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Abstract

The focus of this study is to measure the effect of human resource management
practice in the employees of hotel sector in Batam City. Samples were taken from 299 hotel
employees of 5 a four-star hotel in the district of Batu Ampar. The Research data that has
been collected is analyzed using Partial Least Squares Path Modelling (PLS-SEM) program
version 3. Results from this study showed first, recruitment has a significant effect on
employee performance. Second, the selection has a significant effect on employee
performance. Third, the training doesn’t have a significant effect on employee
performance. Fourth, compensation doesn’t have a significant effect on employee
performance. Fifth, promotion doesn’t have a significant effect on employee performance.

Keywords:
Recruitment, Selection, Training, Compensation, Promotion, and Employee Performance.

Abstrak

Penelitian ini dilakukan untuk mengukur pengaruh praktik manajemen sumber
daya manusia pada karyawan sektor perhotelan di Kota Batam. Sampel diambil dari 299
karyawan perhotelan dari 5 hotel Bintang 4 di Kecamatan Batu Ampar. Data penelitian
yang telah dikumpulkan dianalisis menggunakan program Partial Least Squares Path
Modelling (PLS-SEM) versi 3. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa dari lima
hipotesis hanya dua hipotesis yang diterima. Pertama, Perekrutan memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Kedua, seleksi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Ketiga, pelatihan tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Keempat pengupahan tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Kelima promosi jabatan tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci:
Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia, Perekrutan, Seleksi, Pelatihan, Pengupahan,
Promosi Jabatan, dan Kinerja Karyawan.

PENDAHULUAN manusia. Ditambah lagi dengan

Pada era globalisasi sekarang adanya MEA (Masyarakat Ekonomi
ini, segalanya dituntut untuk dapat Asean) yang dibuka pada akhir tahun
bersaing dalam berbagai aspek, baik 2015. MEA tidak hanya membuka
perekonomian,  teknologi, ilmu arus perdagangan barang dan jasa,
pengetahuan, dan juga sumber daya namun juga tenaga kerja. Dengan
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demikian persaingan akan semakin
ketat karena tuntutan pasar yang
semakin beragam.

Kota Batam merupakan salah satu
kota yang patut diperhitungkan dan
diperhatikan  dalam  peningkatan
perekonomian  Indonesia.  Letak
geografis Kota Batam yang dekat
dengan negara lain yakni Singapura
dan Malaysia tentu memiliki peluang
dan juga ancaman yang besar dalam
bisnis. Tentunya peran pemerintah dan
masyarakat sangat dibutuhkan untuk
menarik investor asing.

Industri  pariwisata  masih
sangat diminati oleh para investor, hal
ini menjadikan industri pariwisata
salah satu kekuatan pendorong
pembangunan  nasional.  Terbukti
dengan industri pariwisata menempati
peringkat ke dua dalam hal
menyumbang  penerimaan  devisa
negara (Pusat Data dan Informasi
Departemen Kebudayaan dan
Pariwisata Republik Indonesia Tahun
2006).

Selain itu Kota Batam
merupakan salah satu daerah tujuan
wisata yang cukup ramai dikunjungi
baik oleh wisatawan mancanegara
maupun wisatawan nusantara. Tingkat
kunjungan wisatawan mancanegara
(wisman) mengalami  peningkatan
setiap periode. Pada bulan Januari
2015 jumlah wisatawan mancanegara
sejumlah 114.487 orang, kemudian
pada bulan Februari mengalami
peningkatan menjadi 119.642 orang.
Jumlah wisatawan mancanegara pada
bulan Maret 2015 juga mengalami
peningkatan dibanding bulan
sebelumnya, yakni 124.019 orang.
Pada bulan April jumlah wisatawan
mancanegara sejumlah 125.816 orang,
dan pada bulan Mei 2015 sejumlah
148.920 wisatawan mancanegara.
(Badan Pusat Statistik Kota Batam,
2015).
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Melihat perkembangan
wisman yang berkunjung ke Kota
Batam setiap tahunnya maka sudah
pasti menuntut perusahaan perhotelan
untuk meningkatkan Kinerja
karyawannya. Hal ini bertujuan agar
perusahaan mampu melayani
pelanggan (wisman) dan mampu

bersaing dengan sesama
kompetitornya. Kemampuan
karyawan  untuk  meningkatkan

kinerjanya tidak lepas dari bagaimana
perusahaan memberi stimulus
terhadap karyawan tersebut, sehingga
berangsur-angsur Kinerja karyawan
tersebut semakin bagus.

