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PENDAHULUAN

1.1Latar Belakang masalah

Kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau hasijak(output) baik
kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM pessafoeriode waktu dalam
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggwap yang diberikan
kepadanya,

Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas dalam pmrdagangan
bebas merupakan kebutuhan dan penting bagi bangkandsia. Dikatakan
demikian sesuai Visi Bangsa “ Insan Indonesia Gerddan Kompetitip 2025,
karena dengan SDM yang berkualitas bahysanesaia akan memiliki
daya saing dalam pasar tenaga kerja, dan mampuhagsg tantangan serta
hambatan. Untuk menjawab tantangan tersebut, di@erl adanya persiapan
SDM vyang berkualitas. Dalam perkembangannya Kkitdihatebahwa sampai
dengan akhir abad ke-20 hampir semua negara dadenibat isu ekonomi,
teknologi dan keamanan, dan sekaligus merupakaalamagang dikembangkan
di seluruh dunia. Memasuki abad ke-21 atau yangmndik juga dengan era
globalisasi, sebagai era tanpa batas yang tercedemgan adanya kebebasan
dalam berusaha, kebebabasan dalam berpendapatjatian bersaing, praktis
sudah menjadi tuntutan semua masyarakat di selwwhia. Keberadaan
manajemen SDM sangat penting bagi perusahaan dalangelola, mengatur,
mengurus, dan menggunakan SDM sehingga dapat bsifgecara produktif,

efektif, dan efisien untuk mencapai tujuan peruaaha



Pentingnya pemahaman manajemen Sumber Daya Mathiosaksudkan
agar memberi keyakinan mendalam betapset(modal) terpenting yang harus
dimiliki perusahaan adalah sumber daya manusia. kigl@s suatu hotel
dilengkapi dengan barang dan fasilitas no 1, teéengidak menjamin kepuasan
pelanggan tanpa dikelola oleh manusia secara lailkiya sumber daya dan
kekayaan lain tetap merupakan modal yang amat tggrha

Departemen Food and Beverage memerlukan tenaga utuk
melaksanakan kegiatan produk sehari-hari, baik kumtelaksanaan breakfast,
lunch, dan dinner. Maka pihak perusahaan harust adapagelola potensi tenaga
kerja sehingga tujuan perusahaan tercapai. , karemusia menjadi perencana,
pelaku dan penentu terwujudnya organisasi. Tujuantidak dapat mungkin
terwujud, tanpa peran aktif karyawan bagaimanammggihnya alat-alat yang
dimiliki perusahaan tersebut.

Jika dikelola dengan baik, kompensasi akan membg@tusahaan untuk
mencapai tujuan , memperoleh, memelihara dan marijag/awan dengan baik.
Sebaliknya tanpa kompensasi karyawan yang cukupakan yang ada sangat
mungkin untuk meninggalkan perusahan dan untuk kukén penempatan
kembali tidaklah mudah. Akibat dari ketidakpuasaalach pembayaran yang
dirasa kurang akan mengurangi kinerja, meningkakiedumhan-keluhan, penyebab
mogok kerja dan mengarah pada tindakan-tindakdndan psikologis.

Pengaturan Kompensasi pada instansi pemerintamdtinesia sudah
diatur dan ditetapkan dengan undang-undang dartuPamaPemerintah dijalur

yang positif. Tetapi pengaturan kompensasi padaspbaan swasta diatur sendiri



oleh masing-masing perusahaan sesuai dengan katatisikemampuan yang
perusahaan yang bersangkutan sehingga banyak [paansaswasta yang
memberikan kompensasi pada karyawannya lebih bdibandingkan dengan

kompensasi pegawai negeri, akan tetapi banyak pegasahaan swasta yang
memberikan kompensasi pada karyawannya sangathrefadatidak manusiawi

sehingga pemerintah terpaksa ikut campur tangagaseoara menetapkan upah
regional minimum yang ditentukan pemerintah da®eisangkutan.

Kompensasi itu sangat penting karena menyangksej&ieteraan dan
kemakmuran masyarakat luas suatu negara, semakjgi tingkat kompensasi
suatu organisasi akan semakin makmur dan sejakéeyawan suatu organisasi
tersebut, dan semakin rendah kompensasi karyavgamisasi yang bersangkutan
akan semakin terlihat nyata penderitaan dan kenaskkaryawannya.

