utama dalam organisasi, sehingga sumber daya
manusia (SDM) harus dikelola dan dimanfaatkan secara seimbang dan manusiawi.
Perusahaan memerlukan sumber daya untuk mencapai tujuannya. Sumber daya
yang dibutuhkan itu, salah satunya adalah sumber daya manusia. Dengan
perkembangan zaman yang semakin maju, karyawan harus bisa menyesuaikan diri
dalam segala kondisi. Beban kerja yang semakin berat, banyaknya kebutuhan yang
ingin dipenuhi, tingkat pendapatan yang tidak sesuai dengan biaya hidup,
persaingan yang semakin ketat dan seterusnya dapat menjadi ancaman untuk tetap

dapat bertahan hidup.

Sumber Daya Manusia adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan
tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan.
SDM juga merupakan kunci yang menentukan perkembangan perusahaan. Pada
hakikatnya, SDM berupa manusia yang dipekerjakan di sebuah organisasi sebagai

penggerak, pemikir dan perencana untuk mencapai tujuan organisasi itu.

Menurut Syamsuddinnor (2014:1), sumber daya manusia merupakan salah
satu modal utama dalam suatu organisasi, dimana dapat memberikan kontribusi
yang tidak ternilai dalam strategi pencapaian tujuan organisasi. Salah satu contoh

pentingnya kontribusi sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan bisa dilihat



dari proses produksi. Dimana ketika perusahaan tersebut sudah memiliki financial
yang kuat, bahan baku yang terpenuhi, dan teknologi terbaru namun tidak adanya
sumber daya manusia yang baik, maka proses produksi tidak akan berjalan dengan

lancar.

Pesatnya kemajuan teknologi diikuti oleh perkembangan zaman yang begitu
cepat membawa pengaruh ke segala bidang, termasuk pada dunia industri yang
mengalami perkembangan sangat pesat. Namun, faktor manusia tidak dapat
dikesampingkan dikarenakan sumber daya manusia (SDM) mempunyai peranan
penting untuk menjalankan aktivitas operasional perusahaan sehingga peranan

manusia tidak dapat diabaikan begitu saja.

Sumber Daya Manusia adalah harta paling berharga dan penting yang
dimiliki perusahaan karena bertindak sebagai rencana sekaligus pelaksana dalam
semua kegiatan yang dilakukan di perusahaan. Sumber Daya Manusia mempunyai
peran yang sangat penting dalam sebuah perusahaan, terutama bila dibandingkan
dengan sumber daya lainnya. Melalui potensi yang dimiliki oleh manusia,

perusahaan dapat mencapai kesuksesan yang dituju (Suwati, 2013).

Dengan demikian, Sumber Daya Manusia dapat dikatakan sebagai faktor
penentu keberhasilan sebuah perusahaan. Bagi perusahaan berkembang, persoalan
yang sering dihadapi adalah rendahnya kualitas Sumber Daya Manusia. Hal itu
yang menjadi penghalang bagi sebuah perusahaan yang berada pada iklim
persaingan yang begitu kompetitif. Persoalan ini semakin rumit dirasakan dengan
masuknya kemajuan teknologi yang memungkinkan terjadinya otomatisasi hampir

di semua bidang kehidupan dimana hal ini akan mengubah pola hidup dan



interaksi manusia. Terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi karyawan
terus bertahan di perusahaan diantaranya kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi

fisik pekerjaan, sistem kompensasi, dan lainnya.

Untuk itu, setiap perusahaan dituntut untuk dapat mengoptimalkan segala
sumber daya yang dimilikinya termasuk di dalamnya Sumber Daya Manusia dan
sumber daya lainnya. Pengelolaan Sumber Daya Manusia tidak lepas dari faktor
karyawan yang diharapkan dapat berkontribusi sebaik mungkin demi mencapai
tujuan perusahaan. Demi tercapainya tujuan tersebut maka karyawan harus
bekerja lebih baik dan optimal agar dapat mendapatkan kepuasan kerja. Melihat
pentingnya karyawan dalam sebuah perusahaan, maka karyawan perlu
memberikan perhatian lebih serius terhadap tugas yang dikerjakan. Dengan
pencapaian kepuasan kerja yang tinggi, maka karyawan akan bekerja lebih giat di
dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga dengan sendirinya kinerja karyawan
tersebut meningkat secara signifikan. Apabila karyawan tidak dikelola dengan
baik maka karyawan akan merasa tidak puas dengan pekerjaannya dan akhirnya

memutuskan untuk mengundurkan diri atau keluar dari tempat kerja.