Ada banyak faktor yang
mempengaruhi  kinerja  karyawan,
menurut Mohammad et al., (2014)
faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan adalah perekrutan & seleksi
dan pengupahan. Menurut Shabbir
(2014) salah satu faktor yang
mempengaruhi  kinerja  karyawan
adalah promosi jabatan. Sedangkan
menurut Tabiu & Nura (2013) salah
satu faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan adalah terletak pada
pelatihannya.

Oleh karena itu sebuah
perusahaan khususnya bidang
perhotelan  hendaknya melakukan

proses perekrutan dan seleksi dengan
baik dan benar agar mendapatkan
calon karyawan yang kompeten, selain
itu proses pelatihan juga sangat
dibutuhkan agar karyawan faham
menganai pekerjaan dan lingkungan
kerjanya ditambah lagi pengupahan
dan promosi jabatan yang merupakan
hak karyawan. Faktor-faktor yang
disebut diatas merupakan bagian dari
Praktik Manajemen Sumber Daya
Manusia.

Berdasarkan  uraian latar
belakang di atas, maka tujuan
penelitian ini adalah sebagai berikut:
untuk mengetahui pengaruh antara
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perekrutan, seleksi, pelatihan,
pengupahan, dan promosi jabatan
terhadap kinerja karyawan.

KERANGKA TEORITIS

Kinerja  karyawan adalah
produktifitas karyawan dan output
yang menggambarkan perkembangan
karyawan (Hameed dan Waheed,
2011). Kinerja karyawan pada
akhirnya akan berpengaruh pada
organizational effectiveness, yakni
keseluruhan dari tujuan organisasi
(Milkovich et al, 2014).
Perkembangan karyawan akan
menuntun kinerja karyawan, dan
kinerja karyawan akan mengarah pada
organizational effectiveness (Hameed
dan Waheed, 2011). Menurut
Mohammad et al., (2014) Kkinerja
karyawan merupakan faktor terbesar
yang mempengaruhi Kinerja
organisasi. Kinerja karyawan
merupakan penggunaan pengetahuan,
ketrampilan, pengalaman dan
kemampuan dalam menjalankan misi
yang ditetapkan seorang manajer
dengan efektif dan efisien. Hal
terpenting dari kinerja karyawan
adalah: biaya dapat diperhitungkan,
kualitas dan kuantitas pekerjaan dapat
dihitung, membantu perusahaan untuk
tetap hidup dan lebih baik, dapat
memperkirakan dan mencapai hasil
yang diinginkan, dan pada ahirnya
terdapat keputusan yang tepat.

Sedangkan menurut Elnaga
dan Imran (2013) Kinerja karyawan
adalah  segala  sesuatu  yang
berhubungan dengan kinerja karyawan
pada sebuah institusi, perusahan
maupun organisasi. Kinerja karyawan
sangat penting bagi perusahaan dalam
melakukan usahanya.

Menurut Mohammad et al.,
(2014) perekrutan adalah sebuah
proses mendapatkan karyawan yang
mempunyai kemampuan untuk
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menempati suatu jabatan tertentu.
Biasanya proses ini dilanjutkan
dengan proses seleksi. Amstrong
(2001)  mengkategorikan  proses
perekrutan dan seleksi menjadi tiga

tahap: memperkirakan kebutuhan,
menarik  kandidat, dan memilih
kandidat. Terdapat beberapa
penelitian yang menguji pengaruh

perekrutan terhadap kinerja karyawan
dimana mereka menyatakan bahwa
perekrutan sangat mempengaruhi
kinerja karyawan (Mohammad et
al.,2014; Tabiu dan Nura, 2013;
Mahmood et al., 2014; Kepha et al.,
2014; dan Mittar dan Mathew, 2014).
Berdasarkan hal tersebut hipotesis
penelitiannya adalah:

Hi Terdapat pengaruh yang
signifikan antara perekrutan dan
kinerja karyawan.

Pada pembahasan sebelumnya
telah  disebutkan bahwa seleksi
merupakan lanjutan dari proses
perekrutan. Mohammad et al.(2014)
mengatakan bahwa seleksi merupakan
faktor penting yang mempengaruhi
kinerja karyawan. Seleksi merupakan
proses pengumpulan informasi tentang
calon karyawan untuk menentukan
siapa yang pantas dan layak untuk
menempati jabatan.

Terdapat beberapa penelitian
yang menguji pengaruh  seleksi
terhadap kinerja karyawan dimana
mereka menyatakan bahwa seleksi
sangat mempengaruhi Kinerja
karyawan (Mohammad et al.,2014;
Mahmood et al., 2014; Kepha et al.,
2014; dan Mittar dan Mathew, 2014).
Dibawah ini hipotesis yang diajukan:
H2 Terdapat pengaruh yang
signifikan antara seleksi dan kinerja
karyawan. Pelatihan terhadap
Kinerja Karyawan

Pelatihan adalah sesuatu yang
formal dan sistematik yang bertujuan
untuk  mengetahui, mempelajari,
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melakukan dan  mengembangkan
pengalaman  (Armstrong,  2001).
Pelatihan dapat dilakukan secara

langsung maupun tidak langsung, hal
tersebut sesuai kebutuhan. Pelatihan
dilakukan untuk beberapa hal berikut:
untuk mengatasi permasalahan, untuk
meningkatkan kinerja dan untuk
mengembangkan sumber daya
manusia.