Pada dasarnya seorang karyawan dapat bekerja rddmajl apabila
lingkungan sekitar yang mendukung serta faktorefiakisikologis yang terdapat
pada tempat mereka bekerja. Pengaruh dari fakti&olpgis dan limgkungan
dapat mempengaruhi pelaksanaan kegiatannya. Sugsskaogi tersebut di
pengaruhi oleh motivasi kerja yang mendorong sematadgn gairah kerja yang
menghasilkan kegiatan kerja sebagai kontribusi lpegicapaian tujuan bisnis
perusahaan. Performa kerja yang baik akan menua panghargaan atas apa
yang telah dilakukan. Peningkatan performa kerjgatung pada apakah
karyawan dapat termotivasi untuk melakukan upayagylah ada atas dasar
kepuasan yang diterima berupa pemenuhan kebutwrgavkan dari perusahaan.

Dalam lingkungan kerja da dua pemenuhan kebutubag gapat mempengaruhi



motivasi kerja karyawan yaitu motivasi eksterinddn motivasi intrinsik. Seperti

yang dijelaskan oleh H. Hadari Nawawi dalam Mana&erSumber Daya Manusia
(1997:359) " Motivasi instrinsik adalah pendoronegrja yang bersumber dari
dalam diri pekerja sebagai individu, berupa kesadanengenai pentingnya atau
manfaat/makna pekerja yang dilaksanakannya, sedanghkotivasi ekstrinsik

adalah pendorong kerja yang bersumber dari luarpdkerja sebagai individu,

berupa suatu kondisi yang mengharapkan melaksangielterja secara

maksimal.”

Pada pra penelitian yang dilakukan penulis di &aréPermata Hotel,
penulis melakukan wawancara dengan HRD Manager éBaRkrmata Hotel,
yaitu dengarBpk. Asep Supriatna, SHbeliau mengatakan bahwa ternyata masih
banyak terdapat complain dari customer, hal tetsefiakibatkan karena
kurangnya ketelitian karyawan dalam menangani getialer ataupun dalam
menghanndel acara makan, baik untuk breakfast,hlum@upun dinner hal
tersebut menunjukan kurangnya kinerja karyawan riepa&n F&B Produk. Serta
beliau juga mengatakan bahwa penilaian kinerjawanyyang dilakukan setiap
satu semester dengan menggunakan format SP3K,d&etgartuan nilai sebagai

berikut;



Tabel 1.1
Bobot Penilaian SP3K
Klasifikasi Skor Jumlah Persentase (%)
Sanagat baik 120 s/d 132 5 orang 26,3%
Baik 99 s/d 119 5 orang 26,3 %
Cukup 68 s/d 98 6 orang 31,6 %
Kurang <68 3 orang 15,8 %

Sumber HRD Manager Garden Permata Hotel

Berdasarkan ketentuan di atas masih terdapayakan yang
mendapatkan akreditasi atau nilai C bahkan ada yamgdapat nilai D, hasil
tersebut dirasakan masih kurang karena bobot yallag di dapat hanya 68, hal
tersebut berarti masih belum optimalnya kinerjay&aran F&B Produk.Selain itu
keterlambatan karyawan yang dinilai masih tinggiu rata-rata setiap karyawan
terlambatnya mencapai 10 menit. Dari indikatorebus dapat diketahui bahwa
terdapat masalah yang terdapat pada karyawan yerfigngsi sebagai Sumber
Daya Manusia.

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut pemapat menarik
kesimpulan untuk menelitiPengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja
terhadap Kinerja Karyawan Departemen Food and Beveage Produk

Garden Permata Hotel”

1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan uraian diatas maka peneliti merumugi@an membatasi
masalah sebagai berikut:
1. Bagaimana

gambaran tentang kinerja karyawan HR&8duk Garden

Permata Hotel?



Bagaimana gambaran tentang kompensasi F&B ProdukleBaPermata
Hotel?

Bagaimana gambaran tentang motivasi karyawan dgparnt F&B produk
garden permata Hotel?

Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap motivasi?

Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinenawkan F&B produk
Garden Permata Hotel?

Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja kaagaw&B produk

Garden Permata Hotel?

