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ABSTRACT 

 
This study aims to find out more about the influence of basic competence and 

compensation of employees motovasi in Karo, North Sumatra, and to test how much 
influence competence and compensation of employees motovasi hotel. And the results 
of this study are expected to serve as a valuable input for authors perform basic tasks 
lecturer in the activities of Tri Dharma Perguruan Tinggi and become an input for 
Akademi Pariwisata Medan and become input to management of hotels in North 
Sumatra, especially those in the Karo district. 

The method used in this study is a survey method using a data collection tool 
in the form of a questionnaire with a hotel employee population at Karo. However, 
because the number of hotels and the employees there are too many samples taken at 
random (random) and employs 45 people. The data used are primary data and 
processed using multiple linear regression statistical tests with SPSS tools. 

The results of this study demonstrate that competence has positive and 
significant impact on employee motivation hotel with a significant level of 2% at α = 
5%. While compensation has positive and significant impact on employee motivation 
hotel with a significant level of 7.2% at α = 5%. 
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PENDAHULUAN 
 
Latar Belakang Masalah 

Kabupaten  Karo Provinsi Sumatera Utara merupakan kabupaten yang 

memiliki Daerah  Tujuan  Wisata  (DTW)  yang sudah terkenal secara nasional dan 

internasional. Sebagai daerah tujuan wisata Kabupaten Karo memiliki iklim yang 

sejuk dengan kontur tanah perbukitan Bukit Barisan dan dihiasi dengan beberapa 

gunung api yang masih aktif dan menjadi penghias khasanah pariwisata alam di 

daerah ini. Secara geografis peta kabupaten Karo dapat dilihat sebagai berikut : 
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Gambar 1. 
Peta Kabupaten Karo 

 

 
Sumber : Data Statistik Kab. Karo : 2009 

 
Salah satu penunjang kegiatan pariwisata yang memiliki peranan penting 

adalah hotel. Hotel merupakan sarana akomodasi yang dikelola secara komersial, 

disediakan bagi setiap orang untuk memperoleh pelayanan penginapan berikut 

makan dan minum serta fasilitas lainnya  (Parpostel : 1997). Secara  organisatoris 

dalam suatu hotel terdapat  bagian-bagian atau departemen yang memiliki tugas dan 

kewenangan sesuai dengan fungsinya dan saling bersinergi untuk mencapai tujuan 

perusahaan, dengan demikian maka organisasi hotel tersebut akan berjalan secara 

sehat, serasi, selaras dan seimbang.   

Sumber daya manusia (SDM) merupakan satu-satunya aset penting organisasi 

yang dapat menggerakkan sumber daya lainnya. Sumber daya manusia dapat 

mempengaruhi efisiensi dan efektivitas organisasi (Simamora, 2006). Hal tersebutlah  

yang membuat para pebisnis hotel sadar akan nilai investasi karyawan sebagai 

sumber daya manusia. Dimana saat ini mengumpulkan tenaga kerja yang cakap dan 

berkinerja baik semakin sulit dilakukan, terlebih lagi mempertahankan yang sudah 

ada. Mereka  harus memprioritaskan untuk menemukan, mempekerjakan, 

memotivasi, melatih, mengembangkan karyawan yang paling dekat dengan budaya 

hotel dan performa yang dikehendaki, serta mempertahankan karyawan berkualitas 

(Pophal, 2006). Salah satu upayanya adalah dengan senantiasa memberikan motivasi 

kerja kepada karyawan yang dimilikinya. 
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Motivasi kerja merupakan motor penggerak bagi kinerja karyawan dalam 

melaksanakan tugas pokok dan fungsinya dalam organisasi perusahaan. Motivasi 

kerja sangat penting bagi karyawan, manajer atau para pemimpin karena dengan 

motivasi yang tinggi, maka pekerjaan (tugas) dilakukan dengan bersemangat dan 

bergairah sehingga akan dicapai suatu hasil yang optimal (prestasi tinggi) yang 

tentunya akan mendukung tercapainya tujuan yang diinginkan dengan efisien dan 

efektif. Motivasi seorang karyawan untuk bekerja biasanya ditunjukkan oleh 

aktivitas/prilaku yang secara terus menerus dan berorientasikan pada tujuan. 

