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ABSTRAKSI 

 

 Penelitian yang dilakukan penulis ini mengenai kompensasi non finansial 

yang sudah diberikan kepada para karyawan Hotel Savoy Homann Bidakara 

Bandung. Pada dasarnya, kompensasi dibagi menjadi dua macam yakni kompensasi 

finansial dan kompensasi non finansial. 

 Maksud dari penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh yang ditimbulkan dari pemberian kompensasi non finansial terhadap 

motivasi kerja karyawan di Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung. Penulis 

menilai, bahwa kompensasi sangat penting untuk memotivasi para karyawan untuk 

mencapai tujuan perusahaan. 

 Dalam penelitian ini, penulis menggunakan metode penelitian asosiatif 

kausal karena bertujuan untuk mencari hubungan antara dua variabel. Jenis 

penelitian yang digunakan kuantitatif. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan 

kuesioner, wawancara, observasi dan juga studi kepustakaan. 

 Dari jumlah keseluruhan responden yaitu 169 karyawan, penulis mengambil 

sample sebanyak 80 orang. Dan juga menggunakan korelasi Rank Spearman guna 

mengetahui seberapa besar hubungan antara kompensasi non finansial dengan 

motivasi kerja karyawan di Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung. 

 Setelah melakukan penelitian dan menghitung hasil dari data yang didapat, 

diperoleh nilai hubungan sebesar 0,870 atau sebesar 75,69% yang menyatakan 

adanya hubungan yang kuat antara kompensasi non finansial dengan motivasi kerja 

karyawan sehingga berdampak kepada jumlah turnover karyawan yang cukup 

tinggi. Penulis memberikan rekomendasi kepada Hotel Savoy Homann Bidakara 

Bandung untuk memperbaiki aspek – aspek yang termasuk kedalam kompensasi 

non finansial guna meningkatkan motivasi kerja para karyawan. 

Kata kunci : kompensasi, motivasi, dan turn over 
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ABSTRACT 

 

 This study examines is concern about non financial compensation that have 

been given to employee’s of Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung. 

Compensation is divided into forms of financial compensation and non financial 

compensation. 

 The purpose of this study is to know far the impact of non financial 

compensation toward employee’s motivation at Hotel Savoy Homann Bidakara 

Bandung. Compensation is extremely important to motivated the employee’s to 

achieve corporate goals. 

 The research method used in this study is associative causal and type of this 

study is quantitative. For data collection techniques can be done thourgh 

questionnaires, interviews, observation and literature study. 

 Respondents in this study were employees of Hotel Savoy Homann 

Bidakara Bandung, amounting 169 people, sampled as many as 80 people. Using 

Spearman Rank correlation to measure the relationship between the non financial 

compensation toward employee’s motivation at Hotel Savoy Homann Bidakara 

Bandung. 

 The result showed an association of 0,870 or 75,69%, which means that the 

presence of a strong association relationship between the non financial 

compensation with employee’s motivation at Hotel Savoy Homann Bidakara 

Bandung and impact on quite high of employee’s turnover. The recommendations 

are an improvement on part of non financial compensation in order to improve 

employee’s motivation of Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung. 

Key word : compensation, motivation dan turn over 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Penelitian 

 Hotel sebagai salah satu penyedia jasa akomodasi tentunya diwajibkan 

memiliki sejumlah karyawan sebagai salah satu aspek pendukung  untuk jalannya 

operasional di hotel tersebut secara baik dan lancar. Jumlah karyawan dari setiap 

hotel disesuaikan dengan besar kecilnya hotel tersebut, semakin tinggi klasifikasi 

bintang hotel tersebut maka akan semakin banyak karyawan yang dipekerjakan, 

begitupun sebaliknya. Selain gedung dari hotel tersebut yang harus dikelola dengan 

baik, sumber daya manusianya pun harus dikelola dengan baik juga. Sebagai 

langkah nyata perusahaan dalam mengelola karyawannya, kompensasi menjadi 

cara yang diberikan oleh pihak hotel untuk mengelola karyawannya. Menurut 

Handoko ( 2001 : 155 ) “Kompensasi bertujuan untuk memberikan balas jasa 

kepada para karyawannya karena sudah bekerja sesuai dengan ketentuan dan juga 

bertujuan untuk memotivasi para karyawan agar dapat bekerja lebih baik lagi.” 

Tujuan awal para karyawan dalam bekerja bukan lagi untuk sekedar mencari 

pengalaman dalam bekerja akan tetapi untuk mencari penghasilan dalam bentuk 

kompensasi yang diberikan oleh perusahaan baik dalam bentuk finansial atau gaji 

secara langsung atau non finansial atau kenaikan jabatan dan lain-lain. Karena pada 

dasarnya, kompensasi mempunyai dua bentuk kompensasi, yakni kompensasi yang 

berbentuk finansial dan non finansial. Yang berbentuk finansial sudah pasti 

berbentuk uang atau bonus yang diberikan kepada karyawan. Dan terdapat dua cara 



16 
 

 
 

pula dalam penyampaiannya, dengan secara langsung atau tidak langsung. Contoh 

untuk kompensasi finansial secara langsung seperti gaji yang sudah pasti diberikan 

setiap bulannya dan juga bonus dalam bekerja jika karyawan tersebut memenuhi 

beberapa kriteria dalam bekerja yang nantinya akan mendapatkan bonus diakhir 

bulan pula. Contoh lain untuk kompensasi finansial tidak langsung seperti asuransi 

yang diberikan oleh perusahaan. Disini perusahaan memberikan fasilitas yakni 

asuransi kesehatan. Perusahaan yang akan mengurus segala keperluan karyawan 

dalam masalah kesehatan langsung dengan pihak klinik kesehatan atau dengan 

rumah sakit yang bersangkutan dalam melalui karyawan tersebut. Sehingga 

karyawan tidak dibebankan lagi untuk mengurus semua yang dibutuhkan, sudah 

dibantu oleh pihak perusahaan. Itu salah satu contoh kompensasi finansial secata 

tidak langsung yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya. 

 Berdasarkan hasil wawancara singkat dengan perwakilan karyawan didapat 

hasil bahwa sejauh ini kompensasi berbentuk non finansial yang didapat sebatas 

family outing, pemberian penghargaan namun tidak merata semua lapisan 

karyawan.  

 Sementara itu, salah satu fungsi pemberian kompensasi kepada karyawan 

adalah untuk dapat memotivasi kerja karyawan agar dapat menjadi lebih baik lagi 

setiap saatnya. Karyawan tetaplah karyawan yang hanya manusia biasa, yang 

senantiasa dapat menurun semangat kerjanya disinilah peran kompensasi yang 

diharapkan dapat membuat kinerja karyawan lebih baik lagi dan lebih produktif. 

Terdapat beberapa hal yang dapat memotivasi kerja karyawan diantaranya kondisi 

perusahaan yang kondusif, rekan kerja yang kooperatif dan dapat bekerja sama, 
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kesempatan untuk dapat mengembangkan kemampuan yang dimiliki disetiap 

individunya dengan cara apresiasi dari atasan atau pun kenaikan jabatan.  

 Sangatlah berpengaruh peran kompensasi dalam mengelola kinerja dan 

memotivasi kerja karyawan. Dengan demikian, jalannya operasional dapat berjalan 

dengan lancar sesuai harapan perusahaan karena kinerja karyawan yang baik dan 

selalu termotivasi untuk selalu bekerja dengan tanggung jawab. Diperkuat dengan 

pendapat ahli, menurut Rachmawati ( 2008 : 143 ) “kompensasi diberikan dengan 

tujuan memberikan rangsangan dan motivasi kepada tenaga kerja untuk 

meningkatkan prestasi kerja, serta efisiensi dan efektivitas kerja.”  

 Sebagai departemen yang bertanggung jawab dalam menangani langsung 

masalah sumber daya manusia, departemen personalia harus bisa untuk 

menjembatani aspirasi dari seluruh karyawan yang ada di perusahaan tersebut. 

Sehingga terjalin komunikasi secara dua arah, dari pihak pekerja dan juga dari pihak 

perusahaan yang mempekerjakan. Selain harus dapat menjalin hubungan yang baik 

dengan para karyawan, manajemen personalia harus juga melakukan pengawasan 

dan fungsi-fungsi lain dalam manajemen guna mewujudkan situasi kerja yang 

kondusif dan juga berjalan dengan baik. Sesuai dengan yang dikatakan oleh Yani 

dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia ( 2012 : 2 ) “salah satu bagian 

yang berperan langsung dalam pengelolaan pegawai, melatih dan mengawasi selalu 

perkembangannya agar lebih baik lagi di masa depan.” Dapat diartikan bahwa peran 

manajemen sumber daya manusia sangatlah penting karena sangat mempengaruhi 

hasil akhir untuk mencapai suatu tujuan.  
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 Berdasarkan pengamatan penulis selama melakukan penelitian di lokasi 

penelitian Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung, di dapatlah indikator yang 

menjadi bahan penelitian penulis lebih lanjut. 

TABEL 1.1 

JUMLAH TOTAL ABSENSI KARYAWAN SEMUA DEPARTEMEN 

HOTEL SAVOY HOMANN BIDAKARA BANDUNG 

PERIODE SEPTEMBER 2015 – FEBRUARI 2016 

Departemen 

Keterangan 

Sakit 
Tanpa 

Keterangan 
Terlambat 

September 
8 11 15 

Oktober 
5 10 13 

November 
12 17 17 

Desember 
15 9 19 

Januari 
9 11 16 

Februari 
10 13 19 

TOTAL 59 71 99 

Sumber : Data Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung 

 Berdasarkan data yang di dapat mengenai absensi karyawan, terlihat cukup 

tinggi dari total karyawan yang sakit, tanpa keterangan, dan terlambat setiap 

bulannya. Sebagai contoh dapat di lihat dari jumlah karyawan yang terlambat setiap 

bulannya, menandakan tingkat motivasi kerja yang kurang dari setiap karyawan. 

Sama halnya dengan hasil wawancara awal dengan beberapa karyawan, di dapat 

hasil bahwa pihak perusahaan sudah menjalankan kompensasi dengan cukup baik 



19 
 

 
 

akan tetapi belum maksimal, dan penulis melihat adanya kesalahan dalam promosi 

jabatan yang masuk ke  dalam kategori kompensasi Non finansial.  

 Berdasarkan data lain yang didapatkan oleh penulis, yakni turn over 

karyawan yang terjadi di Hotel Savoy Homann Bandung. Data yang di dapat 

sebagai berikut : 

TABEL 1.2 

JUMLAH TURN OVER KARYAWAN 

HOTEL SAVOY HOMANN BANDUNG 

PERIODE SEPTEMBER 2015 – FEBRUARI 2016 

Month 
Total of 

Employee 
In Out 

Turn 

Over 

September 176 3 5 1,16 

Oktober 174 1 3 1,16 

November 171 2 2 0 

Desember 171 0 3 1,75 

Januari 168 2 5 1,71 

Februari 166 2 6 2,33 

  Sumber : Data Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung 

 Terlihat dari data tersebut, terjadi kenaikan jumlah karyawan yang keluar 

setiap bulannya mayoritas dikarenakan oleh ketidakpuasan atas pemberian 

kompensasi. Menurut teori yang dikemukakan oleh Tesone ( 2008 : 212 ) dikatakan, 

bahwa “Turnover yang melebihi dua persen, dikategorikan sebagai turnover yang 

tinggi bagi suatu organisasi.” Dari penjelasan tersebut, penulis tertarik untuk 

meneliti permasalahan yang terjadi di Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung 

yakni mengenai peranan kompensasi yang berdampak terhadap motivasi kerja 
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karyawan. Dengan demikian penulis menarik kesimpulan untuk mengangkat topik 

permasalahan dengan judul  

“PENGARUH KOMPENSASI NON FINANSIAL TERHADAP MOTIVASI 

KERJA KARYAWAN DI HOTEL SAVOY HOMANN BIDAKARA 

BANDUNG”. 

B. Identifikasi Masalah 

 Dari latar belakang, batasan masalah, rumusan masalah yang sudah dibahas 

sebelumnya, makan penulis menitikberatkan masalah dengan mengajukan 

pertanyaan sebagai berikut : 

 1. Bagaimana kompensasi Non finansial yang terdapat di Hotel Savoy  

  Homann Bidakara Bandung ? 

 2. Bagaimana motivasi kerja karyawan di Hotel Savoy Homann Bidakara  

  Bandung ? 

 3. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan di  

  Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung ? 

C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian  

 a. Tujuan Penelitian 

 1. Untuk mengetahui jalannya kompensasi yang berlangsung di Hotel  

 Savoy Homann Bidakara Bandung  

 2. Untuk mengetahui bagaimana motivasi kerja karyawan yang terdapat di 

 Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung 

 3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh yang terjadi antara   

 hubungan  kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan 
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 b. Kegunaan Penelitian 

  Kegunaan untuk pihak Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung 

 dalam penelitian ini untuk menjadi  bahan pertimbangan dalam 

 memberikan kompensasi yang lebih terorganisir  dengan baik guna 

 memotivasi karyawan agar bekerja lebih baik lagi.  

D. METODOLOGI DAN TEKNIK PENELITIAN 

1. Jenis Penelitian  

 Berdasarkan dengan apa yang telah dibaca dalam buku Metode Penelitian 

dan Pengembangan, research and Development karangan Sugiyono ( 2015 : 14 ) 

penelitian ini termasuk kedalam jenis kuantitatif, karena didalamnya termasuk 

metode eksperimen dan metode survei. Metode penelitian eksperimen ialah metode 

penelitian yang  digunakan untuk mencari pengaruh treatment tertentu ( perlakuan 

) dalam kondisi yang terkontrol. Sementara itu, penelitian survey pada umumnya 

dilakukan untuk mengambil suatu generalisasi dari pengamatan yang tidak 

mendalam. Walaupun metode ini survey ini tidak memerlukan kelompok kontrol 

seperti halnya pada metode eksperimen, namun generalisasi yang dilakukan bisa 

lebih akurat bila digunakan sampel yang representatif.. 