1.3 Tujuan dan Kegunaan Penelitian

1.3.1 Tujuan

1.

Untuk mengetahui gambaran tentang kinerja karpa&B produk Garden
Permata Hotel

Untuk mengetahui gambaran tentang kompensasi F&®&luybr Garden
Permata Hotel

Untuk mengetahui gambaran tentang motivasi karyawge® produk Garden
Permata Hotel

Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap asotiv

Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap j&ikeryawan F&B
produk Garden permata hotel

Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinejgawan F&B produk

Garden Permata Hotel



1.3.2 Kegunaan
Penelitian ini diharapkan dapat memenuhi dua keguyaitu:

1. Kegunaan Akademis
Dalam penelitian ini diharapkan dapat memberikantkbusi teoritis dalam
lingkunagn akademik, dan sumbangan pemikiran bagkgmbangan ilmu
Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya menge&mapdnsasi dan
motivasi dan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan

2. Kegunaan Praktis
Secara praktis penelitian ini diharapkan bergurtakumemberikan informasi
tambahan bagi perusahaan dalam memberikan kompeateadviotivasi ,
serta pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. dagat dijadikan bahan
pertimbngan guna meningkatkan kinerja karyawani bagtel yang

bersangkutan

1.4 Kerangka pemikiran

Faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktanampuan(ability)
dan faktor motivasingotivatior). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis
dalam A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2008:67). iK&gavis mengemukakan
dalam A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2009:69)waahVroom explains that
motivation is a product of how much one wants sbimgtand one’s astimate of
the probability that a certain will lead to it"Yroom menjelaskan bahwa motivasi
merupakan suatu produk dari bagaimana seseorangimgerkan sesuatu, dan
penaksiran seseorang memungkinkan aksi tertenty ykan menuntunnya.

Pertanyaan tersebut berhubungan dengan rumus sebagat:



Valensi x Harapan x Instrumen= Motivasi

Produk dari valensi dan harapan adalah motivasiy yareningkatkan
dorongan dalam diri pegawai untuk melakukan ak$ardamencapai tujuan.
Aksinya dapat dilakukan pegawai dengan cara beauksdiih besar. Hasil yang
akan dicapai secara primer adalah promosi jabagangaji lebih tinggi. Hasil
sekundernya, antara lain status menjadi lebih tinggngenalan kembali,
keputusan pembelian produk, dan pelayanan keingikelmarga. Dengan
demikian, ebih besar dorongan pegawai dalam menkapaasan.

Seseorang yang sangat termotivasi, yaitu orang gelaksanakan upaya
substansial guna menunjang tujuan-tujuan perusah@aseorang yang tidak
termotivasi hanya memberikan upaya minimum dalarh bekerja. Konsep
motivasi merupakan sebuah konsep penting dalami demtang Kkinerja
individual. Dengan kata lain, memotivasi merupalsaibuah determinan bagi
Kinerja individual.

Seperti yang dikatakan oleh (Mitchell, 1982:80-Bahwa " Tujuan teori-
teori motivasi adalah memprediksi perilaku-perilakiitekankan perbedaan-
perbedaan antara motivasi, perilaku, dan kinerj@rf¢gpma). Motivasilah
penyebab perilaku, andaikata perilaku tersebuttigfekaka akibatnya adalah
berupa kinerja tinggi”.

Manajemen Sumber daya Manusia (MSDM) merupakarh sztu bidang
dari manajemen umum yang meliputi segi-segi peread@a pengorganisasin,
pelaksanaan dsn pengendalian. Dalam usaha pentapgisan perusahaan,

permasalahan yang dihadapi manajemen bukan hamgap&t pada bahan



mentah, alat-alat kerja, mesin produksi, uang dagklingan kerja saja, tetapi
juga menyangkut karyawan (sumber daya manusidanbDaanajemen sumber
daya manusia, karyawan adalah kekayéasset)utama perusahaan, sehingga
harus dipelihara dengan baik.

Seperti yang dikatakan oleh Drs. Malayu S.P Hasibdalam bukunya
Manajemen Sumber daya Manusia (2002:10) bahwa nzaseislu berperan aktif
dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi, &arsranusia menjadi
perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujugen@asi.