Terdapat beberapa penelitian
yang menguji pengaruh pelatihan
terhadap kinerja karyawan dimana
mereka menyatakan bahwa pelatihan
sangat mempengaruhi Kinerja
karyawan (Ahmad et al.,2014;
Nadarasa, 2013; Tabiu dan Nura,
2013; Elnaga dan Imran, 2013; dan
Mahmood et al.,2014).

Hs Terdapat pengaruh yang
signifikan antara pelatihan dan
kinerja karyawan.

Pengupahan merupakan
motivasi dan daya tarik untuk
karyawan agar melakukan tugasnya
dengan baik dan benar (Mohammad et
al.,2014). Pengupahan merupakan hal
yang dominan dalam  praktik
manajemen sumber daya manusia
digunakan untuk mengevaluasi dan
memberi  bonus  kepada usaha
karyawan dalam melakukan tugasnya
(Collins & Clark, 2003).

Terdapat beberapa penelitian

yang menguji pengaruh pengupahan
terhadap Kinerja karyawan
(Mohammad et al.,2014; Shabbir,
2014; Nadarasa, 2013; Kaveri dan
Prabakaran, 2013; Khalid et al., 2014;
dan Ali et al., 2014). Berdasarkan
penelitian terdahulu berikut hipotesis
yang diajukan:
Ha Terdapat pengaruh yang
signifikan antara pengupahan dan
kinerja karyawan. Promosi Jabatan
terhadap Kinerja Karyawan
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Promosi jabatan merupakan
suatu alat untuk meningkatkan dan
memotivasi karyawan untuk
meningkatkan Kkinerjanya (Khalid et
al., 2014). Dalam istilah mudahnya
promosi jabatan bisa disebut sebagali
kenaikan pangkat, tentunya karyawan
yang dipromosikan adalah karyawan
yang sudah teruji kemampuannya
dengan metode pengujian yang
ditetapkan oleh perusahaan.

Berikut beberapa penelitian
terdahulu yang menguji pengaruh
promosi jabatan terhadap Kkinerja
karyawan (Shabbir, 2014; Alfandi dan
Alkahsawneh, 2014; Khalid et al.,
2014; Ali et al., 2014; Akhter et al.,
2012). Berdasarkan penelitian
terdahulu  berikut hipotesis yang
diajukan:

Hs Terdapat pengaruh yang
signifikan antara promosi jabatan
dan Kinerja karyawan.

Penelitian ini menguji analisis
pengaruh hubungan antar variabel

praktik ~manajemen sumber daya
manusia terhadap variabel Kkinerja
karyawan. Variabel-variabel yang

diuji terdiri dari pengaruh praktik
manajemen sumber daya manusia
yang dibagi menjadi lima vyaitu
perekrutan, seleksi, pelatihan,
pengupahan, dan promosi jabatan.
Dipilihnya variabel ini sebagai model
penelitian dikarenakan begitu
pentingnya variabel tersebut dalam
manajemen sumber daya manusia,
selain itu penulis melihat banyaknya
peneliti  yang meneliti  variabel
tersebut sehingga membuat penulis
untuk berniat melakukan penelitian
berkaitan variabel tersebut di kota
Batam. Model penelitian ditunjukkan
pada Gambar 1.
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Gambar 1. Model penelitian Pengaruh Praktek Sumberdaya Manusia terhadap
Kinerja Karyawan
Sumber: Olahan peneliti (2015)