 

2. Metode Penelitian 

 Dalam penelitian ini, penulis menggunakan metode penelitian Asosiatif – 

kausal seperti yang ditulis oleh Sugiyono ( 2007 : 11 ) ialah “penelitian yang 

mempunyai hubungan antara dua variabel atau lebih. Penelitian asosiatif 

merupakan penelitian dengan tingkatan paling tinggi dibandingkan dengan 
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deskriptif dan komparatif. Sehingga peneliti dapat melihat seberapa besar pengaruh 

hubungan antara kompensasi non finansial terhadap motivasi kerja karyawan. 

 Dengan menggunakan jenis penelitian kuantitatif, penulis dapat pengambil 

populasi dan juga sampel secara random. Yang nantinya akan menjadi sumber data 

primer yang akan diolah sebagai bahan penelitian. Dari total jumlah keseluruhan 

karyawan yang terdapat di Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung, sampel yang 

diambil oleh penulis sebagai bahan pengolahan data sejumlah 80 sampel dari bagian 

pelaksana. 

3. Teknik Pengumpulan Data 

a. Wawancara 

 Peneliti melakukan penelitian dengan mewawancarai bagian human 

resources development mengenai topik yang akan diangkat oleh penulis, mengenai 

kompensasi non finansial yang berjalan di Hotel Savoy Homann Bidakara 

Bandung. Teknik pengumpulan data ini berdasarkan pada laporan tentang diri 

sendiri atau self report atau setidak-tidaknya pada pengetahuan dan keyakinan 

sendiri. Menurut Sugiyono ( 2012 : 138 ) dalam buku Metode Penelitian Kuantitatif 

Kualitatif dan R & D mengatakan “ wawancara terstruktur digunakan sebagai 

teknik pengumpulan data, bila peneliti atau pengumpul data telah mengetahui 

dengan pasti tentang informasi yang akan diperoleh.” 

b. Kuesioner 

 “Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawabnya.” menurut Sugiyono ( 2011 : 216 ) dalam buku Metode Penelitian 
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dan Pengembangan, Research and Development. Kuesioner ditujukan untuk bagian 

pelaksana atau dalam penelitian ini di tujukan untuk karyawan Hotel Savoy 

Homann Bidakara Bandung. 

c. Studi Pustaka 

 Data primer yang didapat dari tempat penelitian ditunjang lagi dengan studi 

kepustakaan sebagai data sekunder dimana terdapat teori yang dapat memperkuat 

masalah yang akan diteliti. 

4. Teknik Pengolahan Data 

 Data yang didapatkan oleh penulis sebagai bahan pengolahan yaitu data 

ordinal. Yang nantinya akan di urutkan dari nilai yang sangat kurang sampai sangat 

baik. Dengan demikian, data tersebut akan diolah dengan skala Likert. Skala Likert 

digunakan untuk mengukur persepsi atau pendapat seseorang tentang suatu 

fenomena. Menurut Sugiono ( 2007 : 132 ) “skala likert berhubungan dengan 

pernyataan sikap seseorang terhadap sesuatu.” 

TABEL 1.3 

PEDOMAN PEMBERIAN NILAI SKALA LIKERT 

NILAI KETERANGAN 

5 Sangat baik / sangat setuju 

4 Baik / setuju 

3 Cukup / Netral 

2 Kurang / Tidak puas 

1 Sangat kurang / sangat tidak puas 

  Sumber : Sugiyono , 2007 

 Sedangkan untuk mengetahui besaran nilai dari setiap nilai hasil kuesioner, 

penulis menggunakan skali interval sebagai berikut : 
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TABEL 1.4 

SKALA INTERVAL 

No 
Skala Kategori 

Jawaban 
Kategori Skor 

1 1,00 - 1,80 
Sangat Tidak 

Baik 

2 1,81 - 2,60 Tidak Baik 

3 2,61 - 3,40 Cukup 

4 3,41 - 4,20 Baik 

5 4,21 - 5,00 Sangat Baik 

            Sumber : Sugiyono, 2007 

 Sedangkan untuk mengetahui seberapa besar hubungan antara variabel X 

dan variabel  Y, dapat menggunakan rumus korelasi Rank Spearman seperti berikut 

:  

 6 ∑ b i2 

ρ = 1-      

  n ( n2 1 ) 

 

Keterangan : ρ = koefisien korelasi rank spearman 

     n = jumlah responden 

     bi = rank X – rank Y 

 Hasil dari perhitungan menggunakan rumus di atas, untuk mengkategorikan 

hasilnya penulis menggunakan tabel pedoman koefiseien korelasi, sebagai berikut 

: 

TABEL 1.5 

PEDOMAN KOEFISIEN KORELASI 

 

 

 

 

 

Interval 

Koefisien 
Nilai 

0,00 - 0,199 Sangat rendah 

0,20 - 0,399 Rendah 

0,40 - 0,599 Sedang 

0,60 - 0,799 Kuat 

0,80 - 1,000 Sangat Kuat 
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5. Koefisien Determinasi 

 teknik analisis ini, dipergunakan untuk seberapa besar konstribusi yang 

diberikan variabel independen terhadap variabel dependen yang hasil dari analisis 

tersebut akan berupa persentase. Rumus dari koefisien determinasi tersebut adalah  

Kd = r2 x 100%  

Keterangan : Kd = Koefisien Determinasi 

   r2 = Variabilitas 

 

 

E. Lokasi Penelitian 

 Penelitian yang dilakukan oleh penulis terdapat di salah satu hotel 

berbintang yang terdapat di kota Bandung, yakni  : 

Lokasi  : Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung 

Alamat  : Jalan Asia Afrika  No. 112 Bandung.  

Telepon/Fax : (022) 4232244 / (022) 4201407 

Website : www.savoyhomann-hotel.com 

F. Batasan Masalah 

 Penulis membahas mengenai kompensasi dalam penelitian ini. Lebih 

tepatnya mengenai pengaruh dari pemberian kompensasi non finansial terhadap 

motivasi kerja para karyawan. 

G. Waktu Penelitian 

 Waktu penelitian dilakukan dari tanggal 20 Februari 2016 hingga 30 Juli 

2016.

http://www.savoyhomann-hotel.com/
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  H. Operasionalisasi variabel dan Skala Pengukuran 

TABEL 1.6 

MATRIKS OPERASIONAL VARIABEL  

Variabel Sub Variabel Dimensi Indikator Skala 

Kompensasi Non 

Finansial ( 

Mondy : 2003 )   

Kompensasi 

berkaitan dengan 

pekerjaan 

( Non Financial 

The Job ) 

Pekerjaan yang 

menarik  

Minat pekerja 

terhadap pekerjaan  

Ordinal 

Kesempatan 

berkembang  

Kesempatan 

mendapat 

pengembangan karir  

Pelatihan 
Seberapa banyak 

pelatihan yang didapat 

Wewenang dan 

tanggung jawab 

Pemberian wewenang 

dan tanggung jawab 

karyawan 

Penghargaan atas 

kinerja 

Tingkat penghargaan 

atas kinerja karyawan 

Kompensasi 

berkaitan dengan 

lingkungan 

pekerjaan 
( Non Financial 

Job Environment ) 

Supervisi 

kompetensi 

Kemampuan 

kompetensi supervisi 

terhadap karyawan 

Kondisi kerja 

yang mendukung 

Penilaian karyawan 

terhadap kondisi 

lingkungan kerja 

Pembagian kerja 

Pembagian kerja 

yang adil 

Pemberian kerja 

sesuai kemampuan 

Motivasi ( Drs. H. 

Sadili Samsudin, 

M.M. M.Pd. 2009 : 

282 ) :  

Motivasi kerja 

karyawan 

Atasan 
Hubungan antara 

atasan dan bawahan 

Kolega 
Hubungan antara 

rekan kerja 

Sarana Fisik 

Keadaan peralatan 

dan fasilitas 

pendukung lain 

Kebijaksanaan 

Kebijakan yang 

terdapat dalam 

perusahaan 

Peraturan 
Peraturan yang 

diterapkan 

dilingkungan kerja 

Imbalan jasa 

uang dan non 

uang 

Imbalan yang diberikan 

oleh perusahaan 

Jenis pekerjaan 
Kesesuaian jenis 

pekerjaan 

Tantangan 
Tantangan dalam 

pekerjaan 
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I. Sistematika Penulisan 

 Dalam penyusunan Proyek Akhir ini, dibahas kedalam 5 bab, dengan 

rincian sistematika penulisan sebagai berikut : 

Bab I : Merupakan pendahuluan yang mengemukakan latar belakang, tujuan 

penelitian, rumusan masalah, batasan masalah, metode penelitian, identifikasi 

masalah, waktu dan lokasi penlitian dan juga sistematika penulisan. 

Bab II : Terdapat teori – teori yang mendukung terhadap teori utama yang  penulis 

gunakan untuk membahas Proyek Akhir ini. Terdapat teori  yang mengemukakan 

mengenasi kompensasi, motivasi kerja serta  hubungan pengaruh antara kedua 

indikator tersebut. 

Bab III : Membahas mengenai tinjauan secara umum mengenai hotel yang menjadi 

tempat penelitian penulis yang mencakup sejarah hotel tersebut dan juga fasilitas 

yang di miliki serta meninjau keadaan aktual terhadap karyawan mengenai 

kompensasi dan juga motivasi para karyawan. 

Bab IV  : Membahas mengenai keadaan aktual yang terjadi di lapangan tempat 

penulis melakukan penelitian dibandingkan  dengan teori – teori yang didapat oleh 

penulis sebagai bahan perbandingan. 

Bab V : Bagian akhir dari Proyek Akhir ini, yang berisi mengenai kesimpulan hasil 

penelitian penulis penulis serta rekomendasi dari penulis sebagai bahan pemecahan 

masalah yang terjadi di lokasi penelitian. 
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BAB II 

KERANGKA TEORI 

 

A. Landasan Teori Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Untuk mendapatkan kinerja karyawan yang baik perlu peran serta semua 

pihak agar suasana kerja dapat menjadi kondusif dan karyawan pun dalam bekerja 

dapat maksimal. Ini menjadi salah satu fungsi dan juga tugas dari bagian personalia 

yang mengatur segala yang bersangkutan dengan karyawan. Sesuai dengan yang 

dinyatakan oleh Yani dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia ( 2012 : 

2 ) “Manajemen sumber daya manusia berfungsi umtuk merencanakan sesuatu dari 

awal hingga akhit guna tercapainya tujuan suatu komunitas atau kelompok, dalam 

pelaksanaannya terdapat pengawasan dan pelatihan.” Dapat diartikan bahwa peran 

manajemen sumber daya manusia sangatlah penting karena sangat mempengaruhi 

hasil akhir untuk mencapai suatu tujuan.  

B. Kompensasi Non Finansial 

 Kompensasi yang baik ialah yang dapat memenuhi rasa puas karyawan dan 

juga dapat memotivasi karyawan agar dapat selalu bekerja dengan baik dan sesuai 

dengan visi misi perusahaan tersebut. Kompensasi menjadi salah satu aspek yang 

diperhatikan oleh para karyawan, karena dinilai dapat memenuhi kebutuhannya 

masing-masing dari kompensasi tersebut. Selain gaji yang di harapkan oleh para 

karyawan, kompensasi yang diperlukan juga antara lain lingkungan kerja yang 

nyaman, kenaikan jabatan dan lain-lain. Menurut Hariandja ( 2002 : 244 ) 

menyatakan ”kompensasi adalah keseluruhan balas jasa yang diterima oleh pegawai 
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sebagai akibat dari pelaksanaan pekerjaan di organisasi dalam bentuk uang dan 

lainnya, yang dapat berupa gaji, upah, bonus, insentif, dan tunjangan lainnya, 

seperti tunjangan kesehatan, THR, uang makan, uang cuti, dan lain-lain.” Terlihat 

bahwa yang diungkapkan oleh ahli dan yang diharapkan oleh sebagian besar 

karyawan terdapat kesamaan. Selain yang disebutkan sebelumnya, terdapat 

kompensasi dalam bentuk lain yang disebut kompensasi non finansial. Seperti yang 

diungkapkan oleh Mondy ( 2003 : 442 ) kompensasi Non finansial adalah balas jasa  

yang perusahan berikan pada karyawan bukan berbentuk uang, tapi berwujud 

fasilitas. Kompensasi bentuk ini dibagi menjadi 2 jenis yaitu : 

1. Non financial the job ( kompensasi berkaitan dengan pekerjaan ) yaitu dapat 

berupa pekerjaan yang menarik, kesempatan untuk berkembang, pelatihan, 

wewenang dan tanggung jawab, penghargaan atas kinerja. Kompensasi bentuk ini 

merupakan perwujudan dari pemenuhan harga diri ( esteem ) dan aktualisasi ( self 

actualization ) 

2. Non financial job environment ( kompensasi berkaitan denga lingkungan 

pekerjaan ) yaitu dapat berupa supervisi kompetensi ( competent supervision ), 

kondisi kerja yang mendukung ( comfortable working condition ), pembagian kerja 

( job sharing ). 

 Dari pendapat ahli tersebut, dijelaskan bukan hanya kompensasi berjenis 

finansial saja yang diharapkan oleh para karyawan, melainkan yang berupa non 

finansial. Karena bukan hanya semata mencari uang, tapi juga jabatan yang 

bertujuan untuk mengembangkan potensi yang dimiliki oleh para karyawan. Selain 

itu, para karyawan berharap mendapatkan pelatihan – pelatihan yang bertujuan 
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untuk menambah keahlian baik dibidang yang sama atau pun dibidang lain yang 

diluar keahlian karyawan tersebut. 