Kegiatan SDM yang spesifik dari masing-masing fungsnajemen
adalah tersebut yaitperencanaanmenentukan tujauan dan standar, menetapkan
system dan prosedur, menetapkan rencana atau proyetuk masa depan;
pengorganisasian memberikan tugas khusus kepada setiap SDM, meyuban
divisi/departemen, mendelegasikan wewenang pada,SDd&hetapkan analisis
pekerjaan atau analisis jabatan, membangun komumkesgkoordinasikan kerja
antara atasan dengan bawahan; Manajemen staff.tap&aa jenis atau tipe
SDM yang akan dipekerjakan, merekrut calon karyawaengevaluasi kinerja,
mengembangkan karyawan, melatih dan mendidik kagawepemimpinan
mengupayakan agar orang lain dapat menyelesaikkarjpan yang menjadi
tanggung jawabnya, meningkatkan semangat kerja,atieasi kerja karyawan;
Pengendalian menetapkan standar pencapaian hasil kerja, stanuatu,
melakukan review atas hasil kerja, melakukan tiadagerbaikan sesuai dengan
kebutuhan; Pengawasan melakukan audit terhadap kemumgkinan adanya

ketidakcocokan dalam pelaksanaan ataupun systeseduo yang berlaku ,
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sehingga tidak menimbulkan risiko yang tidak ba#gibperusahaan di masa
depan. Seperti yang dikatakan oleh Edwin B. Flif#106:11) bahwa Personal
management is the planning, organizing, directingd acontrolling of the
procurement, development, compensation, integrationaintenance, and
separation of human resources to the end that iddal, organizational and
societal objectives are accomplished”

(Manajemen personalia adalah perencanaan, pengsagem,
pengarahan, dan penegendalian dari pengadaan, npeaggan, kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharan, dan pemberhentigrakan, dengan magsud dan
terwujudnya tujuan perusahaan, individu, karyavdam masyarakat.)

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawebagai
pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaambétian kompensasi
merupakan salah satu fungsi MSDM yang berhubungamgah semua jenis
pemberian penghargaan individual sebagai pertukdedam melakukan tugas
keorganisasian. Kompensasi merupakan biaya utaasckathlian atau pekerjaan
dan kesetiaan dalam bisnis perusahaan, kompensasjadn alasan utama
mengapa kebanyakan orang mencari pekerjaan.

Kompensasi finansial terdiri dari kompensasi titlalgsung dan langsung.
Kompensasi langsung terdiri dari pembayaran karyasedam bentuk upah, gaji,
bonus atau komisi. Kompensasi tidak langsung, benefit terdiri dari semua
pembayaran yang tidak tercangkup dalam kompens@sisial langsung yang
meliputi liburan, berbagai macam asuransi, jsa réeperawatan anak atau

kepedulian keagamaan, dan sebagairtyaji adalah balas jasa yang dibayar
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secara periodik kepada karyawan tetap serta mermapyasinan yang pasti.
Maksudnya gaji akan tetap dibayarkan walaupun pekersebut tidak masuk
kerja. Upah adalah balas jasa yang dibayarkan kepada pekarjanhdengan
berpedoman atas perjanjian yang disepakati memigg/ddpah intensif adalah
tambahan balas jasa yang diberikan kepada karytesamtu yang prestasinya di
atas prestasi standa. Upah intensif ini merupakiat yang dipergunakan
pendukung prinsip adil dalam pemberian kompengé@smpensasi (balas jasa)
merupakan hak bagi karyawan dan menjadi kewajibanusahaan untuk
membayarnyaBenefit atau Servicadalah kompensasi tambahan (finansial atau
nonfinansial yang diberikan berdasarkan kebijaksanperusahaan terhadap
semua karyawan dalam usaha untuk meningkatkanakesegan mereka. Seperti
tunjangan hari raya, uang pensiun, pakaian dinafetdria, mushala, olahraga,
dan darmawisata.

Menurut William B. Werther dan Keith davis (20069) 1mengatakan
bahwa “ compensation is what employee receive in excharigier work.
Whether hourly wages or periodic salaries, the parel departement usually
designs and administer employee compensation.”

