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Abstract: This research aims to assess the
effectiveness of employee treatment by managing
leadership, compensation, and organizational
culture, which is expected to improve employee
performance. Research data was developed using a
Likert scale. Research data was obtained from 100
respondents, not including the 20 respondents
intended for validity and reliability testing. We use
quantitative methods with multiple linear regression.
The IBM SPSS 24 statistical application was used for
statistical calculations. This research shows that
leadership and compensation variables do not
partially influence employee performance, but
organizational culture variables have a significant
influence on employee performance
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PENDAHULUAN
Dalam dunia perhotelan yang kompetitif, kinerja karyawan memainkan peran penting

dalam menentukan kesuksesan operasional dan kepuasan pelanggan. Hotel Gran Melia, sebagai
salah satu hotel mewah terkemuka, menyadari pentingnya mengelola kinerja karyawan dengan
efektif untuk mempertahankan reputasi dan memberikan layanan berkualitas tinggi kepada para
tamunya. Kinerja karyawan di departemen banquet, yang bertanggung jawab atas
penyelenggaraan acara dan layanan jamuan, menjadi sangat krusial karena langsung berhubungan
dengan pengalaman pelanggan. Praktik manajemen sumber daya manusia (MSDM) memiliki
kecenderungan dalam menciptakan kondisi kerja maupun lingkungan yang akan membuat
karyawan lebih berkomitmen terhadap organisasi (bersikap positif) dan berusaha sebaik mungkin
untuk mencapai tujuan organisasi (Cherif, 2020). Penerapan manajemen sumber daya manusia
bertujuan untuk memperoleh karyawan dengan kinerja yang baik dan mampu meningkatkan
kualitas perusahaan (Surono et al., 2024).

Penelitian ini berfokus pada analisis kinerja karyawan banquet dengan melihat tiga faktor
utama yang mempengaruhinya, yaitu kepemimpinan, kompensasi, dan budaya organisasi.
Prestasi kerja mencerminkan keberhasilan mereka dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawab (Eliyana et al., 2019). Prestasi ini menunjukkan kontribusi individu terhadap tujuan
organisasi dan menjadi indikator kinerja mereka dalam menjalankan peran yang diberikan.
Kepemimpinan yang efektif tidak hanya mengarahkan dan menginspirasi karyawan untuk
mencapai tujuan organisasi tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang nyaman untuk
pengembangan individu. Dalam konteks ini, gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh manajer
banquet sangat menentukan motivasi dan kinerja tim.

Selain kepemimpinan, kompensasi juga faktor penting yang mempengaruhi kinerja
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karyawan. Shiah-Hou & Cheng, (2012) menjelaskan bahwa kompensasi perusahaan dapat
meningkatkan kontribusi karyawan terhadap perusahaan, yang pada akhirnya akan menghasilkan
kinerja yang baik dalam mencapai tujuan perusahaan. Kompensasi yang adil dan kompetitif tidak
hanya mencakup gaji pokok, tetapi juga berbagai insentif, bonus, dan manfaat tambahan yang
diberikan oleh perusahaan. Kompensasi yang memadai diharapkan dapat meningkatkan motivasi
dan loyalitas karyawan, yang dapat berdampak positif pada prestasi kerja mereka.

Budaya organisasi, sebagai sekumpulan nilai, norma, dan praktik yang dianut oleh
perusahaan, juga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi
yang kuat dan positif dapat menciptakan rasa kebersamaan, komitmen, dan identitas yang
mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Budaya organisasi yang diterapkan akan diinvestigasi
untuk memahami bagaimana hal ini berkontribusi terhadap kinerja karyawan. Kurangnya
pengendalian yang memadai terhadap budaya organisasi diyakini akan berdampak negatif pada
struktur organisasi. Karena itu, tujuan organisasi membutuhkan karyawan yang mematuhi standar
organisasi dan mampu menjalankan aktivitas yang sesuai dengan budaya organisasi yang telah
diterapkan dalam organisasi tersebut (Lumbantobing & Budiono, 2023).