Karyawan yang bermotivasi aktifitas/prilakunyanya akan diarahkan kepada tujuan 

organisasi. Sedangkan karyawan yang tidak bermotivasi maka prilakunya tidak 

diarahkan pada tujuan organisasi dan tidak komitmen terhadap tujuan karena mudah 

terganggu dan menuntut pengawasan yang tinggi. Salah satu permasalahan penting 

bagi pimpinan dalam suatu organisasi ialah bagaimana memberikan motivasi kepada 

karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan baik. Motivasi harus dilakukan 

pimpinan terhadap bawahannya karena adanya dimensi tentang pembagian pekerjaan 

untuk dilakukan dengan sebaik-baiknya, bawahan sebetulnya mampu akan tetapi 

malas mengerjakannya, memberikan penghargaan dan kepuasan kerja.  

Salah satu permasalahan penting bagi pimpinan dalam suatu organisasi ialah 

bagaimana memberikan motivasi kepada karyawan untuk melakukan pekerjaan 

dengan baik.  Motivasi harus dilakukan pimpinan terhadap bawahannya karena 

adanya dimensi tentang pembagian pekerjaan untuk dilakukan dengan sebaik-

baiknya, bawahan sebetulnya mampu akan tetapi malas mengerjakannya, 

memberikan penghargaan dan kepuasan kerja. Dalam hal ini, pimpinan dihadapkan 

suatu persoalan bagaimana dapat menciptakan situasi agar bawahan dapat 

memperoleh kepuasan secara individu dengan baik dan bagaimana cara memotivasi 

agar mau bekerja berdasarkan keinginan dan motivasi untuk berprestasi yang tinggi.  

 

Pembatasan Masalah 
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Ada dua factor  dominan yang dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan 

dalam bekerja antara lain : faktor-faktor  individu dan faktor-faktor organisasi. 

Faktor-faktor individual ini sering disebut dengan faktor internal yang meliputi : 

kebutuhan (needs), tujuan-tujuan (goals), sikap (attitudes) dan kemampuan 

(abilities). Sedangkan faktor-faktor organisasi ini sering juga disebut faktor eksternal 

yang meliput : pembayaran atau gaji (pay), keamanan pekerjaan (job security) 

sesama pekerja (co-workers), pengawasan (supervision), pujian (praise) dan 

pekerjaan itu sendiri (job it self), namun dalam penelitian ini untuk kedua faktor 

tersebut faktor individual diproxikan oleh kemampuan/ kompetensi karyawan 

sedangkan faktor organisasi diproksikan oleh gaji/kompensasi 

Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas maka tujuan penelitian ini sebagai 

berikut : 

a. Untuk membuktikan secara empiris  pengaruh  kompetensi terhadap motivasi 

kerja karyawan.   

b. Untuk membuktikan secara empiris  pengaruh  kompensasi terhadap motivasi 

kerja karyawan.   

c. Untuk membuktikan secara empiris pengaruh kompetensi dan kompensasi 

terhadap motivasi kerja karyawan secara simultan.   

Manfaat Penelitian 

 Manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah :  

a. Memberikan kontribusi pada pengembangan teori manajemen sumber daya 

manusia dan  pengadopsiannya pada manajemen sumber daya manusia dan 

akuntansi keprilakuan. 

b. Memberikan masukan industry perhotelan tentang pentingnya kompetensi dan 

kompensasi serta pengaruhnya terhadap motivasi kerja karyawan.  

c. Sebagai acuan bagi penelitian selanjutnya dengan masalah yang sama. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Motivasi Kerja 
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Perkembangan dunia usaha pariwisata khususnya industry perhotelan saat ini 

terus meningkat. Persaingan bisnis antar perusahaan semakin ketat baik di pasar 

domestic maupun internasional pada era globalisasi di abad ke-21 ini. Dengan 

persaingan hotel yang sangat tinggi, dan agar hotel dapat bertahan dan berkembang 

maka hotel harus proakrif dan memberikan jasa yang memuaskan kepada 

pelanggannya. Salah satu komponen yang penting dalam upaya memenuhi kepuasan 

pelanggar adalah dengan memberikan motivasi kerja.kepada karyawan. Motivasi 

merupakan proses untuk mencoba mempengaruhi seseorang agar melakukan sesuatu 

yang diinginkan, (Heidjachman dan Husnan 2003:197). Seseorang yang dengan 

sadar terlibat dalam aktivitas organisasi biasanya mempunyai latar belakang atau 

motivasi tertentu, (As'ad : 2003:45), dengan demikian maka motivasi yang ada pada 

seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan pada tujuan mencapai 

sasaran kepuasan. Motivasi merupakan hal yang melatar belakangi individu berbuat 

sesuatu untuk mencapai tujuan tertentu, Supardi dan Anwar (2004:47) mengatakan 

bahwa motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan 

individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan.  