 Selain pernyataan ahli diatas, terdapat juga pendapat ahli lain mengenai 

kompensasi, diantaranya menurut Mutiara yang dikutip oleh Akhmad Subekhi, 

M.M dalam bukunya Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia ( 2004 : 75 ) 

mengatakan “penghargaan yang diberikan kepada para karyawan sebagai 

kontribusi yang sudah berikan kepada organisasi. Umumnya kompensasi diberikan 

untuk menarik karyawan yang kompeten untuk masuk organisasi, mendorong 

mereka untuk berprestasi tinggi, mempertahankan karyawan yang produktif dan 

berkualiatas agar tetap setia.”  

 Dari penyataan berikut, penulis dapat menyimpulkan bahwa kompensasi 

diberikan untuk dapat memotivasi karyawan dalam bekerja dan dapat berprestasi, 

serta mengikat agar mempertahankan karyawan yang sudah ada. Persaingan dalam 

dunia kerja bukan hanya sekedar hasil dari yang dikerjakan oleh para karyawan, 

namun persaingan dalam memfasilitasi karyawan sehingga karyawan tersebut dapat 

tetap bekerja dengan baik dan loyal kepada perusahaan, sehingga karyawan tersebut 

dapat tetap tinggal di perusahaan tersebut tidak pindah ke perusahaan lain. Karena 

mempertahankan karyawan dengan potensi baik tidak mudah.  

 Selain itu, terdapat pendapat lain mengenai kompensasi menurut Sunyoto ( 

2008 : 69 ) masih dalam buku yang sama, mengatakan “istilah kompensasi sering 

digunakan secara bergantian dengan administrasi gaji dan upah. Kompensasi 

diartikan sebagai semua bentuk kembalian atau imbalan ( return ) finansial, jasa – 

jasa berwujud, dan tujuan – tujuan yang diperoleh karyawan sebagai dari sebuah 
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hubungan kepegawaian. Kompensasi tidak hanya berarti imbalan intrinsik 

organisasi seperti pengakuan, kesempatan untuk promosi, dan kesempatan kerja 

yang lebih menantang.” 

 Dalam pemaparan pendapat ahli tersebut, sangat jelas terlihat bahwa 

memang tidak hanya kompensasi berbentuk uang tapi pengembangan karir dan 

kenaikan jabatan pun menjadi yang diharapkan para karyawan kepada perusahaan 

dimana mereka bekerja. 

 Pemberian kompensasi mempunyai banyak fungsi, seperti yang dikatakan 

oleh Martoyo dalam Badriyah ( 2015 : 154 )  sebagai berikut : 

a. Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien 

 Berfungsi untuk memberikan dorongan kepada para karyawan yang sudah 

bekerja dan berprestasi baik agar dapat selalu bekerja lebih baik lagi untuk 

perusahaan. 

b. Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien dan efektif 

 Perusahaan memberikan imbalan yang besar dengan harapan dapat 

mendapatkan hasil yang maksimal yang diberikan oleh para karyawannya. 

Perusahaan bermaksud untuk menggunakan jasa karyawan seefektif dan 

semaksimal mungkin. 

c. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi 

 Sebagai akibat alokasi dan penggunaan sumber daya manusia dalam 

perusahaan yang bersangkutan secara efisien dan efektif, sistem pemberian 

kompensasi tersebut secara langsung dapat membantu stabiltas perusahaan, dan 
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secara tidak langsung ikut andil dalam mendorong stabilitas dan pertumbuhan 

ekonomi negara secara keseluruhan. 

 Selain memiliki beberapa fungsi, kompensasi memiliki beberapa tujuan. 

Seperti menurut Hasibuan dalam Badriyah ( 2015 : 155 ) sebagai berikut : 

a. Ikatan kerja sama 

 Dengan pemberian kompensasi, terjadilah ikatan kerja sama formal antara 

pegawai dan perusahaan. Pegawai harus mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, 

sedangkan perusahaan wajib membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang 

di sepakati. 

b. Kepuasan kerja 

 Diberikannya kompensasi kepada para karyawan membuat mereka 

mencapai kepuasan dalam bekerja dan dapat mencapai dari tujuan mereka bekerja. 

c. Pengadaan efektif 

 Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan pegawai yang 

berkualitas untuk perusahaan akan lebih mudah. 

d. Motivasi 

 Sebagai alat motivasi para atasan kepada bawahannya jika imbalan yang 

diberikan sesuai atau lebih besar. 

e. Stabilitas pegawai 

 Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 

konsistensi yang kompetitif, stabilitas pegawai lebih terjamin karena turnover 

relatif kecil. 
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f. Disiplin 

 Dengan pemberian kompensasi yang baik, membuat karyawan lebih sadar 

terhadap tanggung jawab masing – masing yang sudah diberikan. 

g. Pengaruh serikat buruh 

 Tidak akan ada intervensi dari organisasi karyawan jika kompensasi yang 

diberikan sudah sesuai. 

h. Pengaruh pemerintah 

 Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang 

berlaku ( seperti batas upah minimum ), intervensi pemerintah dapat dihindarkan. 

 Terdapat langkah – langkah dalam manajemen kompensasi untuk mencapai 

tujuan pemberian kompensasi. Seperti yang dikemukakan oleh Marwansyah ( 2012 

: 275 ) terdapat empat tahap dalam manajemen kompensasi, yakni : 

Tahap 1 : mengidentifikasikan dan melakukan studi atas jabatan, atau melakukan 

analisis jabatan. Langkah ini secara umum menghasilkan dua jenis informasi, 

deskripsi jabatan dan spesifikasi jabatan. 

Tahap 2 : mengevaluasi setiap jabatan, dengan menggunakan informasi analisis 

jabatan, untuk menjamin terwujudnya keadilan internal berdasarkan nilai relatif 

dan setiap jabatan. 

Tahap 3 : melakukan pengecekan gaji dan juga upah untuk menentukan informasi 

keadilan eksternal berdasarkan tingkat gaji dan upah dalam pasar tenaga kerja. 
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Tahap 4 : menetapkan harga tiap jabatan untuk menentapkan tingkat pembayaran 

berdasarkan keadilan unternal dan keadilan eksternal.  

 Aspek lain yang dapat terpengaruh dari pemberian kompensasi adalah 

motivasi kerja karyawan tersebut. Dengan pemberian kompensasi yang benar dan 

sesuai dengan harapan karyawan, dapat meningkatkan kepuasan dan juga motivasi 

kerja para karyawan. 

C. Motivasi Kerja 

 Motivasi adalah suatu hal yang dapat menjadi pendorong dan pemberi 

semangat bagi seseorang untuk melakukan suatu hal. Bila motivasi tersebut sudah 

didapat, seseorang dapat melakukan suatu hal dengan baik dan dapat terpacu untuk 

menjadi lebih baik lagi. Selain umtuk memenuhi kebutuhan pribadi, motivasi 

timbul dikarenakan sudah menjadi tanggung jawab para karyawan untuk 

melakukan tugasnya dengan baik dan benar. 

 Menurut pendapat ahli yang berpendapat mengenai motivasi kerja karyawan 

ialah Samsudin ( 2009 : 282 ) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia, 

menurutnya “motivasi adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat 

kerja. Beberapa faktor yang dapat memengaruhi motivasi kerja antara lain atasan, 

kolega, sarana fisik, kebijaksanaan, peraturan, imbalan jasa uang dan non-uang, 

jenis pekerjaan, dan tantangan. Motivasi individu untuk bekerja dipengaruhi pula 

oleh kepentingan pribadi dan kebutuhannya masing-masing.” 

 Terlihat dari pendapat ahli diatas, bahwa kompensasi yang diberikan dapat 

mempengaruhi secara langsung terhadap motiavasi kerja para karyawan. Karena 
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kompensasi menjadi salah satu hal yang sangat diperhatikan oleh para karyawan 

sebelum mereka memutuskan untuk melamar kepada perusahaan tersebut.  

 Pengertian motivasi menurut pendapat ahli lain, seperti menurut Siagian ( 

2004 : 138 ) menyatakan “motivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan 

seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kemampuan dalam 

bentuk keahlian atau keterampilan tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan 

berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan 

kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi 

yang telah ditentukan sebelumnya.” 

 Penulis dapat menarik suatu kesimpulan selain untuk mencapai tujuan 

perusahaan, para karyawan pun memiliki tujuan pribadi dalam mengerjakan 

tugasnya. Harapan para pekerja dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya 

agar mendapatkan imbalan yang sesuai dengan yang sudah ditentukan sebelumnya. 

Selain menjadi hak mereka sebagai karyawan, kompensasi pun menjadi motivasi 

untuk melakukan seluruh pekerjaannya. 

 Terdapat juga pendapat ahli lainnya mengenai motivasi, seperti yang 

diungkapkan oleh Rivai ( 2009 ) menyatakan “beberapa aspek yang berpengaruh 

terhadap motivasi kerja karyawan yakni, rasa aman dalam bekerja, mendapatkan 

gaji yang adil dan kompetitif, lingkungan kerja yang menyenangkan, penghargaan 

atas prestasi kerja, dan perlakuan adil dari manajemen.” 

 Dari pernyataan diatas dan menyambung dari pendapat ahli sebelumnya, 

dapat ditarik kesimpulan bahwa banyak hal yang mempengaruhi motivasi kerja 

para karyawan, baik dari segi kompensasi yang diberikan dan juga dari lingkungan 
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kerja serta rekan kerja dalam perusahaan tersebut. Selain tanggung jawab yang telah 

diberikan kepada para karyawan, hal - hal yang telah disebutkan diatas lah yang 

menjadi hal pendorong para pekerja bekerja dan menjadi motivasi tersendiri. 

 Motivasi kerja karyawan dalam suatu perusahaan merupakan permasalahan 

yang kompleks atau bisa dibilang rumit dan saling berkaitan dengan hal lain. 

Dikarenakan oleh kebutuhan setiap individu berbeda-beda mengakibatkan motivasi 

kerja mereka pun berbeda-beda. Dari penjelasan singkat tersebut, maka terdapat 

aspek – aspek yang terdapat dalam motivasi kerja itu sendiri, seperti menurut Rivai 

( 2003 : 90 ) 

a. Suka memecahkan suatu masalah 

b. Senang membahas kasus yang dianggap menantang 

c. Cenderung lebih memiliki rasa tanggung jawab 

d. Selalu menginginkan prestasi yang lebih baik 

e. Senang menerima masukan atau umpan balik dari orang lain atas hasil 

 karyanya 

f. Senang membahas kasus – kasus yang sulit 

g. Senang berkompetisi untuk mendapatkan hasil yang maksimal 

h. Melakukan sesuatu dengan cara yang terbilang lebih baik dibandingkan 

 dengan orang lain  
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 Terlihat banyak aspek yang mempengaruhi motivasi kerja para karyawan 

dalam bekerja. Terdapat juga berbagai macam tahapan kebutuhan yang dibutuhkan 

oleh setiap manusia. Menurut Maslow dalam Handoko ( 1991 : 255 ) terdapat lima 

tahapan kebutuhan, yaitu : 

1. Kebutuhan fisiologis ( Physiological needs ) 

 Teoritis : kebutuhan akan pangan, sandang, papan dan juga bebas dari 

rasa sakit 

 Terapan : Ruang untuk istirahat, air untuk  minum dan liburan. 

 

2. Kebutuhan Keamanan dan Keselamatan Kerja ( safety and security needs ) 

 Teoritis : Perlindungan dan stabilitas  

 Terapan : Pengembangan karyawan, kondisi kerja yang aman, serikat 

kerja, tabungan, uang pesangon, jaminan pensiun, asuransi. 

3. Kebutuhan Sosial (Social Needs)  

 Teorits : Cinta, persahabatan, perasaan memiliki dan diterima dalam 

kelompok, kekeluargaan dan sosialisasi. 

 Terapan : kelompok - kelompok kerja formal & informal, kegiatan  

    yang disponsori perusahaan, acara peringatan. 

4. Kebutuhan Penghargaan ( Esteem Needs)  

 Teoritis : Kedudukan, kepercayaan diri, pengakuan, reputasi dan  

   prestasi, apresiasi, kehormatan diri dan penghargaan. 

 Terapan : kekuasaan, ego, promosi, jabatan, hadiah, status. 
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5. Kebutuhan Aktualisasi Diri ( Self-Actualization Needs ) 

 Teoritis : Penggunaan potensi diri, pengembangan diri 

 Terapan : Menyelesaikan penugasan yang bersifat menantang,  

    melakukan pekerjaan kreatif, pengembangan keterampilan. 

D. Pengaruh Kompensasi Non Finansial Terhadap Motivasi Kerja 

 Kompensasi menjadi salah satu hal yang sangat diperhitungkan oleh para 

calon pelamar kerja dapat menentukan dimana mereka akan melamar pekerjaan. 

Dikuatkan oleh pendapat para ahli diatas mengenai kompensasi dan motivasi, yang 

semuanya mengatakan bahwa kompensasi sangat berkaitan erat dengan motivasi 

kerja para karyawan karena sangat dapat mempengaruhi. Ini dapat diperkuat dengan 

pernyataan dari Rachmawati ( 2008 : 143 ) “kompensasi diberikan dengan tujuan 

memberikan rangsangan dan motivasi kepada tenaga kerja unutk meningkatkan 

prestasi kerja, serta efisiensi dan efektivitas kerja.” 