METODE PENELITIAN

Populasi yang digunakan
dalam penelitian ini adalah karyawan
yang bekerja pada sektor perhotelan di
kota Batam. Dipilihnya hotel sebagai
objek penelitian ini karena sektor
perhotelan merupakan usaha yang
sedang berkembang di Kota Batam.
Hal itu terlihat dengan perkembangan
jumlah hotel pada empat tahun terahir
ini. Terdapat 162 hotel pada tahun
2012, 169 hotel pada tahun 2013, 181
hotel pada tahun 2014 dan 184 hotel
pada tahun 2015 (SKPD Batam, 2014
dan BPS, 2015). Adapun kerangka
sampel penelitian ini ditujukan pada
hotel bintang 4 yang berada di wilayah
kecamatan Batu Ampar, dengan total
karyawannya sebanyak 1.636 orang
(Survei, 2015). Dimana hotel bintang
4 merupakan hotel yang memiliki
tingkat hunian tertinggi kedua yaitu
40,90%, setelah hotel bintang 5 (BPS,
2012).
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Metode pemilihan sampel yang
digunakan adalah judgment sampling,
yaitu metode pemilihan sampel secara
tidak acak yang informasinya
diperoleh  dengan  menggunakan
pertimbangan tertentu yang bersifat
terbatas karena dibatasi pada elemen-
elemen populasi yang dipilih sebagai
sampel (Indriantoro & Supomo,
2009). Sampel diambil dengan
menggunakan perbandingan observasi
untuk setiap parameter yaitu 1:5 yang
artinya setiap 1 pertanyaan minimal
harus dijawab oleh 5 responden. Maka
minimum sampel yang digunakan
adalah 180 yang terdiri dari 36
pertanyaan (Hair et al., 2010). Tabel 1
yang ada dibawah ini adalah
penjelasan tentang definisi operasional
variabel yang digunakan dalam
penelitian:
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TABEL 1
Daftar Pertanyaan Penelitian

No Jenis Variabel

Jumlah Pertanyaan

Sumber dan Skala yang

Digunakan
1  Kinerja Saya melakukan pekerjaan - Alfandi dan
Karyawan sesuai peraturan dan standar Alkahsawneh (2014), 6
(Dependen) yang ditentukan perusahaan item

2 Perekrutan
(Independen)

3 Seleksi
(Independen)

Saya peduli dengan hasil
penilaian kinerja saya
Karyawan yang mempunyai
kinerja rendah akan diberi
sanksi

Hasil positif evaluasi kinerja
saya memotivasi saya untuk
bekerja lebih keras

Saya menyelesaikan pekerjaan
yang ditugaskan bahkan jika
membutuhkan upaya ekstra
Saya tidak punya perbedaan
pendapat dengan bos saya
Proses rekrutmen di hotel saya
bekerja sesuai dengan tugas
pokok & fungsi jabatan
Pelaksanaan rekrutmen
dilakukan melalui pemanfaatan
iklan surat kabar

Metode rekrutmen berpengaruh
pada perolehan karyawan yang
berkualitas

Pelaksanaan rekrutmen
bertujuan untuk mengisi jabatan
yang kosong

Proses rekrutmen telah
meningkatkan kinerja karyawan
Proses rekrutmen yang
dilakukan sudah efektif dan
efisien

Proses seleksi dilakukan secara
objektif dengan mencocokkan
tugas pokok & fungsi jabatan
dengan persyaratan jabatan
Tes seleksi dilakukan sesuai
dengan standar perusahaan

Tes seleksi dilakukan setelah
proses rekrutmen

Hanya yang memenuhi kriteria
dan lulus tes seleksi yang
diterima bekerja

Tes seleksi telah meningkatkan
kinerja karyawan

Lima poin skala Likert
(1 adalah sangat tidak
setuju), 2 adalah tidak
setuju, 3 adalah netral, 4
adalah setuju dan 5
adalah sangat setuju).

Mohammad et al.,
(2014), 6 item

Lima poin skala Likert
(1 adalah sangat tidak
setuju), 2 adalah tidak
setuju, 3 adalah netral, 4
adalah setuju dan 5
adalah sangat setuju).

Mohammad et al.,
(2014), 6 item

Lima poin skala Likert
(1 adalah sangat tidak
setuju), 2 adalah tidak
setuju, 3 adalah netral, 4
adalah setuju dan 5
adalah sangat setuju).
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- Tes seleksi yang dilakukan
sudah efektif dan efisien

4 Pelatihan -
(Independen)
saya

- Pelatihan dilakukan dengan
pemaparan materi secara rinci

- Pelatihan dilakukan dengan
praktik secara langsung

- Selama masa pelatihan ada
pendamping sebagai

pembimbing

Materi pelatihan yang diberikan
dapat menunjang pekerjaan

- Otuko et al., (2013) dan
Magut (2011) 6 item

- Lima poin skala Likert
(1 adalah sangat tidak
setuju), 2 adalah tidak
setuju, 3 adalah netral, 4
adalah setuju dan 5
adalah sangat setuju).

- Pelatihan yang dilakukan telah
meningkatkan kinerja karyawan

- Pelatihan yang dilakukan sudah
efektif dan efisien

5 Kompensasi -
(Independen)

Kota Batam

- Jumlah upah yang diterima
sesuai dengan kemampuan dan
kompetensi karyawan

Upah yang diberikan sudah -
mencukupi kebutuhan saya

- Upah yang diberikan sudah -
sesuai dengan Upah Minimun

Mohammad et al.,
(2014), 6 item

Lima poin skala Likert
(1 adalah sangat tidak
setuju), 2 adalah tidak
setuju, 3 adalah netral, 4
adalah setuju dan 5
adalah sangat setuju).