Kompetensi 

Kompetensi merupakan suatu karakteristik yang melekat pada individu yang 

relative stabil dan dapat diukur dari prilaku individu yang bersangkutan ditempat 

kerja atau dalam situasi yang lain, (Spencer & spencer : 1993 :9). Sebagai sebuah 

karakter individu yang melekat pada diri seseorang kompetesi ini  selalu dilandasi 

oleh keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut 

dalam pekerjaan tersebut, (Wibowo : 2007 : 86). Kompetensi itu sendiri dapat 

dibedakan dalam dua jenis (Hutapea & Thoha : 2008 : 3) yaitu kompetensi tekhnis 

(Hard skill) dan  kompetensi prilaku (Soft skill). Hard skill ini diperlukan oleh 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya berdasarkan pengetahuan mereka, 

sedangkan soft skill diperlukan terkait dengan bagaimana prilaku seseorang dalam 

melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Dalam kaitannya dengan kompetensi ini 

terdapat 5 tipe karakteristik (Spencer & Spencer : 1993 dalam Wibowo : 2007) antara 

lain :  
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1. Motif yang secara konsisten mendorong seseorang tindakan, 

2. Sifat yang muncul sebagai karakteristik fisik dan responsive terhadap situasi atau 

informasi, 

3. Konsep diri yang merupakan perwujudan dari sikap, nilai-nilai dan citra diri, 

4. Pengetahuan yang merupakan informasi yang dimilki seseorang dan spesifik, 

5. Keterampilan yang merupakan perwujudan dari kemampuan mengerjakan tugas fisik 

atau mental tertentu. 

Oleh karenanya dengan kompetensi individu yang baik maka diharapkan motivasi 

kerja seseorang dapat  meningkat lebih baik lagi dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Kompensasi 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas 

jasa untuk kerja mereka, Hani Handoko (1993). Balas jasa yang diberikan kepada 

karywan dapat berbentuk uang (financial) maupun bentuk lainnya yang bukan 

financial, seperti penghargaan dalam jabatan, promosi, dan aktivitas lainnya. 

Kompensasi sering juga disebut sebagai penghargaan yang didefinisikan sebagai 

setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas 

kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi (Mutiara S. Panggabean, 2002).  

Seseorang karyawan akan  berusaha kerja keras dan semakin menunjukkan 

loyalitas terhadap perusahaan, apabila perusahaan tersebut mengerti/memahami serta 

mampu memberikan penghargaan terhadap prestasi kerja karyawan yaitu dengan 

jalan memberikan kompensasi. Kompensasi penting bagi karyawan karena besarnya 

kompensasi mencerminkan ukuran karya mereka diantara para karyawan itu sendiri, 

keluarga dan masyarakat Hani Handoko (1993), Semua imbalan-imbalan finansial 

yang diterima oleh orang-orang melalui hubungan kepegawaian mereka dengan 

organisasi, (Bejo Siswanto : 2003), Setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang 

diberikan kepada karyawan dan timbul dari dipekerjakannya karyawan itu ( Dessler : 

1997).  

Pemberian kompensasi dpat dibedakan dalam 3 jenis : 1) Pembayaran uang 

secara langsung (direct financial payment) dalam bentuk gaji, dan intensif atau 

bonus/komisi. 2) Pembayaran tidak langsung (indirect payment) dalam bentuk 
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tunjangan dan asuransi. 3) Ganjaran non finansial (non financial rewards) seperti jam 

kerja yang luwes dan kantor yang bergengsi. 

 Pemberian kompensasi itu sendiri menurut Malayu S.P Hasibuan (2002) 

memiliki tujuan antara lain :  
a. Ikatan kerja sama secara formal antara majikan dengan karyawan.  

b. Kepuasan kerja karyawan. 

c. Pengadaan yang efektif. 

d. Motivasi kerja yang baik. 

e. Stabilitas karyawan sehingga turnover relatif kecil. 

f. Disiplin yang semakin baik.  

g. Pengaruh serikat buruh sehingga karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya. 

h. Pengaruh pemerintah, jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang 

perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah 

dapat dihindarkan. 