(Kompensasi adalah apa yang seorang pekerja tesebagai balasan dari
pekerjaan yang diberikannya. Baik upah per jampatawgaji periodik desain dan
dikelola oleh bagian personalia.) sedangkan AndfewSikula (2006:119)
mengatakan bahwa&A compentation is anything that constitutes oreigarded as

an equivalent or recompense”
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(Kompensasi adalah segala sesuatu yang dikonk#tugitau dianggap sebagai
suatu balas jasa atau ekuivalen). Malayu Hasib@@02(121) mengemukakan
bahwa “ tujuan pemberian kompensasi antara laimgabikatan kerja sama,
kepuasan kerja, pengadaan yang efektif, motivaahilgas pegawai, disiplin,

serta pengaruh serikat buruh dan pemerintah”. Sp@an Anwar Prabu

Mangkunegara (2008:84) mengemukakan bahwa “ Kongsenmng diberikan

kepada pegawai sangant berpenagruh pada tingkatgap kerja dan motivasi
kerja serta hasil kerja.”

Oleh sebab itu apabila motivasi kerja karyawardabnapabila dibiarkan
maka akan berpengaruh terhadap kinerja karyawag pada akhirnya apabila
hal tersebut tidak diatasi dengan baik maka akammpeagaruhi kinerja
perusahaan secara keseluruhannya. Untuk memetiaaraeningkatkan motivasi
serta kinerja karyawannya perusahaan perlu memjerhaapa yang menjadi
kebutuhan serta tuntutan karyawannya.

Menurut undang-undang Kecelakaan Tahun 1974 Nea3al 7 ayat a dan
b upah adalah:

1. Tiap-tiap pembayaran berupa uang yang diteriam blalnh sebagai ganti
pekerjaan.

2. Perumahan, makan, bahan makanan, dan pakaian d¢mgemma yang
dinilainya ditaksir menurut harga umum di tempat it

Menurut Edwin B. Flippo (2006:119) mengatakan baHw&Vages is
defined as the adequate and equitable renumeratibrpersonnel for their

constribution to organizational objectives.”
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( Upah didefinisikan sebagai balas jasa yang adilldyak diberikan kepada para
pekerja atas jasa-jasanya dalam mencapai tujuamisesgi.) Sedangkan menurut
Andrew F. Sikula (2006:119) mengatakan bahwa Salaries are fixed
compensations paid, to holder of official, exeautior clerical positions, on a
regular basis such as by the year, quarter, moothyeek.”

( Gaji adalah kompensasi tetap yang dibayarkan degszemangku jabatan,
pimpinan, atau posisi klerek, atas dasar yang uwerateperti tahunan,
caturwulanan, bulanan, atau mingguan).

Menurut Stephen P. Robbin (1996:198) mengatakarwdahmotivasi
sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaly yinggi kearah tujuan
organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan uptayantuk memenuhi suatu
kebutuhan individu” sedangkan menurut Malayu S.Plasibuan (2002:141)
mengemukakan: Motivasi berasal dari kata lain meweang berarti dorongan
atau menggerakan. Motivasi (Motivation) dalam mamggn hanya ditujukan pada
SDM umumnya dan bawahan khususnya. Daya dan pdiemsihan agar mau
bekerja sama secara produktif berhasil mencapaintanujudkan tujuan yang
telah ditentukan.

Motivasi secara umum didefinisikan sebagai Inisidan pengarahan
tingkah laku dan pelajaran motivasi sebenarnya paian pelajaran tingkah
laku. Menurut Edwin B. Flippo, yang dikutip oleh Mwgu P. Hasibuan
(2002:143) “Direction or motivation is essence it is a skillahgning employee
and organization interest so that behaviour resaltschievement of employee

want simultaneously with attainment og organizagiorbjectives”
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Motivasi adalah suatu keahlian dalam mengarahkaryaken dan
organisasi agar mau bekerja secara berhasil, gghkgjnginan para pegawai dan
tujuan organisasi sekaligus tercapai.

Menurut Merle J.Moskowits (2006:143) mengatakanwa" Motivation
is usually refined the initation and direction oéHaviour, and the study of
motivation is in effect the study of course of lvéha”

(Motivasi secara umum didefinisikan sebagai inisii@as pengarahan tingkah laku
dan pelajaran motivasi sebenarnya merupakan patejengkah laku).

Setiap aktivitas dalam melaksanakan pekerjaanuselmlasari dengan
motivasi tertentu. Penegertian tentang motivasséndiri sering diartikan sebagai
dorongan atau keinginan yang timbul dari dalam jidea jasmani seseorang
untuk untuk melakukan suatu pekerjaan.