 Dari pernyataan tersebut, disebutkan hubungan kompensasi terhadap 

motivasi kerja yang akhirnya dapat mempengaruhi terhadap prestasi kerja 

karyawan, efisiensi dan juga efektivitas kerja para karyawan. Sehingga pada 

akhirnya, dapat mencapai target perusahaan yang sudah di tetapkan sebelumnya. 

 Kompensasi yang diberikan kepada karyawan terdapat dua jenis, 

kompensasi finansial dan juga kompensasi non finansial. Kompensasi finansial 

yang sudah lumrah, pasti setiap perusahaan memberikannya kepada para karyawan 

mempunyai dua macam, yakni kompensasi langsung dan tidak langsung. Dari yang 

sudah disebutkan mengenai jenis kompensasi, rata-rata semua karyawan 
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menginginkannya dan sudah pasti dapat mempengaruhi pula pada motivasi kerja 

karyawan.  

 Menurut Yani ( 2012 : 139 ) mengatakan “kompensasi adalah bentuk 

pembayaran ( langsung atau tidak langsung ) dalam bentuk manfaat dan insentif 

untuk memotivasi karyawan agar produktivitas kerja semakin meningkat/tinggi.”  

 Pendapat ahli yang menyatakan tentang hubungan pengaruh antara 

kompensasi terhadap motivasi kerja yaitu Moekijat ( 2010 : 133 ) mengatakan 

“upah dan gaji diharapkan dapat berperan dengan baik dan juga maksimal guna 

memberikan rangsangan kepada para karyawan agar bekerja dengan baik, serta 

untuk menambah prestasi dan keahliannya dalam bidang kerja.” 

 Sebagai pendukung pendapat – pendapat sebelumnya, menurut Handoko ( 

1993 : 156 ) “cara untuk meningkatakan prestasi, motivasi dan juga kepuasaan kerja 

dengan cara memberikan kompensasi.”  

 Dan juga terdapat pendapat menurut Davis & Werther ( 1996 : 381 ) 

menyatakan bahwa tujuan dari pemberian kompensasi itu sendiri adalah 

mendapatkan personal yang qualified, mempertahankan karyawan yang ada, 

menunjukan keadilan baik internal equity atau external equity, memberi reward 

terhadap perilaku yang sesuai organisasi, mengontrol dana, menyesuaikan dengan 

regulasi upah yang ada, memotivasi karyawan, dan mengurangi labor turnover 

karyawan.” 
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 Untuk mengetahui seberapa besar tingkat turnover di suatu perusahaan, 

Penulis menggunakan rumus perhitungan turnover yang di kemukakan oleh 

Hasibuan ( 2007 : 52 ) besarnya turnover  dihitung dengan cara sebagai berikut : 

𝑇𝑢𝑟𝑛𝑜𝑣𝑒𝑟 =
∑( 𝑦𝑎𝑛𝑔 𝑘𝑒𝑙𝑢𝑎𝑟 − 𝑦𝑎𝑛𝑔 𝑑𝑖𝑡𝑒𝑟𝑖𝑚𝑎 )

1/2 ∑( 𝑘𝑎𝑟𝑦𝑎𝑤𝑎𝑛 𝑎𝑤𝑎𝑙 + 𝑘𝑎𝑟𝑦𝑎𝑤𝑎𝑛 𝑎𝑘ℎ𝑖𝑟 )
 ∞ 100% 

 

 Mengutip yang telah dinyatakan oleh ahli yakni Tesone mengenai turnover, 

bahwa tingkat turnover karyawan dikatakan tinggi jika sudah melebihi batas yang 

sudah ditetapkan, yakni 2 persen ( 2% ). 

 Penulis menarik suatu kesimpulan bahwa upah dan gaji bisa dalam bentuk 

finansial dan non finansial dan semua dapat berpengaruh dalam suatu organisasi 

untuk membuat karyawan menjadi lebih baik dan lebih berprestasi. 

 Dari semua pendapat para ahli yang sudah dipaparkan diatas, sudah sangat 

jelas bahwa kompensasi menjadi hal yang penting dalam suatu perusahaan untuk 

mendapatkan pegawai yang kompeten dan mempertahankan para karyawannya. 

Sehinnga sudah saatnya para perusahaan untuk dapat lebih memperhatikan masalah 

kompensasi yang diberikan kepada karyawannya agar jalannya operasional dalam 

peusahaan tersebut dapat berjalan sesuai dengan tujuan yang sudah ditetapkan 

sebelumnya.  
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GAMBAR 2.1 

KERANGKA PEMIKIRAN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Mondy, R.W. & Noe. Human Resource Management, Perason Education, New Jersey, 2003. 

   Samsudin, Drs. H. Sadili, M.M., M.Pd. Manajemen Sumber Daya Manusia.. Pustaka Setia,   

   Bandung, 2006. 

 

KOMPENSASI 

KOMPENSASI 

NON 

FINANSIAL 

( X ) 

 

jhg 

 

MOTIVASI 

Beberapa faktor yang dapat 

memengaruhi motivasi kerja 

antara lain atasan, kolega, sarana 

fisik, kebijaksanaan, peraturan, 

imbalan jasa uang dan non-uang, 

jenis pekerjaan, dan tantangan. 

Motivasi individu untuk bekerja 

dipengaruhi pula oleh kepentingan 

pribadi dan kebutuhannya masing-

masing. 

( Y ) 

( Non Financial The Job ) 

Pekerjaan menarik, 

Pengembangan karir, 

Pelatihan, wewenang dan 

tanggung jawab, dan 

penghargaan atas kinerja. 

 

( Non Financial Job 

Environment ) 

Supervisi kompetesi, Kondisi 

kerja yang mendukung, 

Pembagian kerja. 
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BAB III 

GAMBARAN UMUM DAN DATA PENELITIAN 

A. Tinjauan Umum Hotel Savoy Homann Bandung 

1. Sejarah Hotel Savoy Homann Bandung 

 Hotel merupakan salah satu jenis akomodasi yang memiliki produk utama 

kamar dan juga makanan dan minuman. Seiring berkembangnya sektor pariwisata 

di Indonesia, berdampak pula terhadap perkembangan pembangunan hotel di 

berbagai kota, baik kota – kota besar ataupun kecil. Sama halnya dengan yang 

terjadi di kota Bandung. Kota Bandung temasuk kedalam kategori kota besar yang 

terdapat di Indonesia. Pertumbuhan hotel di kota Bandung mengalami 

perkembangan yang cukup pesat, dari hotel yang kecil atau bintang 1 (*) hingga 

hotel besar atau bintang 5 (*****). Hotel  Savoy Homann salah satu hotel yang 

terdapat di kota Bandung yang sudah berdiri cukup lama dan menjadi salah satu 

icon kota Bandung karena nilai sejarah dari bangunan hotel tersebut dan juga 

arsitektur yang unik menganut desain art deco. 

 Hotel Savoy Homann pertama berdiri pada tahun 1871 – 1872 yang dimiliki 

oleh Mr. A. Homann, seorang berkebangsaan Belanda. Seiring perkembangan 

jaman, pada tahun 1920 bangunan hotel dirombak dari yang asalnya papan kayu 

menjadi tembok dengan desain Art Deco. Tidak lama dari perombakan hotel 

tersebut, mulai bermunculan bangunan – bangunan modern yang menjadi pesaing 

Hotel Savoy Homann yang mengakibatkan Hotel Savoy Homann kehilangan 

banyak tamunya. Tuan Fr.J.A.Van Es Direktur Hotel Homann kala itu, mulai 
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membenahi kembali Hotel Homann, bangunan yang lama direnovasi menjadi lebih 

baik, apik, dan menarik. Pembangunan di mulai pada tahun 1937 dan rampung pada 

1939 dan hotel pun berubah nama menjadi Hotel Savoy. Setelah sepeninggalan 

Tuan Van Es selaku pemilik hotel, istri bersama kelurga memutuskan untuk 

kembali ke Belanda dan menjual saham dari hotel tersebut. Pada bulan Agustus 

1953, bertempat di lobby hotel “Des Indes” Jakarta, 60 % saham hotel Savoy 

Homann milik keluarga Van Es ditawarkan kepada Bapak R.H.M.Saddak, seorang 

anggota ekspor-impor di Jakarta. Dan sisa saham dari hotel tersebut dikuasai oleh 

Bank Dennis Bandung.  

 Selama kepemimpinan bapak Saddak, hotel Homann banyak disinggahi 

para pemimpin negara lain dalam perhelatan Konferensi Asia Afrika, Konferesi 

PATA, Konferensi Islam Asia Afrika. Banyak perombakan yang dialami selama 

kepemilikan bapak Saddak dari penambahan jumlah kamar dan juga fasilitas lain 

seperti cafe  dan restoran. Setelah kurang lebih tiga dasawarsa kepemilikan bapak 

Saddak, akhirnya saham Hotel Savoy Homan diberikan kepada Bapak Ruchiyat, 

selaku direktur utama PT. Panghegar Group Bandung. Banyak pula perombakan 

hotel selama kepemilikan Bapak Ruchiyat. Di tahun 1997 terjadi krisis 

perekonomian, dan Bapak Ruchiyat berniat untuk fokus pada satu hotel yakni hotel 

Panghegar dan siap melepas mayoritas saham hotel savoy kepasa calon pembeli 

saham yang baru. Pada tahun 2000, mayoritas saham Hotel Savoy dibeli oleh PT. 

Bidakara ( Bank Indonesia Dana Karyawan ). Dengan pembelian mayoritas saham 

tersebut, terjadi perubahan manajemen dan juga nama dari Savoy Homann 

Penghegar Heritage Hotel menjadi Savoy Homann Bidakara Bandung.  
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 Dengan fasilitas sebanyak 185 kamar dengan berbagai macam tipe kamar 

yang ditawarkan oleh Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung, ditunjang dengan 

ruang meeting sebanyak 17 ruangan yang dipersiapkan untuk menampung kegiatan 

rapat dan exibition dari perusahaan atau non perusahaan, kolam renang, dan juga 

terdapat outlet garden atrium restaurant, sidewalk café, serta batavia bar & lounge 

bagi setiap tamu yang ingin dimanjakan dengan segala menu andalan makanan dan 

minuman yang di tawarkan oleh Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung. 

Dihararpkan Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung akan memberikan nuansa 

tersendiri bagi perkembangan pariwisata di Kota Bandung.  

GAMBAR 3.1 

LOGO HOTEL SAVOY HOMANN BANDUNG 

 

 Penjelasan dari logo Hotel Savoy Homann diatas adalah sebagai berikut : 

1. Sayap melingkar, menggambarkan himpunan pensiunan Bank Indonesia sebagai 

pemegang saham. 

2. Gedung dalam lingkaran sayap, menggambarkan hotel savoy homann dalam 

naungan PT. Bidakara selaku pemegang saham 

3. Warna biru dalam logo merupakan warna dominan khas group Bidakara 
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 2. Visi dan Misi Hotel Savoy Homann Bandung 

  Adapun visi dan juga misi yang dimiliki oleh Hotel Savoy Homann 

Bandung, sebagai berikut : 

a. Visi 

  Menjadikan Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung hotel terbaik 

yang terdapat di Kota Bandung. Dan juga menjadi kebanggaan nasional maupun 

internasional. 

b. Misi 

 Mewujudkan dan mengembangkan kualitas sumber daya manusia  guna 

mencapai sistem manajemen hotel yang professional sehingga  memberikan 

keuntungan yang sebesar-besarnya. 

  Selain memiliki visi dan misi perusahaan, Hotel Savoy Homann Bidakara 

Bandung memiliki motto yang menjadi panduan dalam  melakukan aktifitas 

kerja setiap harinya, sehingga dapat memberikan  pelayanan yang baik untuk 

setiap tamunya. Motto dari Hotem Savoy  Homann Bidakara Bandung adalaha 

Serve With Heart. Arti dari motto  tersebut jika diartikan secara bahasa berarti 

melayani dengan hati. Jika  diartikan secara lebih luas adalah setiap karyawan 

Hotel Savoy Homann  Bidakara Bandung harus dapat memberikan pelayanan yang 

terbaik  kepada setiap tamunya. Sehingga tamu merasa sangat diperhatikan 

dan  merasa puas.  
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B. Tinjauan Umum Responden 

 Untuk mengetahui profil responden dalam penelitian ini, penulis telah 

membagikan kuesioner terhadap para karyawan sebanyak 80 kuesner. Penulis 

menggunakan software SPSS 22 untuk mengolah hasil dari kuesioner tersebut 

mengenai data – data responden yaitu para karyawan, sebagai berikut: 

a. Jenis Kelamin 

TABEL 3.1 

PROFIL RESPONDEN BERDASARKAN JENIS KELAMIN 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid wanita 35 43,8 43,8 43,8 

pria 45 56,3 56,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

          Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

 Dari data di atas, mengenai jumlah responden di Hotel Savoy Homann 

Bidakara Bandung didapat hasil 35 responden wanita ( 43,8 % ) dan juga 45 

responden pria ( 56,3 % ). 

b. Usia ( umur ) 

TABEL 3.2 

PROFIL RESPONDEN BERDASARKAN USIA 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid > 40 tahun 25 31,3 31,3 31,3 

30 - 40 tahun 32 40,0 40,0 71,3 

20 - 30 tahun 17 21,3 21,3 92,5 

< 20 tahun 6 7,5 7,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 
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 Dari data di atas, didapat hasil bahwa mayoritas responden yang diambil 

sebagai sampel berumur kisaran 30 – 40 tahun dengan persentase ( 40,0 % ). 