Kompetensi dan Motivasi Kerja 

Kompetensi keterampilan dan pengetahuan (Skill & knowledge) cenderung 

lebih nyata (visible) dan relative berada dipermukaan sebagai karakteristik yang 

dimiliki manusia, konsig sedikit visible dan dapat dikontrol prilaku dari luar, 

sedangkan motif dan sifat letaknya lebih dalam pada titik sentral kepribadian 

seseorang. Oleh karenanya dengan kompetensi individu yang baik maka diharapkan 

motivasi kerja seseorang dapat  meningkat lebih baik lagi dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

Kompensasi dan Motivasi Kerja 

Kompensasi merupakan bentuk penghargaan yang diberikan kepada 

karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi., 

apabila perusahaan tersebut mengerti/ memahami serta mampu memberikan 

penghargaan terhadap prestasi kerja karyawan. Kompensasi yang baik akan dapat 

meningkatkan motivasi kerja karyawan yang pada gilirannya juga dapat 

meningkatkan kinerja perusahaan 
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

  Berdasarkan hasil pengujian dengan metode regresi berganda (multiple 

regression) atas data yang diperoleh didapatkan hasil sebagai berikut : 
Tabel 1 

 Koefisien Regresi 
Coefficientsa 

Model 
Unstandar 

dized Coefficients 
Stan dardi 

zed 
Coefficients T Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .968 .639  1.515 .136   

Kompe-tensi .445 .137 .426 3.245 .002 .834 1.200 

Kompensasi .221 .120 .242 1.841 .072 .834 1.200 
a. Dependent Variabel: Motivasi Kerja  
Sumber : Hasil Penelitian, 2012 (Data Diolah)  
 
Berdasarkan Tabel 1 di atas, dapat dibuat persamaan sebagai berikut : 

Y = 0.968+ 0.445 X1 + 0,221 X2 

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa koefisien regresi X1 (kompetensi)  

bernilai positif (0,445), hal ini menunjukkan bahwa pengaruh kompetensi adalah 

searah dengan motivasi kerja. Artinya bila kompetensi karyawan suatu perusahaan 

baik akan berdampak positif terhadap motivasi kerja. 

 Pada persamaan di atas juga terlihat bahwa koefisien regresi X2 (kompensasi) 

bernilai positif (0,221), hal ini menunjukkan bahwa pengaruh kompensasi adalah 

searah dengan motivasi kerja. Artinyaa kompensasi mempunyai pengaruh positif 

terhadap motivasi kerja karyawan. Bila kompensasi baik maka akan memberikan 

dampak positif terhadap motivasi kerja karyawan.  

Koefisien Determinasi  (R2) 

 Untuk mengetahui besarnya koefisien determinasi atau angka R2 dapat 

dilihat pada Tabel 2. Berdasarkan Tabel 2 di atas, diketahui bahwa besarnya 

koefisien determinasi atau angka R2 adalah sebesar 0,324. Hal ini menunjukkan 

bahwa kemampuan variabel kompetensi (X1), dan kompensasi  (X2) menjelaskan 

pengaruhnya terhadap motivasi kerja karyawan  di hotel-hotel berbintang di 
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Kabupaten Karo (Y) sebesar 32,40%, sedangkan sisanya 67,60% adalah variabel 

bebas lain yang tidak diteliti dan tidak dimasukkan ke dalam model regresi. 
Tabel 2 

Hasil Uji Determinasi  
Model Summaryb 

Model R R Square Adjus ted R Squa re Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 .569a .324 .295 .87146 1.730 
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Kompetensi 
b. Dependent Variabel: Motivasi Kerja 

 

Sumber : Hasil Penelitian, 2012 (Data Diolah) 
 

Uji Secara Serempak (Uji F) 

 Hasil uji secara serempak pengaruh variabel kompetensi (X1), dan kompensasii 

(X2) menjelaskan pengaruhnya terhadap motivasi kerja karyawan  (Y)  dapat dilihat 

dalam Tabel 3 berikut ini: 
Tabel  3 

Hasil Uji Simultan (Uji F)  
ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 17.126 2 8.563 11.275 .000a 

Residual 35.694 47 .759   

Total 52.820 49    
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Kompetensi 
b. Dependent Variabel: Motivasi Kerja  
Sumber : Hasil Penelitian, 2012 (Data Diolah) 