Era globalisasi secara langsung meningkatkan persaingan antar perusahaan,
diantaranya perusahaan dalam bidang jasa. Perusahaan harus mampu mengelola
selurun komponen perusahaan secara efektif agar tetap unggul dari para
pesaingnya. Seiring berjalannya waktu perusahaanperusahaan menyadari bahwa
pengelolaan efektif merujuk pada pengelolaan setiap komponen pada perusahaan,
salah satu komponen terpenting dalam perusahaan adalah sumber daya manusia

(SDM).



Jika dibandingkan komponen atau faktor lain SDM merupakan yang paling
strategis karena sumber daya manusia merupakan penggerak utama dalam sebuah
perusahaan dan dasar dari segala aktivitas yang dilakukan oleh perusahaan. Tanpa
pengelolaan SDM pertumbuhan, kemajuan, dan pencapaian tujuan perusahaan
akan sulit dicapai. Sehingga perusahaan wajib mengatur SDM dengan tepat
mengingat besarnya peran SDM dalam sebuah perusahaan. Pada umumnya,
sumber daya manusia pada terdiri dari manajemen puncak atau direksi dan
karyawan. Dibandingkan manajemen puncak, karyawan mempunyai proporsi
yang jauh lebih besar dari segi jumlah maupun tugas yang dilakukan. Menanggapi
hal ini, manajemen puncak harus mempunyai strategi khusus bagaimana mengatur
hubungan karyawan dengan karyawan maupun karyawan dengan perusahaan.
Sehingga meminimalisir berbagai permasalahan yang akan muncul salah satunya

adalah turnover intention.

Harnoto (2002:2), menyatakan turnover intentions adalah kadar atau
intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan, banyak alasan yang
menyebabkan timbulnya turnover intentions ini dan diantaranya adalah keinginan
untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Pendapat tersebut juga relatif sama
dengan pendapat yang telah diungkapkan sebelumnya, bahwa turnover intentions
pada dasarnya adalah keinginan untuk meninggalkan (keluar) dari perusahaan.
Namun, selain faktor untuk mendapatkan pekerjaann yang lebih baik sangat
memungkinkan banyak faktor lain yang mendorong seseorang untuk keluar dari

organisasinya.



Kinerja merupakan bagian yang sangat penting dan menarik karena terbukti
sangat penting manfaatnya. Oleh karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan
kinerja karyawan merupakan tantangan manajemen yang paling serius karena
keberhasilan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan
tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya

(Syamsuddinnor, 2014).

Beban kerja merupakan beban yang dialami oleh pekerja sebagai akibat
pekerjaan yang dilakukan olehnya. Pengaruh beban kerja cukup dominan terhadap
kinerja sumber daya manusia tetapi juga menimbulkan efek negatif terhadap
keselamatan dan kesehatan tenaga kerja (SNI, 2009). Secara umum beban kerja
dipengaruhi oleh faktor eksternal dan faktor internal. Faktor eksternal beban kerja
adalah faktor beban kerja yang berasal dari luar tubuh pekerja sedangkan faktor
internal beban kerja adalah faktor beban kerja yang berasal dari dalam tubuh
pekerja sendiri.

Penelitian ini dilakukan untuk mengukur beban kerja pada pekerja shift
karena pekerja shift memiliki beban kerja yang lebih besar dari pekerja standar.
Pekerja shift bekerja diluar kondisi alamiah manusia yang dijadwalkan diluar jam
standar pekerja. Pekerja shift adalah kondisi dimana pekerja satu menggantikan
posisi kerja pekerja yang lain untuk melakukan pekerjaan yang sama.