Dengan mengkaji tiga faktor utama ini, penelitian ini bertujuan untuk memberikan
wawasan mendalam tentang bagaimana kepemimpinan, kompensasi, dan budaya organisasi
saling berinteraksi dan mempengaruhi kinerja karyawan banquet di Hotel Gran Melia. Hasil dari
penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar untuk pengambilan keputusan manajemen yang
lebih baik dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan dan secara keseluruhan, meningkatkan
kualitas layanan hotel.

LANDASAN TEORI
Kinerja

Di tengah persaingan bisnis yang ketat, organisasi mendorong penggunaan strategi terbaik
untuk menjaga dan meningkatkan kinerja karyawan. Kontribusi sumber daya manusia sering kali
dianggap sebagai penanda utama keberhasilan organisasi (Mahmood et al., 2021). Prestasi tenaga
kerja dianggap sebagai faktor krusial dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi, dengan
harapan bahwa karyawan akan terus meningkatkan kinerjanya sesuai dengan standar dan visi-
misi perusahaan. Kemajuan individu dalam mengelola lingkungan kerja dinilai berdasarkan
kriteria organisasi, seperti prestasi, efisiensi, kolaborasi, inisiatif, dan fokus pada tujuan (Kuswati,
2020). Kinerja dievaluasi berdasarkan standar kualitas, kuantitas, dan waktu yang telah
ditetapkan oleh organisasi. Selama periode yang telah ditentukan, perilaku kerja individu dinilai
sebagai bagian dari penilaian keseluruhan (Ramadhany et al., 2020). Tiga faktor yang digunakan
untuk menilai kinerja mencakup hasil kerja, perilaku kerja seperti ketepatan waktu dan
menyelesaikan tugas tanpa penundaan, serta karakteristik individu yang mencerminkan sifat
alami dan pengalaman hidup serta pekerjaan yang memengaruhi kemampuan dalam pengambilan
keputusan dan kesiapan menghadapi risiko (Wirawan, 2015).
H1: Ada pengaruh simultan variabel kepemimpinan, kompensasi, dan budaya organisasi terhadap

kinerja

Kepemimpinan
Keberhasilan dalam pelaksanaan operasional sangat dipengaruhi oleh peran seorang

pemimpin yang mengoordinasikan penyelesaian tugas dan tanggung jawab bawahannya,
sehingga tujuan perusahaan terhadap operasional dapat tercapai sesuai dengan apa yang telah
ditetapkan. Konsep “pemimpin” berasal dari kata bahasa Inggris “leader,” dan “kepemimpinan”
berasal dari kata “leadership.”(Suwanto & Priansa, 2016), Pemimpin adalah individu yang sangat
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berfokus pada pencapaian hasil, dan memastikan hasil yang positif hanya mungkin terjadi jika
seseorang memiliki kejelasan tentang apa yang diinginkannya. Kouzes (Suwatno & Priansa, 2016)
Mengatakan bahwa seorang pemimpin adalah pelopor berarti menyebutnya sebagai individu yang
bersedia memasuki situasi yang belum dikenal. Menurut (Rivai et al., 2013) Seorang pemimpin
adalah individu yang memiliki keterampilan dan keunggulan di bidang tertentu, yang
memungkinkannya untuk mempengaruhi orang lain untuk bekerja bersama-sama mencapai
tujuan-tujuan tertentu. Dalam konteks bahasa Inggris, pemimpin sering kali disebut sebagai
“leader,” yang bertanggung jawab memimpin anggota di sekitarnya. Sedangkan makna “lead”
adalah (Rivai et al., 2013): Loyalty, Seorang pemimpin harus memiliki kemampuan untuk
menginspirasi loyalitas dari rekan kerjanya dan bersedia memberikan loyalitasnya untuk
kebaikan bersama. Selain itu, pemimpin harus memiliki kapasitas untuk mendidik rekan-
rekannya dan mentransfer pengetahuan tacit kepada mereka. Pemimpin juga diharapkan dapat
memberikan saran dan nasihat yang bermanfaat terkait dengan berbagai permasalahan yang
muncul. Selain itu, seorang pemimpin harus memberikan contoh dalam menjaga kedisiplinan dan
menegakkan standar disiplin dalam setiap aktivitas yang dilakukan.
H2: Ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja

