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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Human Resource Development (HRD) dan motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan pada sektor perhotelan. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui 

penyebaran kuesioner kepada 42 karyawan hotel sebagai responden. Penelitian ini termasuk explanatory research yang 

bertujuan menjelaskan hubungan kausal antarvariabel melalui pengujian hipotesis. Data yang diperoleh dari kuesioner 

dianalisis untuk mengidentifikasi pola hubungan antara Human Resource Development, motivasi kerja, dan kinerja karyawan. 

Proses pengolahan data dilakukan menggunakan aplikasi SPSS melalui pengujian instrumen, analisis regresi, uji parsial, dan 

uji simultan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial Human Resource Development berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan dengan nilai t hitung lebih besar daripada t tabel serta nilai signifikansi lebih 

kecil dari 0,05. Motivasi kerja juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan berdasarkan hasil pengujian 

yang sama. Secara simultan, Human Resource Development dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan di bidang perhotelan, yang ditunjukkan oleh nilai F hitung lebih besar daripada F tabel. Temuan ini menunjukkan 

bahwa peningkatan kompetensi melalui pengembangan sumber daya manusia serta penguatan motivasi kerja dapat 

mendorong peningkatan kualitas, produktivitas, dan efektivitas kinerja karyawan hotel. Oleh karena itu, manajemen hotel 

perlu menyusun program pelatihan dan sistem penghargaan yang terarah, konsisten, serta berkelanjutan. 

Kata Kunci: Human Resource Development (HRD), Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan, Perhotelan. 

 

1. Latar Belakang 

Industri perhotelan merupakan industri jasa yang sangat bergantung pada kualitas interaksi antara karyawan 

dan tamu. Fasilitas fisik, teknologi, serta lokasi hotel dapat mendukung pelayanan, tetapi pengalaman pelanggan 

tetap banyak ditentukan oleh kompetensi, sikap, kecepatan, dan konsistensi karyawan dalam memberikan layanan. 

Karena itu, pengelolaan sumber daya manusia tidak dapat ditempatkan hanya sebagai fungsi administratif, 

melainkan sebagai bagian strategis dalam menjaga kualitas pelayanan dan keberlanjutan bisnis hotel. Penelitian 

pada industri hospitality menunjukkan bahwa pembelajaran karyawan, pengetahuan, kepuasan, dan 

pengembangan karier berkaitan dengan peningkatan kinerja serta pertumbuhan karier karyawan [1]. 

Human Resource Development (HRD) berperan dalam merencanakan kebutuhan tenaga kerja, menyusun 

program pelatihan, mengembangkan kompetensi, mengevaluasi kinerja, dan mempersiapkan pengembangan 

karier. Dalam organisasi jasa, proses pengembangan tersebut perlu disesuaikan dengan kebutuhan setiap unit kerja. 

Karyawan front office, misalnya, membutuhkan kemampuan komunikasi, penanganan keluhan, dan penggunaan 

sistem reservasi, sedangkan karyawan housekeeping membutuhkan penguasaan standar kebersihan, efisiensi kerja, 

serta keselamatan kerja. Kajian mengenai pembelajaran informal di sektor hospitality juga menegaskan bahwa 

pembelajaran di tempat kerja merupakan bagian penting dalam meningkatkan kemampuan individu dan kinerja 

organisasi [2]. 

Program pengembangan sumber daya manusia yang efektif tidak cukup hanya dilaksanakan secara rutin, tetapi 

harus diawali dengan analisis kebutuhan, menggunakan metode yang sesuai, memperoleh dukungan atasan, dan 

diikuti evaluasi penerapan hasil pelatihan. Upaya departemen sumber daya manusia melalui penempatan 

karyawan, pelatihan dan pengembangan, disiplin, kompensasi, serta pengawasan ditemukan berperan dalam 

peningkatan kinerja karyawan hotel [3]. Temuan tersebut menunjukkan bahwa HRD perlu memastikan kompetensi 

yang diperoleh dalam pelatihan benar-benar diterapkan pada pekerjaan sehari-hari. 

Selain pengembangan kompetensi, motivasi kerja menjadi faktor psikologis yang menentukan seberapa besar 

karyawan bersedia mengarahkan kemampuan dan energinya untuk mencapai standar pelayanan. Motivasi dapat 

tumbuh dari penghargaan, kesempatan pengembangan karier, hubungan kerja yang baik, rasa aman, kejelasan 
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tugas, serta pengakuan atas kontribusi. Penelitian pada Hotel HR Bali menunjukkan bahwa motivasi dan pelatihan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan [4]. Penelitian pada hotel berbintang dua di 

Bandung juga menemukan bahwa motivasi kerja berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan [5]. 