 

c. Pendidikan Terakhir 

TABEL 3.3 

PROFIL RESPONDEN BERDASARKAN PENDIDIKAN TERAKHIR 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Lainnya 33 41,3 41,3 41,3 

S1 19 23,8 23,8 65,0 

D3 18 22,5 22,5 87,5 

SMA 10 12,5 12,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

          Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

 Data di atas menunjukan latar belakang pendidikan dari para responden 

yang menjadi bahan data penulis. Terlihat mayoritas berlatar belakang pendidikan 

lainnya. Disini dapat di artikan bahwa latar belakang pendidikan para karyawan dari 

jumlah 80 responden berasal dari D1 dan D2 sebanyak 33 atau ( 41,3 % ). 

d. Lama Bekerja 

TABEL 3.4 

PROFIL RESPONDEN BERDASARKAN LAMA BEKERJA 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid > 6 tahun 17 21,3 21,3 21,3 

4 - 6 tahun 34 42,5 42,5 63,8 

1 - 3 tahun 25 31,3 31,3 95,0 

< 1 tahun 4 5,0 5,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

        Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 
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 Data di atas menunjukan bahwa mayoritas dari responden sudah bekerja 4 

– 6 tahun di Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung dengan persentase ( 42,5 % 

). 

e. Pendapatan 

 

TABEL 3.5 

PROFIL RESPONDEN BERDASARKAN PENDAPATAN 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid > 5 juta 23 28,8 28,8 28,8 

3 - 5 juta 41 51,3 51,3 80,0 

1 - 3 juta 16 20,0 20,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

         Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

 Profil responden mengenasi kategori pendapatan di dapat hasil, mayoritas 

reponden dari 80 karyawan berpenghasilan rata – rata 3 – 5 juta setiap bulannya 

atau ( 51,3 % ). 

C. Kompensasi Non – Finansial yang diberikan di Hotel Savoy Homann 

Bidakara Bandung 

 Setelah mengetahui profil responden secara umum, berikut adalah 

tanggapan yang diberikan oleh para karyawan Hotel Savoy Homann Bidakara 

Bandung mengenai kompensasi non – finansial yang disusun dalam kuesioner yang 

telah disusun oleh penulis dan disebarkan lalu di olah dengan menggunakan aplikasi 

SPSS 22. 

1. Kompensasi Non Financial The Job 

 Yang termasuk kedalam kompensasi non financial the job adalah Minat 

pekerja terhadap pekerjaan, kesempatan mendapat pengembangan karir, seberapa 
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banyak pelatihan yang didapat, pemberian wewenang dan tanggung jawab karyawan, 

tingkat penghargaan atas kinerja karyawan. pembahasannya sebagai berikut : 

TABEL 3.6 

MINAT PEKERJA TERHADAP PEKERJAAN 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid sangat baik 2 2,5 2,5 2,5 

baik 3 3,8 3,8 6,3 

cukup 51 63,8 63,8 70,0 

kurang 21 26,3 26,3 96,3 

sangat kurang 3 3,8 3,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

     Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

 Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa minat pekerja terhadap 

pekerjaannya masing – masing dinilai cukup dengan hasil 51 atau 63,8. Berikut ini 

adalah hasil dari tanggapan para responden mengenai kesempatan mendapat 

pengembangan karir sebagai berikut : 

TABEL 3.7 

KESEMPATAN MENDAPAT PENGEMBANGAN KARIR 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid baik 8 10,0 10,0 10,0 

cukup 37 46,3 46,3 56,3 

kurang 35 43,8 43,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

            Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

Dari data di atas, dapatlah hasil dari indikator kesempatan mendapat 

pengembangan karir adalah sebanyak 37 responden menjawab cukup dengan nilai 

37 ( 46,3 % ) namun tidak berbeda jauh dengan yang menjawab kurang sebanyak 
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35 ( 43,8 % ). Berikut ini hasil tanggapan responden mengenai seberapa banyak 

pelatihan yang didapat, sebagai berikut : 

TABEL 3.8 

SEBERAPA BANYAK PELATIHAN YANG DIDAPAT 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid baik 3 3,8 3,8 3,8 

cukup 40 50,0 50,0 53,8 

kurang 37 46,3 46,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

          Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

Berdasarkan dari data yang telah didapatkan oleh penulis dari hasil 

kuesioner, keluar nilai sebesar 40 dengan persentase 50 %. Sama halnya dengan 

tabel sebelumnya, penilaian cukup dan kurang tidak berbeda yang signifikan, 

dengan nilai kurang yang diperoleh adalah 37 dengan persentase 46,3 %. Berikut 

tanggapan responden mengenai pemberian wewenang dan tanggung jawab 

karyawan sebagai berikut : 

TABEL 3.9 

PEMBERIAN WEWENANG DAN TANGGUNG JAWAB KARYAWAN 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid baik 3 3,8 3,8 3,8 

cukup 48 60,0 60,0 63,8 

kurang 29 36,3 36,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

          Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

Dari data d atas didapat hasil sebanyak 48 responden menjawab cukup 

dengan persentase 60 %. Manajemen memberikan wewenang kepada para 
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karyawannya dengan memberikan tanggung jawab penuh untuk hal pekerjaan 

masing – masing. Berikut ini adalah tanggapan responden mengenai tingkat 

penghargaan atas kinerja karyawan sebagai berikut : 

TABEL 3.10 

TINGKAT PENGHARGAAN ATAS KINERJA KARYAWAN 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid baik 8 10,0 10,0 10,0 

cukup 32 40,0 40,0 50,0 

kurang 40 50,0 50,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

          Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

 Dari data responden yang didapat, muncul penilaian kurang dengan jumlah 

40 responden ( 50 % ).  

2. Kompensasi Non Financial Job Environment 

 Yang termasuk kedalam kategori kompensasi non financial job environment 

adalah kemampuan kompetensi supervisi terhadap karyawan, penilaian karyawan 

terhadap kondisi lingkungan kerja, pembagian kerja yang adil, dan pemberian kerja 

sesuai kemampuan. Pembahasannya sebagai berikut : 

TABEL 3.11 

KEMAMPUAN KOMPETENSI SUPERVISI TERHADAP KARYAWAN 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid baik 19 23,8 23,8 23,8 

cukup 37 46,3 46,3 70,0 

kurang 24 30,0 30,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

          Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 
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 Berdasarkan hasil olahan data responden mengenai kemampuan kompetensi 

supervisi terhadap karyawan didapat hasil sebanyak 37 responden menjawab cukup 

dengan persentase 46,3 %. Mayoritas dari responden menilai kompetensi supervisi 

sudah cukup baik diberikan kepada karyawan. Indikator ini mendapat nilai 2,94 

setelah melalui perhitungan. Berikut ini tanggapan responden mengenai penilaian 

karyawan terhadap kondisi lingkungan kerja, sebagai berikut : 

TABEL 3.12 

PENILAIAN KARYAWAN TERHADAP KONDISI LINGKUNGAN 

KERJA 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid baik 8 10,0 10,0 10,0 

cukup 40 50,0 50,0 60,0 

kurang 32 40,0 40,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

          Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

 Berdasarkan dari data di atas, didapatkan 40 responden memilih cukup 

dalam hal penilaian karyawan terhadap kondisi lingkungan dengan persentase 50 

%. Kondisi lingkungan dinilai sudah memadai untuk menunjang operasional sehari 

– hari. Berikut ini hasil jawaban responden mengenai pembagian kerja yang adil, 

sebagai berikut : 

TABEL 3.13 

PEMBAGIAN KERJA YANG ADIL 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid cukup 39 48,8 48,8 48,8 

kurang 32 40,0 40,0 88,8 

sangat kurang 9 11,3 11,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  
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     Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

 Berdasarkan data di atas, didapatkan hasil sebanyak 39 responden memilih 

cukup dalam hal pembagian kerja yang adil dengan persentase sebesar 48,8 %. 

Berikut ini hasil responden mengenai pembagian kerja sesuai kemampuan, sebagai 

berikut : 

TABEL 3.14 

PEMBERIAN KERJA SESUAI KEMAMPUAN 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid sangat baik 3 3,8 3,8 3,8 

baik 11 13,8 13,8 17,5 

cukup 56 70,0 70,0 87,5 

kurang 10 12,5 12,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

       Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

  

 Didapatkan hasil dari tabel di atas, sebanyak 56 responden dengan 

persentase 70 % memilih cukup untuk indikator pemberian kerja sesuai 

kemampuan.  

D. Motivasi Kerja Karyawan di Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung 

 Yang termasuk kedalam kategori yang dapat memotivasi kerja karyawan 

adalah hubungan antara atasan dan bawahan, hubungan antara rekan kerja, keadaan 

peralatan dan fasilitas pendukung lain, kebijakan yang terdapat dalam perusahaan, 

peraturan yang diterapkan dilingkungan kerja, imbalan yang diberikan oleh 

perusahaan, kesesuaian jenis pekerjaan, dan tantangan dalam bekerja. 

Pembahasannya sebagai berikut : 
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TABEL 3.15 

HUBUNGAN ANTARA ATASAN DAN BAWAHAN 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid baik 15 18,8 18,8 18,8 

cukup 30 37,5 37,5 56,3 

kurang 32 40,0 40,0 96,3 

sangat kurang 3 3,8 3,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

     Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

 Dari data di atas, sebanyak 32 responden menilai kurang mengenai indikator 

hubungan antara atasan dan bawahan dengan persentase 40 %. Berikut ini adalah 

hasil mengenai indikator hubungan antara rekan kerja, sebagai berikut : 

TABEL 3.16 

HUBUNGAN ANTARA REKAN KERJA 

( n = 80  ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid baik 3 3,8 3,8 3,8 

cukup 55 68,8 68,8 72,5 

kurang 22 27,5 27,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

          Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

  

 Dari data di atas, sebanyak 55 responden memilih penilaian cukup mengenai 

indikator hubungan antara rekan kerja dengan persentase sebesar 68,8 %. Berikut 

adalah mengenai indikator keadaan peralatan dan fasilitas pendukung lain, sebagai 

berikut : 
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TABEL 3.17 

KEADAAN PERALATAN DAN FASILITAS PENDUKUNG LAIN 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid baik 8 10,0 10,0 10,0 

cukup 53 66,3 66,3 76,3 

kurang 19 23,8 23,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

          Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

  

 Dari data di atas sebanyak 53 responden memberi penilaian cukup mengenai 

indikator keadaan peralatan dan fasilitas pendukung lain dengan persentase sebesar 

66,3 %. Berikut ini hasil mengenai indikator kebijakan yang terdapat dalam 

perusahaan, sebagai berikut : 

TABEL 3.18 

KEBIJAKAN YANG TERDAPAT DALAM PERUSAHAAN 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid baik 2 2,5 2,5 2,5 

cukup 38 47,5 47,5 50,0 

kurang 37 46,3 46,3 96,3 

sangat kurang 3 3,8 3,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

     Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

 Berdasarkan data di atas, didapat hasil 38 responden memberi penilaian 

cukup untuk indikator kebijakan yang terdapat dalam perusahaan dengan persentase 

sebesar 47,5 %. Berikut ini hasil dari indikator peraturan yang diterapkan di 

lingkungan kerja, sebagai berikut : 
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TABEL 3.19 

PERATURAN YANG DITERAPKAN DI LINGKUNGAN KERJA 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid sangat baik 3 3,8 3,8 3,8 

baik 14 17,5 17,5 21,3 

cukup 36 45,0 45,0 66,3 

kurang 27 33,8 33,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

       Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

 Data di atas menunjukan hasil sebanyak 36 responden menilain cukup 

mengenai peraturan yang diterapkan di lingkungan kerja dengan persentase sebesar 

45 %. Berikut ini adalah hasil dari indikator imbalan yang diberikan oleh 

perusahaan, sebagai berikut : 

TABEL 3.20 

IMBALAN YANG DIBERIKAN OLEH PERUSAHAAN 

( n = 80 ) 

 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid baik 8 10,0 10,0 10,0 

cukup 41 51,3 51,3 61,3 

kurang 31 38,8 38,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

          Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

 Dari data di atas, sebanyak 41 responden menilai cukup mengenai indikator 

imbalan yang diberikan oleh perusahaan dengan persentase sebesar 51,3 %. Berikut 

ini adalah hasil mengenai indikator kesesuaian jenis pekerjaan, sebagai berikut : 
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TABEL 3.21 

KESESUAIAN JENIS PEKERJAAN 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid cukup 55 68,8 68,8 68,8 

kurang 25 31,3 31,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

          Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 )  

 

 Dari data di atas didapatkan hasil sebanyak 55 responden menilai cukup 

mengenai indikator kesesuaian jenis pekerjaan dengan persentase 68,8 %. Berikut 

ini adalah hasil dari indikator tantangan dalam pekerjaan, sebagai berikut : 

TABEL 3.22 

TANTANGAN DALAM PEKERJAAN 

( n = 80 ) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

 Valid cukup 37 46,3 46,3 46,3 

kurang 37 46,3 46,3 92,5 

sangat kurang 6 7,5 7,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

     Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

 Berdasarkan hasil dari data di atas, sebanyak 37 responden menilai cukup 

dan sebanyak 37 responden pula menilai kurang mengenai indikator tantangan 

dalam pekerjaan dengan masing – masing persentase sebesar 46,3 %. 
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BAB IV 

ANALISIS PERMASALAHAN 

 

A. Analisis Mengenai Kompensasi Non Finansial yang diberikan di Hotel 

 Savoy Homann Bidakara Bandung 

 Pada bagian ini merupakan analisis atau pembahasan mengenai indikator 

yang sudah dijelaskan pada bagian sebelumnya. Indikator yang dibahas sebelumnya 

merupakan variabel apa saja yang di teliti oleh penulis antara lain kompensasi non 

finansial yang diberikan di Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung, motivasi kerja 

karyawan di Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung, dan pengaruh yang terjadi 

dari pemberian kompensasi non finansial terhadap motivasi kerja karyawan di 

Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung.  