- Upah yang diberikan
berhubungan dengan kinerja

karyawan

- Upah / kompensasi telah
meningkatkan kinerja karyawan

- Upah / kompensasi yang
dilakukan sudah efektif dan

efisien
6 Promosi - Mekanisme promosi yang - Alfandi dan
Jabatan dilakukan sudah sesuai dengan Alkahsawneh (2014), 6
(Independen) peraturan perusahaan item
- Promosi jabatan mempengaruhi - Lima poin skala Likert
Kinerja saya (1 adalah sangat tidak

- Saya merasa proses promosi
jabatan dilakukan dengan adil

- Promosi jabatan yang diberikan
berdasarkan penilaian atasan

setuju), 2 adalah tidak
setuju, 3 adalah netral, 4
adalah setuju dan 5
adalah sangat setuju).

- Promosi telah meningkatkan
kinerja karyawan
- Promosi yang dilakukan sudah
efektif dan efisien

Sumber: Olahan Peneliti

Dalam penelitian ini, metode
analisis yang digunakan penulis
adalah Structural Equation Modeling
(SEM). SEM merupakan suatu tekni
analisis multivariate generasi kedua
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yang menggabungkan antara factor
analisis dan analisis jalur. Biasanya
model persamaan structural dibagi
menjadi dua jenis yaitu covariance-
based structural equation modelling
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(CB-SEM) dan partial least squares
path modelling (PLS-SEM). Tujuan
dari menggunakan PLS-SEM adalah
untuk menguji  hubungan prediktif
antar konstruk dengan melihat apakah
adanya hubungan atau pengaruh antar
konstruk tersebut (Ghozali dan Latan,
2012). Penelitian ini menggunakan
analisis PLS-SEM karena model yang
diuji merupakan pengembangan dari
model penelitian terdahulu.

Penelitian ini menggunakan
konseptualisasi ~ konstruk  dengan
indikator refleksif karena setiap
indikator mencerminkan atau
membentuk variabel konstruk yang
diteliti. Sedangkan konstruk
dimaksudkan pada variabel-variabel
yang diteliti meliputi: perekrutan,
seleksi,  pelatihan,  pengupahan,
promosi, dan kinerja karyawan.

Berikut ini adalah uji hipotesis
yang dilakukan peneliti:

a. Evaluasi Model

Analisis PLS-SEM terdiri dari
dua sub model yaitu model
pengukuran yang sering disebut outer
model dan model struktural yang biasa
disebut inner model. Model evaluasi
PLS biasanya dilakukan dengan
menilai outer model dan inner model
(Ghozali dan Latan, 2012).

b. Outer Model (Model Pengukuran)

Uji outer model digunakan
untuk  mengukur model melalui
analisis faktor konfirmatori, yang
sering disebut Confirmatory Factor
Analysis (CFA). CFA digunakan untuk
menguji dimensionalitas  suatu
konstruk. Uji outer model dengan CFA
dapat dilakukan dengan uji validitas
dan reliabilitas. Evaluasi model
pengukuran dilakukan untuk menilai
validasi dan reliabilitas model.

Uji validitas digunakan untuk

mengetahui keakuratan dari setiap
pertanyaan kuesioner yang
disebarkan. Suatu kuisioner
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dinyatakan valid jika pertanyaan pada
kuesioner mampu mengungkapkan
sesuatu yang akan di ukur oleh
kuisioner tersebut (Ghozali, 2013).
Penelitian ini merupakan penelitian
konstruk dengan indikator refleksif,
maka kriteria validitas konvergen
dengan indikator refleksif dapat dilihat
dari AVE untuk setiap konstruk.

Uji  reliabilitas  digunakan
untuk mengukur tingkat kehandalan
suatu  kuisioner dari konsistensi

jawaban responden. Suatu kuesioner
dikatakan reliabel atau handal jika
jawaban dari seseorang terhadap
pertanyaan adalah konsisten atau
stabil dari waktu ke waktu (Ghozali,
2011). Dalam analisis PLS-SEM
dengan menggunakan Smart PLS versi
3.0, untuk mengukur reliabilitas suatu
konstruk dengan indikator refleksif
dapat dilakukan 2 (dua) cara yaitu
dengan  Crombach’s  Alpha dan
Composite Reliability yang sering
disebut dengan Dillon Goldstein'’s.
Suatu konstruk dikatakan reliable
apabila nilai Composite Reliability
lebih besar dari 0,70 (Chin, 1998 dan
Hair et al., 2011).
C. Inner
Struktural)

Inner model dilakukan untuk
memprediksi hubungan antar variabel
laten. Uji Inner Model dapat dilakukan
dengan uji model struktural tanpa
mediasi dan dapat dilakukan dengan
uji model struktural tanpa mediasi dan
dengan mediasi, R Square, dan
goodness of fit. Signifikansi dari
hubungan tersebut dapat dilihat juga
pada table path coefficients yaitu pada
kolom T-Statistics (Ghozali dan Latan,
2012). Suatu hubungan dikatakan
signifikan dengan tingkat signfikansi
5% jika memiliki nilai T-statistics
lebih dari 1,96 (Hair et al,. 2011).