Teori Motivasi menurut Abraham Maslow, dikutip olé&ebel 111 (1991:182)
dikemukakan bahwa Maslow membagi kebutuhan mardadem lima kategori
yaitu:
1. Kebutuhan Psikologis (Phisiological Needs)
2. Kebutuhan Rasa Aman
3. Kebutuhan Rasa Memiliki
4. Kebutuhan Harga diri
5. Kebutuhan Aktualisasi
Selain itu H. Hadari Nawwawi (1996:367) membedakacara sederhana

motivasi ke dalam dua bentuk yaitu:
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Motivasi interistik

Motivasi ini adalah pendorong kerja yang bersumbari dalam diri
karyawan sebagai individu, berupa kesadaran memnegemtingnya atau
manfaat dari pekerjaan yang dilalaksanakannya. &ekgta lain motivasi ini
bersumber dari pekerjaan yang dikerjakan, baik n@mmampu memenuhi
kebutuhan, maupun yang menyenangkan atau memumgkm&ncapai suatu
tujuan, amupun karena memberikan harapan yanghterigang positif di
masa depan.Adapun yang termasuk kedalam motivesisitik diantaranya
adalah:

»  Prestasi kerja

e Tanggung jawab

* Loyalitas

»  Perasaan bangga terhadap hasil yang dicapai

»  Kebebasan menyampaikan pendapat

Motivasi eksterinsik

Motivasi ini adalah pendorong kerja yang bersumtbe luar diri pekerja
sebagai individu, berupa suatu kondisi yang mengkan melaksanakan
pekerjaan secara maksimal. Adapun yang termasuldétam motivasi
eksterinsik adalah:

* Upah, gaji/fimbalan/balas jasa

e Tunjangan

* Jaminan sosial keamanan

e Kondisi lingkungan kerja

e Hubungan antar individu
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Dalam melakukan suatu pekerjaan, seorang karyawmaalknya memiliki
kinerja yang tinggi. Akan tetapi hal tersebut sulicapai, bahkan banyak
karyawan yang memiliki kinerja yang rendah atau além menurun walaupun
telah banyak memiliki pengalaman yang kerja damigadraan telah melaksankan
pelatihan ataupun pengembangan sumber daya mayasiatuk meningkatkan
kemampuan dan motivasi kerja karyawan tersebuterérkaryawan yang rendah
akan menjadi permasalahan bagi suatu perusahaanakdnerja yang dihasilkan
karyawan tidak sesuai dengan yang diharapkan @eispaan.

Istilah kinerja menurut Mangkunegara (2001:67), $&m kinerja: adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yangpdicaleh seseorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggwafy yang diberikan
kepadanya.Sedangkan menurut Bambang Wahyudi (18®6:1IKinerja atau
performance adalah prestasi kerja yang dikeherakim suatu jabatan tertentu
dengan prestasi kerja yang sesungguhnya dicaphi sderang tenaga kerja”.
Sedangkan menurut Anwar prabu (2006: 392) ” Kinkgeyawan adalah prestasi
kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupuantitas yang dicapai SDM
persatuan periode waktu dalam melaksanakan tuggania sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.”

Dari penjelasan diatas penulis dapat mengambihimdan untuk meneliti
” Pengaruh Kompensasi dan Motivasi terhadap Kan&@ryawan Departemen
Food & Beverage Produk Garden Permata Hotel ”. Adagkerangka

permasalahan diatas dapat digambarkan sebagautberik
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Kompensasi
X1

Kinerja Karyawan
Y

Motivasi Kerja
X2

1.5 Hipotesis

Hipotesis merupakan kesimpulan sementara yang hmharus diuji
kebenarannya melalui penelitian, sebagaimana y#&endkakan oleh Sudjana
(2005:219) bahwa, " Hipotesis adalah asumsi ataga@n sementara mengenai
sesuatu hal yang dibuat untuk menjelaskan haldets@ng sering dituntut untuk
melakukan pengecekan.”

Hipotesis yang diajukan peneliti adalah sebagakber
1. Kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap Maxdi skaryawan
2. Kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap Ke&aryawan

3. Motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kinekjgryawan