 Penulis menyajikan tabel mengenai statistik deskriptif yang mana di 

dalamnya tersaji mengenai nilai tertinggi dan juga nilai terendah mengenai 

indikator – indikator yang termasuk kedalam variabel X yaitu kompensasi non 

finansial. Berikut ini tabel mengenai statistik deskriptif kompensasi non finansial 

sebagai berikut : 
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TABEL 4.1 

REKAPITULASI TANGGAPAN RESPONDEN TERHADAP 

KOMPENSASI NON FINANSIAL DI HOTEL SAVOY HOMANN 

BIDAKARA BANDUNG 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

1. Minat pekerja terhadap 

pekerjaan 
80 1 5 2,75 ,703 

2. Kesempatan mendapat 

pengembangan karir 
80 2 4 2,66 ,655 

3.seberapa banyak pelatihan 

yang didapat 
80 2 4 2,57 ,569 

4. Pemberian wewenang dan 

tanggung jawab karyawan 
80 2 4 2,68 ,546 

5. Tingkat penghargaan atas 

kinerja karyawan 
80 2 4 2,60 ,668 

6.kemampuan kompetensi 

supervisi terhadap karyawan 
80 2 4 2,94 ,735 

7.penilaian karyawan terhadap 

kondisi lingkungan kerja 
80 2 4 2,70 ,644 

8.pembagian kerja yang adil 80 1 3 2,38 ,682 

9.pemberian kerja sesuai 

kemampuan 
80 2 5 3,09 ,640 

Valid N (listwise) 80     

Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 Berdasarkan dari data olahan yang penulis sajikan diatas, terdapat 9 

indikator yang ditanyakan kepada 80 responden. Dan didapatkan hasil nilai 

terendah sebesar 2,38 mengenai indikator pembagian kerja yang adil dan terdapat 

nilai tertinggi mengenai indikator pemberian kerja yang sesuai dengan nilai 3,09. 

Dari hasil tersebut, diindikasikan bahwa pembagian kerja yang belum optimal dan 

sama rata, sehingga hasil dari penilaian responden mendapatkan hasil terendah dan 

pemberian kerja sesuai dengan kemampuan mendapat hasil tertinggi, 
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mengindikasikan bahwa proses pemberian kerja kepada karyawan dinilai sesuai 

dengan kemampuan masing – masing. 

 Penulis pun menyajikan tabel mengenai statistik deskriptif nila tertinggi, 

nilai terendah dan nilai rata – rata dari semua indikator, sebagai berikut : 

TABEL 4.2 

REKAPITULASI NILAI TERTINGGI, TERENDAH DAN RATA-RATA 

MENGENAI KOMPENSASI NON FINANSIAL 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

xmean 9 2,38 3,09 2,7078 ,20705 

Valid N (listwise) 9     

    Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

Mengacu pada tabel tersebut, didapat nilai rata – rata dari 9 indikator yang 

ditanyakan kepada para responden sebesar 2,70. Dengan demikian, setidaknya 

terdapat 5 indikator yang berada dibawah nilai rata – rata. Berikut ini, penulis 

menyajikan grafik mengenai hasil dari responden mengenai indikator kompensasi 

non finansial yang ditanyakan sebelumnya, sebagai berikut : 

Gambar 4.1 
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Sumber : Data Olahan penulis ( SPSS 22 ) 

Seperti sudah diketahui sebelumnya, nilai rata – rata untuk variabel 

kompensasi non finansial adalah 2,70. Hasil dari grafik tersebut menyatakan 

terdapat 5 indikator yang mengindikasikan masih belum optimalnya kompensasi 

non finansial yang diberikan kepada para karyawan Hotel Savoy Homann Bidakara 

Bandung. Berikut ini indikator apa saja yang berada di bawah garis rata – rata 

sebagai berikut : 

a. Kesempatan mendapat pengembangan karir 

 indikator ini mendapatkan nilai 2,66. Hal ini diindikasikan karena 

manajemen kurang memperhatikan potensi yang dimiliki oleh para karyawannya, 

sehingga kesempatan untuk mengembangkan karir pada karyawan dinilai masih 

rendah. Dan tidak sedikit karyawan yang sudah bekerja lebih dari 4 tahun masih 

berada di posisi yang sama. 

b. Seberapa banyak pelatihan yang di dapat 

 indikator ini mendapatkan nilai 2,57. Hal ini diindikasikan sama hal nya 

dengan indikator sebelumnya, kurang perhatiannya manajemen terhadap kemajuan 

para karyawannya. Sehingga pelatihan yang sifatnya untuk meningkatkan 

pengetahuan dan kemampuan para karyawan jarang diberikan. 
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c. Pemberian wewenang dan tanggung jawab karyawan 

indikator ini mendapatkan nilai 2,68. Hal ini memperlihatkan bahwa rasa 

percaya kepada para karyawannya masing kurang. Penulis mengira, masih 

rendahnya rasa kepercayaan atasan kepada bawahannya untuk melakukan suatu hal. 

d. Tingkat penghargaan terhadap karyawan 

indikator ini mendapat nilai 2,60. Yang terlihat selama penulis melakukan 

observasi secara langsung dan wawancara kepada karyawan, sudah terdapat 

penghargaan yang diberikan kepada karyawan dengan memberikan penghargaan 

seperti employee of the month namun mungkin dinilai belum merata kepada seluruh 

lapisan karyawan disetiap departemennya. 

e. Pembagian kerja yang adil 

pada indikator ini mendapatkan nilai 2,38. Penilaian ini didapat karena 

diperkirakan bahwa manajemen belum memberikan pekerjaan kepada 

karyawannya dengan porsi yang tepat. Sehingga masih terdapat beberapa karyawan 

yang merasa beban pekerjaannya tidak sesuai dengan sebagaimana mestinya. 

 Dari yang sudah dibahas diatas, merupakan indikator apa – apa saja yang 

harus di evaluasi oleh manajemen. Karena semua indikator tersebut jika diperbaiki 

akan berdampak pula terhadap motivasi kerja serta kepuasan kerja para karyawan. 
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B. Analisis Mengenai Motivasi Kerja Karyawan di Hotel Savoy Homann 

 Bidakara Bandung 

 Sebelumnya sudah ditampilkan mengenai hasil analisis kompensasi non 

finansial yang telah diberikan kepada para karyawan Hotel Savoy Homann 

Bidakara Bandung, berikut ini penulis melampirkan hasil statistik deskriptif 

mengenai motivasi kerja karyawan yang sebelumnya diberikan pertanyaan dalam 

bentuk kuesioner kepada 80 responden yang merupakan karyawan dari Hotel Savoy 

Homann Bidakara Bandung, sebagai berikut : 

TABEL 4.3 

REKAPITULASI TANGGAPAN RESPONDEN MENGENAI MOTIVASI 

KERJA KARYAWAN 

                                                    Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

1.hubungan antara atasan dan 

bawahan 
80 2 4 2,91 ,578 

2.hubungan antara rekan kerja 80 2 4 2,85 ,453 

3.keadaan peralatan dan 

fasilitas pendukung lain 
80 2 4 2,81 ,597 

4.kebijakan yang terdapat 

dalam perusahaan 
80 2 4 2,64 ,557 

5.peraturan yang diterapkan 

dilingkungan kerja 
80 2 4 2,96 ,645 

6.imbalan yang diberikan oleh 

perusahaan 
80 2 4 2,83 ,591 

7.kesesuaian jenis pekerjaan 80 2 4 2,78 ,527 

8.tantangan dalam pekerjaan 80 1 4 2,49 ,595 

Valid N (listwise) 80     

Sumber  : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

  

 Berdasarkan dari data diatas, terdapat indikator dengan nilai terendah dan 

juga nilai tertinggi. Seperti indikator mengenai tantangan dalam pekerjaan yang 
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mendapat nilau terendah dengan nilai 2,49 dan indikator  mengenai peraturan yang 

diterapkan di lingkungan kerja yang mendapat nilai 2,96. Semua indikator diatas 

merupakan bagian dari variabel motivasi kerja karyawan.  

 Selain tabel diatas yang menyajikan hasil dari keseluruhan pertanyaan 

kuesioner mengenai motivasi kerja karyawan Hotel Savoy Homann Bidakara 

Bandung, penulis melampirkan tabel mengenai statistik deskriptif nilai tertinggi, 

terendah dan juga rata – rata dari semua pertanyaan mengenai motivasi kerja 

karyawan, sebagai berikut : 

TABEL 4.4 

REKAPITULASI NILAI TERENDAH, TERTINGGI DAN RATA – RATA 

MENGENAI MOTIVASI KERJA KARYAWAN 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ymean 8 2,39 2,91 2,6900 ,17444 

Valid N (listwise) 8     

           Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22 ) 

 

 Berdasarkan tabel diatas, didapat hasil rata – rata dari semua pertanyaan 

variabel motivasi kerja karyawan yakni 2,69. Dengan demikian, dari keseluruhan 

hasil kuesioner yang diberikan kepada 80 responden didapatkan beberapa indikator 

yang masih berada dibawah nilai rata – rata. Untuk lebih jelasnya, penulis 

melampirkan grafik hasil olahan dari hasil keseluruhan kuesioner mengenai 

motivasi kerja karyawan, sebagai berikut :   
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Gambar 4.2 

 

  Sumber : Data olahan penulis ( SPSS 22   

 Dari hasil grafik diatas terlihat, terdapat beberapa hal yang berada dibawah 

rata – rata. Telah didapat dan dijelaskan sebelumnya, nilai rata – rata mengenai 

variabel motivasi kerja adalah 2,69. Indikator yang berada dibawah nilai rata – rata 

antara lain kebijakan yang terdapat dalam perusahaan dan tantangan dalam 

pekerjaan.  

a. kebijakan yang terdapat dalam perusahaan 

 indikator ini mendapatkan nilai rata – rata 2,64. Diindikasikan karena 

kebijakan yang terdapat dalam perusahaan tidak sesuai dengan yang diharapkan 

oleh para karyawan, sehingga dapat berdampak kepada motivasi kerja karyawan 

yang kurang maksimal selama bekerja. Pihak manajemen bisa lebih 
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mempertimbangkan lagi mengenai apa saja yang menjadi kebijakan yang 

diberlakukan untuk para karyawannya sehingga dapat memberikan motivasi yang 

lebih baik lagi 

b. Tantangan dalam pekerjaan 

 indikator ini mendapat nilai paling rendah yakni 2,49. Indikator ini 

mendapat nilai terendah, dikarenakan para karyawan merasa tidak terdapatnya hal 

yang dapat memacu para karyawan untuk dapat berkembang lebih baik, sebagai 

contoh tidak berjalannya proses pengembangan karir untuk para karyawan, 

sehingga para karyawan tidak terpacu untuk bekerja dengan baik agar dapat 

mengembangkan karir mereka masing – masing. 

C. Analisis Pengaruh Mengenai Kompensasi Non Finansial Terhadap 

 Motivasi  Kerja Karyawan di Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung 

 Setelah mengetahui dan menganalisan mengenai kompensasi non finansial 

sebagai variabel X dan motivasi kerja sebagai variabel Y, maka penulis melakukan 

pengujian untuk mengetahui sejauh mana pengaruh mana yang diberikan oleh 

variabel X terhadap variabel Y dengan menggunakan aplikasi SPSS 22, hasilnya 

sebagai berikut : 
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TABEL 4.5 

KOEFISIEN KORELASI ANTARA KOMPENSASI NON FINANSIAL 

TERHADAP MOTIVASI KERJA KARYAWAN DI HOTEL SAVOY 

HOMANN BIDAKARA BANDUNG 
Correlations 

 xtotal ytotal 

 

 

xtotal Correlation 

Coefficient 
1,000 ,870** 

Sig. (2-tailed) . ,000 

N 80 80 

ytotal Correlation 

Coefficient 
,870** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 . 

N 80 80 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

  

 Dari tabel diatas menunjukan bahwa nilai koefisien antara variabel X dan 

variabel Y adalah sebesar 0,870. Dari hasil tersebut menunjukan hasil yang cukup 

positif dan cukup signifikan, sehingga jika kompensasi non finansial diperbaiki 

akan membuat motivasi kerja karyawan menjadi lebih baik lagi. 

 Setelah mengetahui hasil dari koefisien korelasi antara variabel X dan 

variabel Y, penulis menghitung koefisien determinasi antara kedua variabel 

tersebut. Dengan cara sebagai berikut : 

Kd = r2 x 100 % 

 = ( 0,870 )2 x 100 % 

 = 75,69 % 

 Berdasarkan hasil perhitungan diatas, didapat hasil 75,69 %. Sehingga dapat 

dikatakan bahwa kompensasi non finansial di Hotel Savoy Homann Bidakara 

Bandung sangat berpengaruh terhadap motivasi kerja para karyawan yang 

diwakilkan oleh para responden. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

 

A. KESIMPULAN  

 Di bagian ini, merupakan kesimpulan dari bab sebelumnya yang sudah di 

bahas oleh penulis. Bagian ini merupakan analisis mengenai pemberian kompensasi 

non finansial yang di berikan di Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung, motivasi 

kerja karyawan Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung dan juga pengaruh dari 

pemberian kompensasi non finansial terhadap motivasi kerja para karyawan di 

Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung. Kesimpulannya sebagai berikut : 

1. Kesimpulan mengenai kompensasi non finansial 

 Penulis telah melakukan penelitian dengan menggunakan kuesioner yang 

diberikan kepada karyawan bertujuan untuk mengetahui sejauh mana pemberian 

kompensasi yang di berikan pihak manajemen kepada karyawannya. Dari 9 

indikator yang di tanyakan berkaitan dengan kompensasi non finansial, 5 

diantaranya berada di bawah garis rata – rata nilai semestinya. Dari 9 indikator 

tersebut, di dapat nilai rata – rata 2,70. Dengan demikian, Indikator – indikator yang 

berada di bawah nilai rata – rata adalah sebagai berikut : 

a. Kesempatan mendapat pengembangan karir 

 Mengenai indikator ini, dari mayoritas responden yang menjawab diperoleh 

nilai 2,66 yang berarti berada di bawah nilai rata – rata dari variabel X. Para 

karyawan menilai bahwa kesempatan mereka untuk mendapat pengembangan karir 

atau kenaikan jabatan belum dirasakan secara maksimal. Manajemen tidak benar – 

benar untuk memonitor potensi yang dimiliki oleh para karyawannya sehingga 
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banyak dari para karyawan yang sudah bekerja lebih dari 6 tahun tidak beranjak 

dari posisi awal mereka. 

b. Seberapa banyak pelatihan yang di dapat 

 Para karyawan menilai bahwa pelatihan – pelatihan yang sifatnya untuk 

meningkatkan kualitas pekerjaan mereka kurang di berikan oleh manajemen baik 

pelatihan yang bersifat untuk menunjang pelayanan hotel atau pun yang bersifat 

nilai – nilai penting mengenai Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung. 