Uji koefisien determinasi (R
Square) digunakan untuk menguiji

Model (Model
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adanya korelasi atau hubungan antara
variabel independen dengan variabel
dependen. Selain itu, dalam pengujian
R Square ini dapat memberikan
informasi mengenai seberapa besar
variabel independen dalam
memberikan  informasi  terhadap
variabel dependennya. Pada penelitian
yang dilakukan Hair et al., (2011)
menyatakan bahwa nilai R square
0,75; 0,50; 0,25 menunjukkan model
tersebuat kuat, moderate, dan lemah.

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Penelitian dilakukan melalui
metode  survei  dengan  cara
pengumpulan data melalui kuesioner.
Pengumpulan data dilakukan pada
bulan April 2015. Data penelitian yang
dikumpulkan sejumlah 299 responden
kuesioner telah disebar kepada para
karyawan yang bekerja di rumah sakit
di Batam. Tingkat pengembalian
terhadap kuesioner yang dibagikan
mencapai 100%.

Untuk penjelasan  statistik
demografi pada penelitian ini sebagai
berikut responden berdasarkan jenis
kelamin terdiri dari responden laki-
laki berjumlah 119 orang (52%),
sedangkan responden  perempuan
berjumlah 110 orang (48%). Hal ini
diketahui bahwa jenis kelamin yang
mendominasi penelitian ini adalah
laki-laki. Usia responden berdasarkan
analisa menyatakan bahwa dari jumlah
229 responden terdapat 95 responden
(41,5%) berusia 20 s/d 25 tahun, 64
responden (27,9%) berusia 26 s/d 30
tahun, 32 responden (14,0%) berusia

31 s/d 35 tahun, 4 responden (1,7%)
berusia 36 s/d 40 tahun, 24 responden
(10,5%) berusia 41 s/d 45 tahun, dan
10 responden (4,4%) berusia > 46
tahun. Berdasarkan lama kerja,
responden yang bekerja 2 s/d 5 tahun
sebanyak 167 responden (72,9%), 6
s/d 9 tahun sebanyak 42 responden
(18,3%), dan responden yang bekerja
> 10 tahun sebanyak 20 responden
(8,7%).

Berdasarkan tingkat
pendidikan,  terdapat  responden
dengan tingkat pendidikan SMA/SMK
sebanyak 90 responden (39,3%), D3
sebanyak 62 responden (27,1%), S1
sebanyak 61 responden (26,6%), dan
S2 sebanyak 16 responden (7,0%).
Jadi berdasarkan tingkat pendidikan
yang paling sedikit ~ jumlah
respondennya adalah S2 (7,0%).
Berdasarkan nama hotel, terdapat 45
responden  (19,7%) dari Graha
Gemilang Internasional (GGI) Hotel,
48 responden (21,0%) dari Goodway
Hotel, 43 responden (18,8%) dari
Harmoni Hotel, 45 responden (19,7%)
dari Pacific Palace Hotel, dan 48
responden (21,0%) dari  Swiss-
Belhotel Harbour Bay.

Tabel 2 menunjukkan hasil uji
validitas secara keseluruhan dan
memperlihatkan bahwa semua item
pertanyaan kuesioner telah valid
setelah beberapa item pertanyaan
variabel yang tidak memiliki nilai
diatas 0,5 di drop. Hasil uji validitas
data disajikan pada Tabel 2 berikut di
bawah ini:

TABEL 2
Tabel AVE
Variabel AVE Kesimpulan
Perekrutan 0,554 Valid
Seleksi 0,511 Valid
Pelatihan 0,665 Valid
Pengupahan 0,700 Valid
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Promosi Jabatan
Kinerja Karyawan

Valid
Valid

0,578
0,515

Sumber: Data primer diolah (2015)

Hasil pengujian pada Tabel 3
menunjukkan nilai reliabilitas untuk
semua variabel. Semua variabel
memiliki nilai composite reability
yang lebih besar dari 0,70 (Hair et al.,
2011), vyang Dberarti tidak ada
pertanyaan yang tidak reliabel dari
masing-masing variabel.