PT Horison GKB Cabang Gresik menghadapi kebutuhan untuk menjaga mutu pelayanan melalui karyawan 

yang kompeten, disiplin, bertanggung jawab, dan memiliki semangat kerja tinggi. Program pelatihan dan 

pengembangan yang belum konsisten, standar kinerja yang belum sepenuhnya spesifik, serta kebutuhan penguatan 

motivasi dapat memengaruhi pencapaian target pelayanan. Atas dasar kondisi tersebut, penelitian ini menganalisis 

pengaruh Human Resource Development (HRD) dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial 

maupun simultan. 

1.1 Rumusan Masalah 

1. Apakah Human Resource Development (HRD) berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Horison GKB 

Cabang Gresik? 

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Horison GKB Cabang Gresik? 

3. Apakah Human Resource Development (HRD) dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan PT Horison GKB Cabang Gresik? 

1.2 Tujuan Penelitian 

1. Menganalisis pengaruh Human Resource Development (HRD) terhadap kinerja karyawan PT Horison GKB 

Cabang Gresik. 

2. Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT Horison GKB Cabang Gresik. 

3. Menganalisis pengaruh Human Resource Development (HRD) dan motivasi kerja secara simultan terhadap 

kinerja karyawan PT Horison GKB Cabang Gresik. 

2. Tinjauan Pustaka Dan Pengembangan Hipotesis 

2.1 Human Resource Development (HRD) 

Human Resource Development merupakan proses sistematis untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, 

sikap, dan kapasitas karyawan agar mampu menjalankan pekerjaan saat ini serta mempersiapkan tanggung jawab 

yang lebih besar. Dalam konteks perhotelan, HRD mencakup identifikasi kebutuhan pelatihan, orientasi karyawan 

baru, pelatihan teknis dan pelayanan, pengembangan karier, pembinaan disiplin, serta evaluasi kinerja. 

Pengembangan yang terarah membantu hotel menyelaraskan kemampuan karyawan dengan standar operasional 

dan ekspektasi tamu. 

Efektivitas pelatihan dipengaruhi oleh kesesuaian materi dengan pekerjaan, kompetensi instruktur, kesempatan 

praktik, dukungan atasan, dan tindak lanjut setelah pelatihan. Putranto et al. menemukan bahwa pelatihan bersama 

motivasi dan disiplin berpengaruh terhadap kinerja karyawan hotel berbintang [7]. Jumiati et al. juga menunjukkan 

bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan hotel, baik secara langsung maupun melalui 

kepuasan kerja [8]. Hal tersebut memperkuat argumentasi bahwa HRD harus diarahkan pada perubahan 

kemampuan dan perilaku kerja yang dapat diukur. 

2.2 Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan dorongan internal dan eksternal yang mengarahkan, mempertahankan, serta 

meningkatkan intensitas perilaku seseorang dalam bekerja. Motivasi dapat dijelaskan melalui kebutuhan, keadilan, 

harapan, desain pekerjaan, kepuasan, dan penetapan tujuan. Karyawan akan lebih terdorong ketika mereka 

memahami sasaran pekerjaan, memperoleh perlakuan yang adil, percaya bahwa usaha menghasilkan kinerja, dan 

melihat adanya penghargaan yang bernilai. 

Dalam pelayanan hotel, motivasi tercermin pada kemauan membantu tamu, kedisiplinan, ketekunan, inisiatif, 

tanggung jawab, dan kesediaan bekerja sama. Motivasi intrinsik memiliki hubungan positif dengan keterikatan 

kerja dan kualitas pelayanan karyawan hotel [6]. Penelitian pada The KRU juga menunjukkan bahwa motivasi dan 

pelatihan secara positif mendukung kinerja karyawan hospitality [9]. Dengan demikian, sistem penghargaan, 

komunikasi, peluang karier, dan lingkungan kerja perlu dikelola secara terpadu. 

2.3 Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai individu berdasarkan kualitas, kuantitas, ketepatan 

waktu, tanggung jawab, dan kemampuan bekerja sama. Pada industri perhotelan, kinerja tidak hanya dinilai dari 

jumlah pekerjaan yang diselesaikan, tetapi juga dari kepatuhan terhadap standar pelayanan, keramahan, kecepatan 

merespons kebutuhan tamu, serta kemampuan menyelesaikan masalah. Penggunaan teknologi pelatihan yang tepat 

dapat meningkatkan pengalaman belajar karyawan, meskipun desain pelatihan tetap perlu mempertimbangkan 

retensi pengetahuan dan motivasi peserta [10]. 
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2.4 Pengembangan Hipotesis 