Berdasarkan hasil kuesioner yang ditujukan untuk para karyawan, indikator ini 

mendapat nilai 2,57 yang berada di bawah nilai rata – rata. 

c. Pemberian wewenang dan tanggung jawab karyawan 

 Sama halnya dengan indikator sebelumnya di atas, indikator pemberian 

wewenang dan tanggung jawab karyawan pun berada di bawah garis rata – rata nilai 

variabel X, yakni 2,68. Para karyawan merasa manajemen belum merasa yakin 

sepenuhnya kepada para karyawannya untuk melakukan suatu hal dan penulis pun 

mengira hal ini pun memiliki hubungannya dengan pemberian kesempatan 

pengembangan karir, karena kurang percaya terhadap para karyawan sehingga 

manajemen kurang memberi kesempatan para karyawan untuk berkembang dalam 

segi karir. 

d. Tingkat penghargaan terhadap karyawan 

 Indikator ini mendapat nilai 2,60 yang berarti berada pula di bawah garis 

rata – rata nilai variabel X. Para karyawan menilai penghargaan yang diberikan 

sebatas employee of the month dan dinilai tidak merata ke semua lapisan karyawan, 

sehingga tidak dapat memotivasi karyawan dengan baik. 
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e. Pembagian kerja yang adil 

 Para karyawan menilai mengenai indikator ini masih dalam penilaian 

kurang dan di bawah garis rata – rata, indikator ini mendapat nilai 2,38. Para 

karyawan menilai bahwa beban kerja masih belum sesuai dengan sebagaimana 

mestinya. 

2. Kesimpulan mengenai motivasi kerja 

 Setelah membahas mengenai variabel X, sekarang penulis menyimpulkan 

mengenasi variabel Y. Sama halnya dengan variabel X, penulis pun membagikan 

kuesioner yang menyangkut tentang variabel Y yang membahas tentang motivasi 

kerja karyawan Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung. Dari 8 indikator yang 

diajukan kepada para karyawan, masih terdapat indikator yang berada di bawah 

garis rata – rata dan tidak jauh dari nilai rata – rata variabel Y. Pembahasannya 

sebagai berikut : 

a. Kebijakan yang terdapat dalam perusahaan 

 indikator ini mendapat nilai 2,64 yang berarti masih berada di bawah nilai 

rata – rata. Para karyawan yang menjadi responden menilai bahwa kebijakan yang 

di keluarkan oleh manajemen masih kurang maksimal sehingga berdampak kepada 

motivasi kerja karyawan. Tidak terlepas dari variabel X yakni kompensasi non 

finansial yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan, kebijakan yang 

diberikan kurang bisa memberikan motivasi kepada karyawan. 
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b. Tantangan dalam pekerjaan 

 indikator ini mendapat nilai paling rendah yakni 2,49. Para karyawan 

menilai tidak terdapatnya tantangan dalam pekerjaan. Yang dimaksud tantangan 

disini, dikarenakan manajemen tidak secara maksimal dalam pengembangan karir 

karyawan sehingga para karyawan tidak terpacu untuk bekerja dengan baik agar 

dapat mengembangkan karir masing – masing karena merasa sia – sia tidak dapat 

mengembangkan karir masing – masing. 

 Selain terdapat indikator – indikator yang berada di bawah nilai rata – rata, 

terdapat juga indikator yang mendapat nilai tidak jauh dari nilai rata – rata dari 

variabel Y dan penulis pun merasa indikator – indikator tersebut harus di tingkatkan 

lagi. Indikator – indikator tersebut diantaranya : 

c. Keadaan peralatan dan fasilitas pendukung lain 

 indikator ini mendapat nilai 2,81. Tidak berbeda jauh dari nilai rata – rata 

variabel Y. Para karyawan merasa bahwa peralatan sebagai penunjang operasional 

harus di perbaharui agar dapat lebih maksimal dan pelayanan kepada tamu atau pun 

menunjang kerja karyawan lain. 

d. Imbalan yang di berikan oleh perusahaan 

 mendapat nilai 2,83 menjadikan indikator ini berada sedikit di atas rata – 

rata nilai variabel Y. Belum secara maksimal imbalan yang di berika oleh 

perusahaan sehingga para karyawan menilai indikator tersebut kurang maksimal. 
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3. Pengaruh kompensasi non finansial terhadap motivasi kerja karyawan di 

 Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung 

 Setelah penulis melakukan penelitian mengenai variabel X dan Y, penulis 

telah mendapatkan hasil hubungan antara kedua variabel tersebut. Penulis 

menggunakan Rank Spearman untuk mencari hubungan antara kompensasi non 

finansial terhadap motivasi kerja karyawan, dengan hasil 0,870 mempunyai 

hubungan yang kuat dengan hasil koefiesien determinasi sebesar 75,69 %. Yang 

artinya terdapat pengaruh yang kuat antara kompensasi non finansial terhadap 

motivasi kerja karyawan di Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung. Terdapat 

pengaruh lainnya sebesar 24,31 % yang mempengaruhi kedua variabel tersebut. 

B. REKOMENDASI 

a. Kompensasi Non Finansial 

 Dilihat dari hasil yang sudah diteliti oleh penulis, pengaruh yang kuat antara 

kompensasi non finansial terhadap motivasi kerja karyawan di Hotel Savoy 

Homann Bidakara Bandung membuat manajemen harus lebih bekerja keras untuk 

dapat memberikan kompensasi yang lebih baik lagi khususnya kompensasi non 

finansial karena dapat berdampak kepada motivasi kerja karyawan. Kompensasi 

non finansial sendiri belum sepenuhnya berjalan dengan baik di Hotel Savoy 

Homann Bidakara Bandung. Manajemen diharapkan lebih memperhatikan lagi 

potensi yang dimiliki oleh para karyawannya. Sehingga para karyawan merasa 

memiliki kesempatan untuk mengembangkan karir mereka. Memberikan lebih 

banyak lagi pelatihan yang di tujukan untuk peningkatan kualitas pelayanan 

karyawan. Mempercayai kemampuan para karyawannya dalam menangani suatu 
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masalah sehingga para karyawan merasa diri mereka mampu dan berkompeten 

untuk melakukan suatu pekerjaan. Lebih memberikan lagi penghargaan terhadap 

para karyawannya agar dapat memotivasi para karyawan agar mau bekerja lebih 

baik lagi, serta kesesuaian pekerjaan dengan kemampuan para pekerja secara adil 

dan bijaksana ditinjau kembali sehingga semua karyawan merasa adanya keadilan 

dalam lingkungan kerja. 

b. Motivasi kerja 

 Dari keseluruhan indikator yang diberikan terdapat beberapa indikator yang 

berada di bawah nilai rata – rata dan juga berada sedikit di atas nilai rata – rata. Dan 

penulis pun menganggap hal – hal tersebut masih perlu di perbaiki dan di tingkatkan 

lagi. Motivasi para karyawan harus lebih ditingkatkan lagi, dengan cara kebijakan 

yang diperbaharui sehingga membuat para karyawan lebih bergairah lagi untuk 

bekerja dan memberikan yang terbaik untuk perusahaan, dari segi imbalan atau 

bonus yang diberikan oleh perusahaan agar dapat membuat motivasi kerja 

karyawan lebih baik. Tantangan dalam pekerjaan dapat diartikan kurangnya 

monitoring dari manajemen mengenai jenjang karir karyawan, sehingga para 

karyawan  merasa tidak dapat berkembang dari posisi awal bekerja dan merasa 

kurangnya tantangan dalam bekerja maka dari itu monitoring sangat perlu di 

lakukan dan di tingkatkan agar para karyawan merasa masa kerja mereka selama 

bekerja tidak sia – sia. 
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c. Pengaruh kompensasi non finansial terhadap motivasi kerja 

 Secara keseluruhan dan dari hasil pengolahan data menggunakan aplikasi 

SPSS 22, memperlihatkan hubungan yang kuat antara kedua variabel tersebut, dan 

sejauh ini yang mempengaruhi motivasi kerja tidak terlepas dari pemberian 

kompensasi kepada karyawan. Maka dari itu, perbaikan dari segi kompensasi lenih 

ditingkatkan lagi agar berdampak baik kepada motivasi kerja para karyawan. 

 

 

 

 
  



102 
 

 

DAFTAR PUSTAKA 

( Buku ) 

Badriyah, Mila, S.E., M.M., Manajemen Sumber Daya Manusia, Pustaka Setia, 

 Bandung, 2015 

Efendi Hariandja, Marihot Tua. Drs., M.si Manajemen Sumber Daya Manusia, 

 Grasindo,  Jakarta, 2009. 

Gomes, DR. Faustino Cardoso, M.Si. Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit 

 Andi.  Yogyakarta. 2003. 

Handoko, T. Hani, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, 

 Cetakanduabelas,  Yogyakarta, 2001. 

Handoko, Dr. T. Hani, M.B.A, Manajemen Personalia & Sumber Daya Manusia, 

 BPFE- Yogyakarta, Yogyakarta, 2001. 

Marwansyah. Manajemen Sumber Daya Manusia. Alfabeta. Bandung. 2012 

Moekijat, Drs. Manajemen Sumber Daya Manusia, Mandar Maju, Bandung, 2010. 

Mondy, R.W. & Noe. Human Resource Management, Perason Education, New 

 Jersey, 2003. 

Rachmawati, Ike Kusdyah. Hj., SE, MM. Manajemen Sumber Daya Manusia, Andi, 

 Yogyakarta, 2008. 

Rivai, Prof. Dr. H. Veithzal, M.B.A. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk 

 perusahaan,  Bandung, 2009. 



103 
 

 

Samsudin, Drs. H. Sadili, M.M., M.Pd. Manajemen Sumber Daya Manusia.. 

 Pustaka Setia,  Bandung, 2006. 

Siagian, Prof. Dr. Sondang P, MPA. Teori Motivasi dan Aplikasinya.. Rineka Cipta. 

 Jakarta.  2004 

Subekhi, Akhmad, M.M & Mohammad Jauhar, S.Pd. Pengantar Manajemen 

 Sumber Daya  Manusia, Prestasi Pustaka, Jakarta, 2012. 

Sugiyono, Prof., Dr., Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif dan R&D, 

 Alfabeta,  Bandung, 2012. 

Sugiyono, Prof., Dr., Metode Penelitian dan Pengembangan, research and 

 Development,  Alfabeta,  Bandung, 2015. 

Sugiyono, Prof., Dr., Metodologi Penelitian Bisnis, Alfabeta, Bandung, 2007. 

Tesone, Dana V. Handbook of Hospitality Human Resources Management. 

 Orlando:Elsevier  Ltd. 2008 

Yani, H. M. Drs., SH., MM. Manajemen Sumber Daya Manusia, Mitra Wacana 

 Media,  Jakarta, 2012. 

( Website ) 

http://e-journal.uajy.ac.id/2672/3/2EM13860.pdf ( diakses tgl 29 Mei 2016 

mengenai tinjauan  teori motivasi kerja ) 

http://www.academia.edu/3746072/Analisis_Pengaruh_Kompensasi_terhadap_M

otivasi_dan_Kinerja_Studi_Kasus_Dosen_Ekonomi_pada_Perguruan_Tinggi_Sw

http://e-journal.uajy.ac.id/2672/3/2EM13860.pdf
http://www.academia.edu/3746072/Analisis_Pengaruh_Kompensasi_terhadap_Motivasi_dan_Kinerja_Studi_Kasus_Dosen_Ekonomi_pada_Perguruan_Tinggi_Swasta_Heri_SudarsonoPengujian_Asumsi_Klasik_Uji_Asumsi_Normalitasment_The_Association_for_Management_Education_and_Development_London
http://www.academia.edu/3746072/Analisis_Pengaruh_Kompensasi_terhadap_Motivasi_dan_Kinerja_Studi_Kasus_Dosen_Ekonomi_pada_Perguruan_Tinggi_Swasta_Heri_SudarsonoPengujian_Asumsi_Klasik_Uji_Asumsi_Normalitasment_The_Association_for_Management_Education_and_Development_London


104 
 

 

asta_Heri_SudarsonoPengujian_Asumsi_Klasik_Uji_Asumsi_Normalitasment_T

he_Association_for_Management_Education_and_Development_London ( 

diakses tgl 29 Mei 2016 mengenai tinjauan teori pengaruh kompensasi terhadap 

motivasi kerja ) 

  

http://www.academia.edu/3746072/Analisis_Pengaruh_Kompensasi_terhadap_Motivasi_dan_Kinerja_Studi_Kasus_Dosen_Ekonomi_pada_Perguruan_Tinggi_Swasta_Heri_SudarsonoPengujian_Asumsi_Klasik_Uji_Asumsi_Normalitasment_The_Association_for_Management_Education_and_Development_London
http://www.academia.edu/3746072/Analisis_Pengaruh_Kompensasi_terhadap_Motivasi_dan_Kinerja_Studi_Kasus_Dosen_Ekonomi_pada_Perguruan_Tinggi_Swasta_Heri_SudarsonoPengujian_Asumsi_Klasik_Uji_Asumsi_Normalitasment_The_Association_for_Management_Education_and_Development_London


105 
 

 

LAMPIRAN 1 

 

PEDOMAN WAWANCARA 

 

Pewawancara : Mohamad Yoga Permana 

Narasumber : Karyawan Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung 

Tempat : Hotel Savoy Homann Bidakara Bandung 

Waktu  : April 2016 

Tujuan  : Untuk mengetahui hal – hal yang berkaitan dengan kompensasi  

  non finansial dan motivasi kerja karyawan 

 

Pertanyaan : 

1. Bagaimana jalannya kompensasi non finansial yang diberikan oleh manajemen ? 

2. Apa yang sudah diberikan oleh manajemen terkait kompensasi non finansial ? 

3. Apakah terdapat kendala dalam pemberian kompensasi non finansial ? 

4. Bagaimana motivasi para karyawan selama bekerja ? 

5.  Apa saja yang menjadi motivasi para karyawan dalam bekerja ? 
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LAMPIRAN 2 

 

Kepada Yth : 

Karyawan / wati Hotel Savoy Homann Bidakara 

Bandung 

 

Dengan hormat, 

 

 Sehubungan dengan sedang di laksanakannya penelitian, guna 

menyelesaikan pendidikan di Sekolah Tinggi Pariwisata Bandung jurusan 

Administrasi Hotel, saya selaku penulis melakukan penelitian mengenai 

PENGARUH KOMPENSASI NON FINANSIAL TERHADAP MOTIVASI 

KERJA KARYAWAN DI HOTEL SAVOY HOMANN BIDAKARA 

BANDUNG. 