TABEL 3
Tabel Comnposite Reliability
. Composite  Kesimp
variabel - pojapility  ulan

Perekrutan 0,852 Reliabel
Seleksi 0,837 Reliabel
Pelatihan 0,923 Reliabel
Pengupahan 0,933 Reliabel
Promosi 0,891 Reliabel
Jabatan 0,808 Reliabel
Kinerja
Karyawan

Sumber: Data Primer diolah (2015)

Hasil  uji analysis
menunjukkan nilai T-Statistics
variabel perekrutan lebih besar dari
1,96; sehingga variabel perekrutan
memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan (Hair et al.,
2011). Pengaruh yang signifikan
disebabkan oleh perusahaan yang suah
melaksanakan  proses  perekrutan
dengan baik dan benar. Hasil
pengujian tersebut konsisten dengan
penelitian Mohammad et al. (2014)
Tabiu dan Nura (2013) Mahmood et
al. (2014), Kepha et al. (2014), dan
Mittar dan Mathew (2014), yang
menunjukkan  bahwa  perekrutan
berpengaruh  signifikan  terhadap
kinerja karyawan.

Hasil  uji analysis
menunjukkan nilai T-Statistics
variabel seleksi lebih besar dari 1,96;
sehingga variabel seleksi memiliki

path

path
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pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan (Hair et al., 2011).
Pengaruh yang signifikan disebabkan
oleh karyawan yang merasa diseleksi
dengan adil. Hasil pengujian tersebut
konsisten dengan penelitian
Mohammad et al. (2014), Mahmood et
al. (2014), Kepha et al. (2014), dan
Mittar dan Mathew (2014), yang

menunjukkan bahwa seleksi
berpengaruh  signifikan  terhadap
kinerja karyawan.

Hasil uji path analysis
menunjukkan nilai T-Statistics

variabel pelatihan lebih kecil dari 1,96;
sehingga variabel pelatihan tidak
memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan (Hair et al.,
2011). Pengaruh yang tidak signifikan
disebabkan oleh karyawan merasa
belum pernah diberikan pelatihan
mengenai pekerjaanya. Hasil
pengujian tersebut tidak konsisten
dengan penelitian Ahmad et al.
(2014), Nadarasa (2013), Tabiu dan
Nura (2013), Elnaga dan Imran
(2013), dan Mahmood et al. (2014),
yang menunjukkan bahwa pelatihan

berpengaruh  signifikan  terhadap
kinerja karyawan.

Hasil uji path analysis
menunjukkan nilai T-Statistics

variabel pengupahan lebih kecil dari
1,96; sehingga variabel pengupahan
tidak memiliki  pengaruh  yang
signifikan terhadap kinerja karyawan
(Hair et al., 2011). Pengaruh yang
tidak signifikan disebabkan oleh
ketidakpuasan karyawan terhadap
sistem pengupahan perusahaan. Hasil
pengujian tersebut tidak konsisten
dengan penelitian Mohammad et al.
(2014), Shabbir (2014), Nadarasa
(2013), Kaveri dan Prabakaran (2013),
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Khalid et al. (2014), dan Ali et al.
(2014), yang menunjukkan bahwa

pelatihan  berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Hasil uji path analysis
menunjukkan nilai T-Statistics

variabel promosi jabatan lebih kecil

karyawan yang belum pernah atau
belum paham mengenai promosi
jabatan. Hasil pengujian tersebut tidak
konsisten dengan penelitian Shabbir
(2014), Alfandi dan Alkahsawneh
(2014), Khalid et al. (2014), Ali et al.
(2014), Akhter et al. (2013), yang

dari 1,96; sehingga variabel promosi menunjukkan bahwa  pelatihan
jabatan tidak memiliki pengaruh yang berpengaruh  signifikan  terhadap
signifikan terhadap kinerja karyawan kinerja karyawan.
(Hair et al., 2011). Pengaruh yang
tidak signifikan disebabkan oleh
TABEL 4.
Hasil Uji Hipotesis
Variabel Beta T-Statistic Kesimpulan
Perekrutan 0,000 3,891 H1: Berpengaruh Signifikan positif
Seleksi 0.000 4,496 H2: Berpengaruh Signifikan positif
Pelatihan 0,548 0,602 H3: Tidak Berpengaruh
Pengupahan 0,232 1,199 H4: Tidak Berpengaruh
Promosi 0,348 0,940 H5: Tidak Berpengaruh
Jabatan

Note: p < 0,05, t-statistic > 1,96

Sumber: Data primer diolah (2015)