Pekerja shift banyak ditemukan di industri manufaktur maupun industri jasa.
Salah satu industri jasa yang menggunakan pekerja shift adalah hotel. Pengertian
hotel di Indonesia menurut surat Keputusan Menparpostel No. KM

37/PW.340/MPPT-86, tentang peraturan usaha dan penggolongan hotel adalah



suatu jenis akomodasi yang menggunakan sebagian atau seluruh bangunan untuk
menyediakan jasa penginapan, makanan dan minuman serta jasa penunjang
lainnya bagi umum vyang di kelola secara komersial. Menurut Kepmen.
Kebudayaan dan Pariwisata No.KM.3/HK.001/MKP.02 hotel terbagi dalam 2
kelas yaitu hotel bintang dan hotel melati (non bintang). Hotel bintang sendiri
terbagi dalam hotel bintang 1 sampai hotel bintang 5. Pembeda dalam klasifikasi
ini adalah dalam hal komponen fisik, area publik, area penunjang, dan fasilitas
penunjang.

Kedisiplinan karyawan juga menjadi faktor yang menunjang promosi serta
pertimbangan perusahaan apakah karyawan tersebut masih layak untuk
dipertahankan atau tidak. Karyawan yang disiplin namun mempunyai kinerja yang
biasa akan lebih dapat dipertahankan oleh perusahaan. Sebaliknya, karyawan yang
mempunyai prestasi kinerja bagus namun tidak displin mungkin tidak akan
mendapatkan promosi namun justru tidak akan dipertahankan perusahaan.
Sehingga, faktor kompetensi, loyalitas, dan kedisiplinan juga menjadi
pertimbangan lain dalam promosi jabatan pada Amaris Hotel Palembang.

Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa pada diri manusia terdapat suatu
kebutuhan yang pada saatnya nanti membentuk tujuan yang hendak dicapainya
dan dipenuhinya. Demi mencapai tujuan tersebut, karyawan terdorong untuk
melakukan suatu aktivitas yang dikenal dengan bekerja. Dalam mencapai
kesuksesan, pimpinan perlu memperhatikan Kinerja para karyawannya dalam

semua aspek. Agar prestasi kerja setiap karyawan dapat meningkat diperlukan



suatu pendorong atau faktor yang dapat membuat job performance karyawan
tersebut sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan.

Kinerja karyawan yang berlandaskan kepuasan kerja akan diperoleh apabila
ada kesesuaian antara harapan karyawan dengan kenyataan yang ditemui dan
didapatkannya dari tempat mereka bekerja. Terdapat persepsi karyawan mengenai
hal-hal yang berkaitan dengan rasa aman dan adil, stres kerja, perasaan
menikmati, gairah, status serta kebanggaan. Dalam persepsi yang melibatkan
lingkungan kerja meliputi interaksi kerja, kondisi kerja, pengakuan, hubungan
dengan atasan dan promosi jabatan. Selain itu juga adanya kesesuaian antara
kemampuan dan keinginan karyawan dengan kondisi organisasi tempat bekerja
yang meliputi jenis pekerjaan, minat, bakat, penghasilan dan insentif.

Kompensasi merupakan imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawan atas jasanya dalam melakukan tugas, kewajiban, dan tanggungjawab
yang dibebankan kepadanya dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan.
Kompensasi penting bagi karyawan karena besarnya kompensasi mencerminkan
ukuran nilai kerja karyawan, yaitu rekan kerja, keluarga, dan masyarakat. Sistem
kompensasi yang memadai, terutama dalam hubungannya dengan motivasi kerja
karyawan seharusnya dimiliki oleh suatu perusahaan utau unit bisnis dengan
ketidakpastian lingkungan yang lebih tinggi.

Penggunaan waktu kerja karyawan Amaris Hotel Palembang pada bulan dan
musim tertentu dapat tidak teratur, dikarenakan berbagai faktor diataranya
pesanan kamar  yang terlalu banyak dan berdampak pada Karyawan

Housekeeping bagian Room untuk mempersiapkan kamar selain itu juga



berhubungan langsung dengan receptionist sebagai penerima tamu untuk setiap
saat melihat pesanan melalui web pesanan dan membuat karyawan teliti dalam
mengupdate data kamar yang tersedia. Hal ini berdampak pada banyaknya
penggunaan waktu kerja diluar standar jam kerja karyawan.