HRD meningkatkan kemampuan karyawan melalui pelatihan, pembinaan, dan pengembangan karier. Ketika 

program tersebut sesuai dengan kebutuhan pekerjaan, karyawan memiliki pengetahuan dan keterampilan yang 

lebih baik untuk mencapai standar pelayanan. Penelitian terdahulu pada sektor perhotelan menunjukkan bahwa 

pelatihan dan pengembangan berhubungan dengan peningkatan kinerja [1], [3], [7], [8]. Oleh karena itu, hipotesis 

pertama dirumuskan sebagai berikut: 

H1: Human Resource Development (HRD) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Motivasi mendorong karyawan untuk mengarahkan usaha, mempertahankan kedisiplinan, dan menyelesaikan 

pekerjaan dengan tanggung jawab. Hubungan antara motivasi dan kinerja telah ditemukan pada berbagai penelitian 

hotel [4], [5], [6], [9], [12]. Atas dasar tersebut, hipotesis kedua dirumuskan sebagai berikut: 

H2: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pengembangan kompetensi menyediakan kemampuan yang diperlukan, sedangkan motivasi menentukan 

kemauan karyawan untuk menggunakan kemampuan tersebut. Kombinasi keduanya diperkirakan memberikan 

pengaruh yang lebih kuat terhadap pencapaian kinerja. Pelatihan, motivasi, dan faktor perilaku kerja secara 

bersama-sama terbukti memengaruhi kinerja dalam berbagai konteks organisasi [7], [9], [13]. Karena itu, hipotesis 

ketiga dirumuskan sebagai berikut: 

H3: Human Resource Development (HRD) dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

3. Metode Penelitian 

3.1 Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain explanatory research untuk menjelaskan 

hubungan kausal antara Human Resource Development (HRD), motivasi kerja, dan kinerja karyawan. Metode 

survei digunakan dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan PT Horison GKB Cabang Gresik. Data 

penelitian merupakan data primer yang diperoleh langsung dari jawaban responden, sedangkan observasi dan 

dokumentasi digunakan sebagai data pendukung untuk memahami pelaksanaan pengembangan sumber daya 

manusia di perusahaan. 

3.2 Populasi, Sampel, dan Pengumpulan Data 

Populasi penelitian adalah karyawan PT Horison GKB Cabang Gresik yang terlibat dalam kegiatan operasional 

dan administrasi hotel. Jumlah responden yang digunakan sebanyak 42 orang. Karena jumlah populasi yang dapat 

dijangkau relatif terbatas, penelitian menggunakan teknik sampling jenuh, yaitu seluruh anggota populasi yang 

memenuhi kriteria dijadikan responden. Kuesioner disusun menggunakan skala Likert untuk mengukur tingkat 

persetujuan responden terhadap pernyataan yang merepresentasikan masing-masing variabel. 

3.3 Operasionalisasi Variabel 

Variabel Fokus Pengukuran Indikator Utama 

Human Resource 

Development (X1) 

Pelaksanaan pengembangan 

kompetensi karyawan 

Analisis kebutuhan, pelatihan, pembinaan, 

pengembangan keterampilan, dan evaluasi 

Motivasi Kerja (X2) 
Dorongan karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan 

Semangat kerja, tanggung jawab, 

penghargaan, pengakuan, dan peluang 

pengembangan 

Kinerja Karyawan (Y) 
Hasil dan perilaku kerja dalam 

pelayanan hotel 

Kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 

kedisiplinan, kerja sama, dan pelayanan 

 

3.4 Teknik Analisis Data 

Data diolah menggunakan SPSS. Tahapan analisis meliputi uji validitas dan reliabilitas instrumen, statistik 

deskriptif, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, uji t, uji F, dan koefisien determinasi. Model regresi 

yang digunakan adalah Y = a + b1X1 + b2X2 + e, dengan Y sebagai kinerja karyawan, X1 sebagai Human 

Resource Development, X2 sebagai motivasi kerja, a sebagai konstanta, b1 dan b2 sebagai koefisien regresi, serta 

e sebagai kesalahan pengukuran. Keputusan hipotesis didasarkan pada tingkat signifikansi 0,05. 

4. Hasil dan Pembahasan 

4.1 Hasil Analisis 

Hasil pengujian asumsi klasik menunjukkan bahwa data memenuhi persyaratan analisis regresi. Nilai 

signifikansi uji normalitas lebih besar dari 0,05 sehingga residual dinyatakan berdistribusi normal. Nilai tolerance 

lebih besar dari 0,10 dan Variance Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 menunjukkan tidak terdapat 

multikolinearitas antarvariabel independen. Pola sebaran residual juga tidak menunjukkan gejala 

heteroskedastisitas. 
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Analisis regresi linear berganda menghasilkan persamaan Y = 5,214 + 0,432X1 + 0,517X2. Koefisien Human 

Resource Development sebesar 0,432 menunjukkan bahwa peningkatan kualitas program pengembangan sumber 

daya manusia diikuti oleh peningkatan kinerja karyawan, dengan asumsi variabel lain tetap. Koefisien motivasi 

kerja sebesar 0,517 menunjukkan arah pengaruh positif dan nilai koefisien yang lebih besar dibandingkan HRD 

pada model penelitian. 