Tabel 5 menunjukkan besarnya
R Square dengan variabel dependen

jabatan dapat menjelaskan variabel
dependen sebanyak 42,3%. Sedangkan

kinerja karyawan adalah 0,423 untuk 57.7% lainnya dapat dijelaskan
(42,3%) yang artinya variabel oleh faktor atau variabel lain yang
independen  perekrutan,  seleksi, tidak diteliti dalam penelitian ini.
pelatihan,  pengupahan,  promosi
TABEL 5.
Hasil Uji R Square (Koefisien determinasi) pada Variabel Dependen Kinerja Karyawan
Variabel R Square Kesimpulan
Kinerja Karyawan 0,423 Moderate

Sumber: Data primer diolah (2015)

Tabel 6 menunjukkan bahwa
nilai GoF yang dihasilkan lebih besar
dari 0,36, maka dapat disimpulkan
bahwa GoF termasuk dalam kategori
besar yang berarti model tersebut baik

dan dapat digunakan dalam penelitian
(Fornel dan Larcker, 1981; Cohen,
1988; Ghozali dan Latan, 2012).
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TABEL 6.
Hasil Uji Goodness of Fit pada Variabel Dependen Kinerja Karyawan
Variabel Communality R Squares GoF Kesimpulan
Kinerja Karyawan 0,515 0,423 0,467 Besar
Sumber: Data primer diolah (2015)
KESIMPULAN mempengaruhi  kinerja  karyawan
Penelitian ini bertujuan untuk karena  keterlibatan  kerja akan

mengetahui faktor-faktor  yang
mempengaruhi  kinerja  karyawan
Hotel di Kota Batam. Faktor-faktor
yang digunakan dalam penelitian ini
adalah perekrutan, seleksi, pelatihan,
pengupahan, promosi jabatan, dan
kinerja ~ karyawan.  Faktor-faktor
tersebut diambil dengan menggunakan
teori dari Mohammad et al. (2014),
Shabbir (2014), dan Tabiu dan Nura
(2013).

Hasil dari penelitian
menunjukkan bahwa variabel
perekrutan dan seleksi mempengaruhi
kinerja karyawan Hotel di Kota
Batam. Sedangkan variabel pelatihan
kerja, pengupahan, dan promosi
jabatan tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil penemuan ini bertentangan
dengan penelitian sebelumnya yang
menunjukkan adanya pengaruh yang
signifikan.

Adapun keterbatasan dalam
penelitian ini yaitu: (a) Hasil uji
koefisien determinasi (R) menyatakan
bahwa pengaruh faktor perekrutan,
seleksi, pelatihan, pengupahan, dan
promosi jabatan terhadap kinerja
karyawan sebesar 42,3%, sehingga
masih terdapat faktor lain yang
mempengaruhi kinerja karyawan yang
tidak diteliti pada penelitian ini seperti
keterlibatan kerja, hadiah, evaluasi
kerja, keamanan kerja, tugas pokok &
fungsi jabatan yang terdapat dalam
penelitian sebelumnya (Tabiu dan
Nura, 2013; Shabbir, 2014; Ahmad et
al., 2014; dan Nadarasa, 2013) yang
masih  memiliki peluang dalam
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membuat karyawan merasa dilibatkan
dan lebih dihargai, hadiah bisa
memicu semangat karyawan dalam
melakukan tugasnya, evaluasi kerja
bisa dijadijkan tolak ukur dalam
program peningkatan Kinerja,
keamanan kerja dapat membuat
karyawan merasa aman dan terus
semangat  dalam  melaksanakan
tugasnya, tugas pokok dan fungsi
jabatan membuat karyawan tahu tugas,
tanggung jawab dan wewenang yang
dimilikinya; (b) Jumlah kuesioner
yang kembali tidak sesuai dengan
jumlah kuesioner yang disebarkan,
mampu mengakibatkan hasil

penelitian kurang maksimal; (c)

Penelitian ini hanya dilakukan hanya

pada beberapa hotel dan pada wilayah

tertentu.

Penelitian ini  membuktikan
adanya pengaruh yang sesuai dengan
model penelitian. Dengan demikian
hal ini dapat menjadi suatu bentuk
perhatian bagi perusahaan, adapun
hal-hal yang penulis sarankan untuk
dilakukan oleh perusahaan dalam
meningkatkan kinerja karyawan di
Hotel adalah sebagai berikut:

a. Perekrutan, dengan melaksanakan
perekrutan yang baik dan benar
maka akan mendapatkan karyawan
yang kompeten, sehingga ketika
sudah dipekerjakan akan
mempunyai Kinerja yang bagus.

b. Seleksi, dengan adanya seleksi
maka karyawan vyang terpilih
benar-benar karyawan  yang
mempunyai kompetensi dan sesuai
dengan kriteria yang dibutuhkan.
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Sehingga karyawan lebih mudah
melaksanakan tugasnya
dikemudian hari.
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