Walaupun Sumber Daya Manusia pada Amaris Hotel Palembang tergolong
cukup dan mendapatkan kompensasi lembur dari perusahaan, ini menjadikan
kejenuhan dan beban tersendiri bagi karyawan. Karyawan yang sering
mendapatkan tugas lembur akan mengalami penurunan kinerja pada jam Kkerja
efektif. Hal ini juga berdampak pada target yang harus dicapai karyawan sendiri
untuk mencapai standar Hotel. Target tinggi ditentukan perusahaan pada bulan-
bulan tertentu melebihi bulan yang lain karena pada bulan tersebut dinilai lebih
potensial oleh Hotel seperti hari libur dan hari besar. Target yang tinggi memang
dapat disiasati dengan banyaknya kerja lembur oleh karyawan hotel, namun pada
kenyataanya cara lembur tidak selalu berhasil dalam usaha untuk mencapai
kepuasan tamu yang menginap.

Pemberian Kompensasi sangatlah penting bagi Karyawan Amaris Hotel
Palembang, selain meningkatkan kinerja karyawan dan mengurangi beban kerja
disini juga bisa dinilai dari hasil kerja karyawan untuk memenuhi kenaikan
jabatan.

Berdasarkan pada uraian latar belakang di atas dan melihat pentingnya
beban kerja yang sesuai dengan harapan pegawai, kompensasi serta promosi
jabatan dalam menentukan keberhasilan kinerja pegawai, maka peneliti tertarik

untuk melakukan penelitian lebih dengan judul “PENGARUH BEBAN KERJA,



KOMPENSASI SERTA PROMOSI JABATAN TERHADAP KINERJA

KARYAWAN PADA AMARIS HOTEL PALEMBANG”.

1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, rumusan masalah yang dapat diambil
adalah adanya:
1. Apakah Beban Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Hotel Amaris

Kota Palembang?

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Hotel Amaris

Kota Palembang?

3. Apakah promosi jabatan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Dinas

Sosial Kota Palembang?

4. Apakah Beban Kerja, Kompensasi dan Promosi jabatan berpengaruh terhadap

kinerja karyawan di Hotel Amaris Kota Palembang?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan Penelitian Berdasarkan perumusan masalah tersebut tujuan yang
ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui pengaruh Beban Kerja, Kompensasi dan promosi jabatan

secara simultan terhadap kinerja karyawan di Hotel Amaris Kota Palembang.
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2. Untuk mengetahui pengaruh positif Beban Kerja, Kompensasi dan promosi
jabatan secara parsial terhadap kinerja karyawan di Hotel Amaris Kota

Palembang .

3. Untuk mengetahui pengaruh insentif Beban Kerja, Kompensasi dan promosi
jabatan secara persial terhadap kinerja karyawan di Hotel Amaris Kota

Palembang.

4. Untuk mengetahui pengaruh Beban Kerja, Kompensasi dan promosi jabatan

secara persial terhadap kinerja karyawan di Hotel Amaris Kota Palembang .

1.4 Manfaat Penelitian
Selain Tujuan, Penulisan penelitian ini adalah untuk mengetahui efektifitas
Kinerja karyawan.

1. Bagi Penulis, penelitian ini bermanfaat dalam memperdalam
pengetahuan peneliti tentang Pengaruh Beban Kerja , Kompensasi,
Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Karyawan.

2. Bagi Amaris Hotel Palembang, memberikan sumbangan masukan bagi
manajement yang berguna untuk memperbaiki kebijakan perusahaan atas
Pengaruh Beban Kerja, Kompensasi, Promosi Jabatan Terhadap Kinerja
Karyawan.

3. Bagi pihak lain, Sebagai bahan acuan bagi penulis lainnya dalam

melakukan penelitian yang sesuai dengan judul penelitian ini.
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4. Bagi Fakultas Ekonomi Universitas Tridinanti diharapkan menambah
pengetahuan mahasiswa mengenai Analisis Pengaruh Beban Kerja,

Kompensasi, Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Karyawan.
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