Kompensasi
Pemberian kompensasi dapat memberikan dampak positif pada keseimbangan dan

peningkatan kualitas hidup, serta menjadi faktor penting dalam memprediksi kemampuan
adaptasi yang lebih baik (Segura-Camacho et al., 2018). Kompensasi adalah salah satu dari
sekian banyak hal yang dapat mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerja karyawan, terutama
dalam tim penjualan (Wolor et al., 2019). Kompensasi merupakan imbalan yang didapatkan
pekerja sebagai hasil dari kontribusi mereka terhadap perusahaan (Laras et al., 2021).
Kompensasi juga bisa meningkatkan nilai-nilai internal di dalam organisasi serta menjadi dasar
untuk mencapai tujuan organisasi. Ini dapat memberikan dasar untuk kepuasan kerja karyawan
dan berpotensi meningkatkan kinerja mereka, baik dalam hal jumlah maupun kualitas. Walaupun
penting, penting untuk diingat bahwa kompensasi seharusnya dipandang sebagai alat, bukan
tujuan utama (Rosalia et al., 2020). Pemberian kompensasi bergantung pada keyakinan bahwa
kinerja karyawan telah memenuhi harapan perusahaan, yang kemudian meningkatkan kepuasan
mereka. Kompensasi mencakup elemen-elemen langsung seperti upah, gaji, komisi, dan bonus,
serta elemen-elemen tidak langsung seperti tunjangan dan fasilitas lainnya (Simamora, 2004).
H3: Ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja

Budaya Organisasi
Dalam situasi yang tidak biasa, respons individu dapat beragam. Beberapa orang mungkin

meningkatkan upaya kerja mereka, sementara yang lain mungkin memilih untuk keluar dari
pekerjaan, bekerja dari rumah, atau bahkan harus menyesuaikan cara mereka bekerja untuk
bertahan selama pandemi ini (Kooij, 2020). Budaya organisasi merupakan kombinasi nilai-nilai
yang dipertahankan oleh anggota organisasi untuk membedakannya dari yang lain. Ini melibatkan
interaksi antara berbagai kebiasaan dan karakteristik yang memengaruhi individu di dalam
lingkungan tersebut (Pawirosumarto et al., 2017). Kesepakatan nilai bersama di antara karyawan
dalam lingkungan kerja dapat membentuk dan memperkuat budaya organisasi, bertindak sebagai
faktor yang mendorong motivasi bagi karyawan (Lolowang et al., 2019). Setiap tindakan yang
dilakukan oleh sebuah perusahaan, termasuk perencanaan, pelaksanaan, dan pemberdayaan
sumber daya manusia dengan meningkatkan kompetensi dan kinerja karyawan, serta interaksi
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antara karyawan dan atasan, mencerminkan budaya organisasi (Silitonga & Budiono, 2020).
Budaya organisasi berkaitan dengan kesepakatan bersama mengenai nilai-nilai yang diyakini oleh
anggotanya, yang memberikan identitas khas kepada organisasi tersebut. Terdapat tujuh dimensi
budaya, yaitu inovasi dan keberanian yang risiko, memperhatikan detail, orientasi pada hasil,
orientasi pada manusia, orientasi pada tim, sikap agresif, dan stabilitas (Robbins & Judge, 2013).
H4: Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja

Gambar 1. Kerangka Berfikir

METODE PENELITIAN
Dalam pengujian hipotesis, diperlukan penggunaan metode penelitian tertentu yang sesuai

untuk penelitian kuantitatif.
Populasi dan sample

Karyawan banquet di Hotel Gran Melia dengan populasi yang berjumlah 145 orang. Data
yang dapat kami kumpulkan sebesar 120 responden. Uji validitas dan reliabilitas dengan 20
responden dan pada analisis statistic regresi linier berganda sebanyak 100 responden.