 Dengan demikian, saya selaku penulis mengharapkan kerendahan dan 

kesediaan bapak dan ibu untuk berkenan mengisi kuesioner yang saya bagikan yang 

bertujuan untuk data yang nantinya akan di olah menjadi bahan penelitian saya. 

 Atas perhatian dan kerjasamanya, saya ucapkan terima kasih. 

 

                Bandung, 1 Juni 2016 

            Hormat saya, 

 

 

              Mohamad Yoga Permana 

        NIM. 201521010 
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LAMPIRAN 3 

 

PROFIL RESPONDEN DAN KUESIONER 

 

DATA PRIBADI RESPONDEN 

Beri tanda silang ( x ) pada jawaban yang anda pilih 

1. Jenis kelamin : 

 a. Pria     

 b. Wanita         

2. Usia ( umur ) :    

 a. < 20 Tahun 

 b. 20 – 30 Tahun 

 c. 30 – 40 Tahun 

 d. > 40 Tahun 

 

3. Pendidikan terakhir : 

 a. SMA 

 b. D3 

 c. S1 

 d. Lainnya 

 

4. Lama bekerja : 

 a. < 1 Tahun 

 b. 1 – 3 Tahun 

 c. 4 – 6 Tahun 

 d. > 6 Tahun 

 

5. Pendapatan 

 a. < 1 juta 

 b. 1 – 3 juta 

 c. 3 – 5 juta 

 d. > 5 juta 
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KUESIONER 

 

  

  

NO PERTANYAAN SK K C B SB 

Non Financial The Job 

1 Bagaimana minat karyawan terhadap pekerjaan yang di dapat ? 
          

2 
Bagaimana kesempatan pengembangan karir pada karyawan 

pelaksana ?           

3 Bagaimana jalannya pelatihan yang didapat oleh karyawan ? 
          

4 
Bagaimana jalannya pemberian wewenang dan tanggung jawab 

karyawan ?           

5 
Bagaimana tingkat penghargaan yang diberikan atas kinerja 

karyawan ?           

Non Financial Job Environment 

6 Bagaimana kemampuan kompetensi supervisi karyawan ? 
          

7 
Bagaimana penilaian karyawan terhadap kondisi lingkungan kerja 

?           

8 
Bagaimana penilaian karyawan terhadap pembagian kerja yang 

adil ?           

9 
Bagaimana penilaian karyawan terhadap pemberian kerja sesuai 

kemampuan karyawan?           

Motivasi Kerja 

10 Bagaimana hubungan antara atasan dan bawahan ? 
          

11 Bagaimana hubungan antara rekan kerja yang lain? 
          

12 
Bagaimana keadaan peralatan dan fasilitas yang mendukung 

jalannya operasional ?      

13 Bagaimana kebijakan yang terdapat di lingkungan kerja ? 
          

14 Bagaimana peraturan yang diterapkan dilingkungan kerja ? 
          

15 Bagaimana kesesuaian imbalan yang diberikan oleh perusahaan ? 
          

16 
Bagaimana kesesuaian pekerjaan yang diberikan kepada para 

karyawan ?      

17 Bagaimana tantangan yang terdapat dalam pekerjaan selama ini ? 
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LAMPIRAN 4 

 

HASIL KUESIONER 

  

No. 
Kompensasi Non Finansial ( X ) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

2 3 3 3 2 3 4 3 3 2 

3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 

4 2 2 2 3 2 3 2 3 3 

5 3 4 3 2 4 3 4 2 3 

6 3 2 2 2 3 2 3 3 3 

7 3 2 2 3 3 3 3 2 4 

8 3 2 3 3 2 2 3 3 3 

9 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

10 2 3 2 3 2 3 2 2 3 

11 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

12 3 2 2 3 3 3 3 2 4 

13 3 4 3 2 3 3 4 2 3 

14 4 3 2 3 2 2 3 1 2 

15 2 2 3 2 2 2 3 2 3 

16 1 2 4 2 3 2 3 2 4 

17 3 2 2 3 3 3 3 3 5 

18 3 3 2 2 4 3 3 1 3 

19 2 2 3 4 3 2 2 1 3 

20 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

21 3 3 3 2 3 4 3 3 2 

22 2 3 2 3 2 3 2 2 3 

23 2 2 2 3 2 3 2 3 3 

24 3 4 3 2 4 3 4 2 3 

25 3 2 2 2 3 2 3 3 3 

26 3 2 2 3 3 3 3 2 4 

27 3 2 3 3 2 2 3 3 3 

28 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

29 2 3 2 3 2 3 2 2 3 

30 5 3 3 2 3 2 3 3 2 

31 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

32 3 3 3 2 3 4 3 3 2 
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33 2 3 2 3 2 3 2 2 3 

34 2 2 2 3 2 3 2 3 3 

35 3 4 3 2 4 3 4 2 3 

36 3 2 2 2 3 2 3 3 3 

37 3 2 2 3 3 3 3 2 4 

38 3 2 3 3 2 2 3 3 3 

39 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

40 2 3 2 3 2 3 2 2 3 

41 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

42 3 2 2 3 3 3 3 2 4 

43 3 4 3 2 3 3 4 2 3 

44 4 3 2 3 2 2 3 1 2 

45 2 2 3 2 2 2 3 2 3 

46 1 2 4 2 3 2 3 2 4 

47 3 2 2 3 3 3 3 3 5 

48 3 3 2 2 4 3 3 1 3 

49 2 2 3 4 3 2 2 1 3 

50 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

51 1 2 4 2 3 2 3 2 4 

52 3 2 2 3 3 3 3 3 5 

53 3 3 2 2 4 3 3 1 3 

54 2 2 3 4 3 2 2 1 3 

55 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

56 3 3 3 2 3 4 3 3 2 

57 2 3 2 3 2 3 2 2 3 

58 2 2 2 3 2 3 2 3 3 

59 3 4 3 2 4 3 4 2 3 

60 3 2 2 2 3 2 3 3 3 

61 3 2 2 3 3 3 3 2 4 

62 3 2 3 3 2 2 3 3 3 

63 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

64 2 3 2 3 2 3 2 2 3 

65 5 3 3 2 3 2 3 3 2 

66 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

67 3 3 3 2 3 4 3 3 2 

68 2 3 2 3 2 3 2 2 3 

69 2 2 2 3 2 3 2 3 3 

70 3 4 3 2 4 3 4 2 3 

71 3 2 2 2 3 2 3 3 3 
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72 3 2 2 3 3 3 3 2 4 

73 3 2 3 3 2 2 3 3 3 

74 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

75 2 3 2 3 2 3 2 2 3 

76 3 3 3 3 2 4 2 3 3 

77 3 2 2 3 3 3 3 2 4 

78 3 4 3 2 3 3 4 2 3 

79 4 3 2 3 2 2 3 1 2 

80 2 2 3 2 2 2 3 2 3 
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No. 
Motivasi Kerja ( Y ) 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 3 3 2 3 4 3 3 3 

2 2 3 3 2 3 4 3 2 

3 3 2 2 2 3 2 3 3 

4 3 3 2 2 3 2 3 3 

5 3 3 3 3 3 3 3 3 

6 3 3 3 3 3 3 2 2 

7 3 3 3 2 3 3 3 2 

8 3 2 3 2 2 3 3 2 

9 3 3 2 3 4 3 3 3 

10 3 3 3 2 2 2 2 3 

11 4 2 3 3 3 3 4 2 

12 3 3 3 3 2 3 3 2 

13 3 3 3 3 3 3 3 4 

14 2 3 3 3 2 3 2 2 

15 2 2 3 2 2 4 2 2 

16 2 3 3 2 3 3 3 1 

17 3 4 4 2 3 3 3 2 

18 3 3 4 2 3 4 3 2 

19 2 2 2 2 4 3 2 3 

20 3 3 2 3 4 3 3 3 

21 3 3 3 2 3 4 3 2 

22 3 3 3 2 3 2 2 3 

23 4 3 2 2 3 2 3 3 

24 4 3 3 4 3 3 3 3 

25 2 3 3 3 3 2 2 2 

26 3 3 3 3 2 3 3 2 

27 3 2 3 3 2 3 3 3 

28 3 3 2 3 4 3 3 3 

29 3 3 3 2 3 2 2 3 

30 2 3 4 4 3 3 3 2 

31 3 3 2 3 4 3 3 3 

32 3 3 3 3 3 4 3 2 

33 3 3 2 2 3 2 2 3 

34 4 3 2 2 3 2 3 3 

35 3 3 3 3 2 3 4 3 

36 2 3 3 3 3 2 2 2 

37 3 3 3 3 2 3 3 3 
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38 4 2 3 3 2 3 3 2 

39 3 3 2 3 4 3 3 3 

40 3 3 2 2 3 2 2 3 

41 3 3 3 3 2 3 4 2 

42 3 3 3 3 2 3 3 2 

43 3 2 4 3 3 3 3 3 

44 2 3 3 3 3 2 2 2 

45 3 2 2 2 3 3 3 2 

46 2 3 3 2 4 3 3 1 

47 3 4 4 3 3 2 3 2 

48 3 3 4 2 3 4 3 2 

49 2 2 3 3 4 3 2 3 

50 3 3 2 3 4 3 3 3 

51 2 3 3 2 3 3 3 1 

52 2 4 4 2 3 3 3 3 

53 4 3 3 3 3 3 3 3 

54 2 2 2 2 4 3 2 3 

55 3 3 2 3 4 3 3 3 

56 3 3 3 3 3 4 3 2 

57 3 3 3 2 3 2 2 3 

58 4 3 2 2 3 2 3 3 

59 4 3 3 3 3 3 3 3 

60 2 3 3 3 3 2 2 2 

61 3 3 3 3 2 3 3 2 

62 3 2 3 3 2 3 3 2 

63 3 3 2 3 4 3 3 3 

64 3 3 3 2 3 2 2 3 

65 2 3 4 4 3 3 3 2 

66 3 3 2 3 4 3 3 3 

67 3 3 3 2 3 4 3 2 

68 3 3 3 2 3 2 2 3 

69 4 3 2 2 3 2 3 3 

70 3 3 3 3 3 3 4 3 

71 3 3 3 3 3 2 2 2 

72 3 3 3 3 2 3 3 2 

73 3 2 3 3 2 3 3 2 

74 3 3 2 3 4 3 3 3 

75 3 3 3 2 2 2 2 3 

76 4 2 3 3 3 3 3 2 
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77 3 3 3 3 2 3 3 2 

78 3 3 3 3 3 3 3 3 

79 3 2 3 3 3 2 2 2 

80 2 3 2 2 3 3 2 2 
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LAMPIRAN 5 

 

BIODATA PENULIS 

 

A. DATA PRIBADI 

 Nama    : Mohamad Yoga Permana 

 Nomor Induk Mahasiswa : 201521010 

 Tempat / Tanggal Lahir : Bandung / 12 Januari 1991 

 Agama    : Islam 

 Alamat    : Komplek Ciwastra Indah blok H. No. 1  

     Bandung 

B. DATA ORANG TUA 

 Nama Ayah   : Hendri Zaini 

 Pekerjaan   : Wiraswasta 

 Nama Ibu   : Siti Nur Ekawati 

 Pekerjaan   : Ibu Rumah Tangga 

 Alamat    : Komplek Ciwastra Indah blok H. No. 1  

     Bandung 

C. LATAR BELAKANG PENDIDIKAN 

No. Nama Sekolah Tempat 
Tahun 

Lulus 
Keterangan 

1 SD Merdeka 5 Bandung 2003 Lulus 

2 SMP Negeri 34 Bandung 2006 Lulus 

3 SMA Negeri 25 Bandung 2009 Lulus 

4 
Sekolah Tinggi Pariwisata 

Bandung 
Bandung 2013 Lulus 

5 
Sekolah Tinggi Pariwisata 

Bandung 
Bandung 2016 Lulus 
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