Berdasarkan Tabel 3 di atas, diperoleh nilai F hitung sebesar 11,275, sedangkan nilai F 

tabel pada tingkat kepercayaan 95% (α = 0,05) sebesar 2,92. Ini berarti bahwa nilai 

Fhitung > Ftabel (11,275 > 2,94) dan tingkat signifikansinya (0,000 < 0,05). Hal ini 

berarti bahwa variabel-variabel bebas yaitu variabel kompetensi (X1), kompensasi 

(X2) berpengaruh sangat signifikan (high significant) terhadap motivasi kerja.  Hasil 

ini menunjukkan bahwa variabel variabel kompetensi (X1) dan  kompensasi (X2)  

sangat menentukan dalam peningkatan motivasi kerja karyawan hotel Besarnya 

tingkat pengaruh kedua variabel ini dapat dijadikan pedoman bagi perusahaan 

sebagai upaya meningkatkan motivasi kerja karyawan hotel.  
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Uji  Secara Parsial (Uji t) 

 Hasil pengujian hipotesis secara parsial dapat dilihat pada Tabel 4  :  
Tabel 4 

Hasil Uji Parsial (Uji t) Hipotesis 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients T Sig. 
Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Cons tant) .968 .639  1.515 .136   

Kompe tensi .445 .137 .426 3.245 .002 .834 1.200 

Kompensasi .221 .120 .242 1.841 .072 .834 1.200 
a. Dependent Variabel: Motivasi Kerja   
Sumber : Hasil Penelitian, 2011  (Data Diolah) 
 
Berdasarkan Tabel 4 di atas diperoleh hasil sebagai berikut:.  

1. Nilai signifikansi t untuk variabel kompetensi (0,002) lebih kecil dari 0,050. Dan 

nilai t hitung untuk variabel kompensasi > ttabel yaitu 3.245 > 2,048.  

2. Nilai signifikansi t untuk variabel kompensasi (0,072) lebih besar dari 0,050. Dan 

nilai t hitung untuk variabel kompensasi < ttabel yaitu 1,841<.2,048.  

Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut  maka : 

1. Menolak H0 dan  menerima H1 untuk variabel kompetensi (X1),  

2. Menerima H0 dan menolak  H1 untuk variabel kompensasi (X2),  

Dengan demikian  maka secara parsial variabel kompetensi (X1), berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan, sedangkan variabel kompensasi (X2), 

berpengaruh tidak signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. 

  Berdasarkan hasil pengujian diketahui variabel yang dominan terhadap kinerja 

manejerial adalah variabel motivasi, dimana unstandardized coefficient motivasi 

sebesar 0,378 lebih besar dari budaya organisasi sebesar 0,73, lebih besar dari 

komunikasi sebesar 0,208 dan lebih besar dari komitmen organisasi sebesar 0,215.  
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KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

  Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya dapat 

disimpulkan sebagai berikut : 

1. Dari pengujian secara parsial diketahui bahwa variabel kompetensi dan 

kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja karyawan hotel 

di Kabupaten Karo. Variabel kompetensi memiliki pengaruh yang lebih dominan 

dibandingkan dengan variabel kompensasi dengan besaran pengaruh 0, 445  atau 

44,5 % sedangkan kompensasi berpengaruh sebesar 0,221 atau 22,1 %.  

2. Dari pengujian secara simultan, diperoleh hasil bahwa kompetensi dan 

kompensasi secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap 

motivasi kerja karyawan hotel. 

Saran dan Rekomendasi 

 Dari beberapa kesimpulan penelitian diatas peneliti memberikan saran dan 

rekomendasi sebagai berikut : 

1. Hasil pengujian dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi dan 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan, 

dan dari kedua variabel yang mempengaruhi tersebut kompetensi memiliki 

pengaruh yang lebih dominan. Oleh karenanya dalam seleksi calon karyawan 

sebaiknya untuk pengujian kompetensi harus lebih diperhatikan oleh pihak 

manajemen hotel dengan demikian akan didapatkan karyawan yang memiliki 

kompetensi yang memadai sehingga memiliki motivasi kerja yang lebih baik. 

2. Meskipun kompetensi memberikan andil yang dominan terhadap motivasi kerja 

karyawan namun kompensasi juga harus menjadi perhatian. Oleh karenanya hotel 

juga harus memperhatikan juga kesejahteraan karyawan dalam bentuk reward 

baik berupa financial, promosi jabatan atau yang lainnya yang dapat 

meningkatkan motivasi kerja karyawan. 
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