Teknik Pengumpulan Data
Fungsi dari pengambilan data ini adalah sebagai arah dalam pembuktian pengaruh

kepemimpinan, kompensasi, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Pengumpulan
data dilakukan pada bulan Maret 2024 menggunakan skala likert terhadap empat variable, yaitu:
variable kinerja, variable kepemimpinan, variable kompensasi, dan variable budaya organisasi.

Teknik Analisis Data
Untuk pengolahan data, kami menggunakan aplikasi IBM SPSS Versi 20. Pengembangan

model regresi linier akan melakukan estimasi terhadap pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat, secara simultan dan parsial. Pengaruh simultan akan dianalisis dengan menggunakan Uji
F, sementara pengaruh parsial akan dievaluasi melalui Uji t. Sebelumnya, kami telah menguji
asumsi klasik sebagai persiapan dalam analisis ini.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Kami melibatkan 20 responden untuk menguji validitas empat variabel dengan total 26
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pernyataan. Nilai r-hitung yang diperoleh lebih besar dari r-tabel 0.444 pada signifikansi α = 5%,
sehingga item-item tersebut dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas
Ditunjukkan pada Tabel 1, dapat disimpulkan bahwa semua kuesioner dalam keempat

variabel adalah reliabel, karena uji reliabilitas pada semua variabel menunjukkan koefisien Alpha
di atas 0.700.

Table 1. Uji Reliability
Variable Cronbach's

Alpha
Kesimpulan

Kepemimpinan .956 Reliable
Kompensasi .880 Reliable
Budaya organisasi .931 Reliable
Kinerja .957 Reliable

Uji Asumsi Klasik
Hasil dari Tabel 2 menunjukkan bahwa data uji untuk asumsi klasik, dengan tiga variabel

bebas terhadap variabel terikat memenuhi syarat asumsi klasik. Pada uji Multikolinearitas nilai
toleransi berkisar antara 0.10 hingga 10, hal ini mengartikan tidak ada korelasi diantara variabel
bebas. Pada Uji Heteroskedastisitas menunjukkan tidak terjadi heteroskedastisitas. Selain itu, uji
Normalitas menunjukkan di atas 0.05 sebesar 0.200.

Table 2. Pengujian Asumsi Klasik
Multi colinierity Heteros cedasticity Norm

Kepemimpinan 1.089
Heteros cedasticity does not occur 0.200Kompensasi 1.068

Budaya Organisasi 1.153

Pengujian Hipotesis

Tabel 3. Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .348 .121 .094 1.81687

Terlihat pada Tabel 3, nilai tersebut menunjukkan pengaruh kepemimpinan, kompensasi,
dan budaya organisasi terhadap kinerja. Koefisien determinasi ditandai dengan nilai R² sebesar
0.121, yang dikonversi menjadi 12.1%. Angka 12.1% ini mengindikasikan besarnya pengaruh
kepemimpinan (X1), kompensasi (X2), dan budaya organisasi (X3) terhadap kinerja (Y) sisanya
sebesar 87.9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.

1. Uji F

Tabel 4. Uji F
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
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1 Regression 43.611 3 14.537 4.404 .006
Residual 316.899 96 3.301
Total 360.510 99

Kelayakan model regresi dapat dilihat dari Tabel 4, di mana nilai F-hitung adalah
4.404 dengan tingkat signifikansi 5% = 0.006 < 0.05. Dapat disimpulkan H1 diterima.
Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan linier yang signifikan antara
kepemimpinan, kompensasi, dan budaya organisasi terhadap kinerja.

2. Uji t
Secara parsial, pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat dapat diketahui

melalui uji-t pada Tabel 5:

Table 5. Uji Parsial

Model
t Sig.

1 (Constant) 7.808 .000
Kepemimpinan 1.319 .190
Kompensasi (.893) .374
Budaya Organisasi 2.897 .005

a. Dependent Variable: kinerja

Kepemimpinan terhadap Kinerja
Nilai t-hitung= 1.319 dengan signifikansi sebesar .190 dibandingkan t-tabel sebesar 1.983,

ini berarti t-hitung lebih kecil dari t-tabel yaitu 1.319<1.983. Hal ini menyatakan hipotesis kedua
ditolak. Hal senada juga terjadi pada laporan penelitian (Budiono, 2022; Hakim & Alhakim, 2020;
Laksono, 2020) Setiap individu mungkin merespons kepemimpinan dengan cara yang berbeda,
tergantung pada pengalaman kerja, motivasi, atau tingkat kompetensi mereka. Oleh karena itu,
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja dapat bervariasi antar individu di dalam departemen
banquet.

Kompensasi terhadap Kinerja
Nilai t-hitung= (.893) dengan signifikansi sebesar .374 dibandingkan t-tabel sebesar 1.983,

ini berarti t-hitung lebih kecil dari t-tabel yaitu .951<1.983. Hal ini menyatakan hipotesis ketiga
ditolak. Hal senada juga terjadi pada laporan penelitian (Azizah & Budiono, 2023)(Idris et al.,
2020) Penting bagi manajemen Hotel Gran Melia untuk mempertimbangkan pendekatan yang
lebih menyeluruh dalam meningkatkan kinerja karyawan. Meskipun kompensasi tetap penting,
faktor-faktor lain yang mempengaruhi motivasi dan kinerja karyawan juga perlu diperhatikan.
Pendekatan yang lebih komprehensif yang mencakup aspek material dan non-material mungkin
lebih efektif dalam mendorong kinerja optimal dari karyawan di departemen banquet.

Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Nilai t-hitung= 2.897 dengan signifikansi sebesar .005 dibandingkan t-tabel sebesar 1.983,

ini berarti t-hitung lebih besar dari t-tabel yaitu 2.897>1.983. Hal ini menyatakan hipotesis
keempat diterima. Hal senada juga terjadi pada laporan penelitian (Ruslan et al., 2024)(Nurasniar,
2021) Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berperan penting dalam membentuk
perilaku dan sikap karyawan, yang pada akhirnya memengaruhi kinerja mereka. Dengan
mengintegrasikan budaya organisasi yang kuat ke dalam strategi manajemen sumber daya
manusia, kinerja optimal karyawan di departemen banquet dan di seluruh organisasi dapat
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didorong.

KESIMPULAN
Dari hasil analisis data terhadap kinerja karyawan Departemen Banquet Hotel Gran Melia,

ditemukan bahwa secara parsial variabel kepemimpinan dan kompensasi tidak mempengaruhi
kinerja karyawan. Pada variabel budaya organisasi mempengaruhi kinerja. Hal ini menunjukkan
bahwa, meskipun kedua faktor tersebut umumnya dianggap penting dalam literatur manajemen
sumber daya manusia, dalam konteks spesifik Hotel Gran Melia, mereka tidak memiliki dampak
langsung yang signifikan terhadap kinerja karyawan di departemen banquet. Pertimbangkan
untuk menilai faktor-faktor lain yang mungkin mempengaruhi kinerja karyawan, seperti motivasi
intrinsik, pelatihan dan pengembangan, lingkungan kerja, dan manajemen waktu. Penelitian lebih
lanjut dengan variabel yang berbeda dapat memberikan wawasan tambahan tentang faktor-faktor
yang benar-benar mempengaruhi kinerja di departemen banquet. Meskipun variabel
kepemimpinan dan kompensasi tidak menunjukkan pengaruh signifikan secara parsial, penting
untuk mempertimbangkan pendekatan holistik. Menggabungkan berbagai aspek manajemen
sumber daya manusia secara bersamaan mungkin menghasilkan efek kumulatif yang lebih besar
pada kinerja karyawan.
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