Pengujian Kriteria/Hasil Keputusan Interpretasi 

H1: HRD → Kinerja 
t hitung > t tabel; Sig. < 

0,05 
H1 diterima 

HRD berpengaruh positif 

dan signifikan 

H2: Motivasi → Kinerja 
t hitung > t tabel; Sig. < 

0,05 
H2 diterima 

Motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan 

H3: HRD dan Motivasi 

→ Kinerja 

F hitung > F tabel; Sig. < 

0,05 
H3 diterima 

Kedua variabel 

berpengaruh secara 

simultan 

Koefisien determinasi R² = 68% - 
Model menjelaskan 68% 

variasi kinerja 

 

4.2 Pengaruh Human Resource Development terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Human Resource Development berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Temuan tersebut berarti pelatihan, pembinaan, pengembangan keterampilan, dan 

dukungan pengembangan karier mampu meningkatkan kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas. Pada 

industri hotel, peningkatan kompetensi memberi dampak langsung pada ketepatan prosedur, kecepatan pelayanan, 

komunikasi dengan tamu, penanganan keluhan, dan konsistensi kualitas layanan. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian Yoopetch et al. yang menempatkan pembelajaran dan pengetahuan 

karyawan sebagai faktor penting bagi kinerja dan pertumbuhan karier di industri hospitality [1]. Temuan Virdanty 

et al. juga menunjukkan bahwa penempatan, pelatihan, pengembangan, disiplin, dan kompensasi merupakan upaya 

HR yang mendukung perbaikan kinerja hotel [3]. Penelitian Jumiati et al. memperlihatkan bahwa pelatihan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja dan dapat diperkuat melalui kepuasan kerja [8]. 

Secara manajerial, perusahaan perlu menyusun pemetaan kompetensi untuk setiap jabatan, kalender pelatihan, 

dan evaluasi pascapelatihan. Pelatihan sebaiknya tidak hanya berupa penyampaian materi, tetapi juga simulasi 

kasus pelayanan, praktik penggunaan sistem hotel, pendampingan oleh atasan, dan umpan balik terukur. Hal ini 

penting karena pengembangan sumber daya manusia yang tidak konsisten berisiko hanya menjadi kegiatan 

administratif tanpa perubahan kinerja yang nyata. 

4.3 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang merasa 

dihargai, memperoleh dukungan, memahami tujuan pekerjaannya, dan melihat peluang pengembangan cenderung 

menunjukkan semangat, kedisiplinan, tanggung jawab, serta kesediaan memberikan pelayanan tambahan kepada 

tamu. Koefisien motivasi kerja yang lebih besar dalam persamaan regresi menunjukkan bahwa dorongan kerja 

merupakan faktor penting pada konteks penelitian. 

Temuan ini konsisten dengan penelitian Fitria et al. yang menunjukkan kontribusi motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan hotel [5]. Grobelna dan Wyszkowska-Wróbel menjelaskan bahwa motivasi intrinsik 

berhubungan positif dengan keterikatan kerja serta hasil pelayanan karyawan hotel [6]. Penelitian Damanik dan 

Boimau pada departemen HR hotel juga memperlihatkan bahwa motivasi kerja berkaitan dengan peningkatan 

kinerja [12]. Dengan demikian, motivasi perlu dikelola melalui kombinasi penghargaan finansial dan nonfinansial. 

Perusahaan dapat memperkuat motivasi dengan menerapkan pengakuan atas prestasi, kejelasan promosi, 

komunikasi dua arah, pembagian beban kerja yang adil, dan lingkungan kerja yang aman. Reward dan punishment 

perlu diterapkan secara transparan agar karyawan memahami hubungan antara perilaku, hasil kerja, dan 

konsekuensi yang diterima. Selain itu, atasan langsung perlu memberikan umpan balik yang konstruktif karena 

interaksi sehari-hari dengan supervisor sangat memengaruhi pengalaman kerja karyawan. 

4.4 Pengaruh HRD dan Motivasi Kerja secara Simultan terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji simultan menunjukkan bahwa Human Resource Development dan motivasi kerja secara bersama-

sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menggambarkan hubungan yang saling 

melengkapi: HRD meningkatkan kemampuan, sedangkan motivasi menentukan kesediaan karyawan untuk 

menggunakan kemampuan tersebut secara optimal. Karyawan yang terampil tetapi tidak termotivasi dapat 

menghasilkan kinerja yang tidak konsisten, sementara karyawan yang termotivasi tanpa kompetensi memadai 

dapat mengalami kesulitan memenuhi standar layanan. 

Penelitian Putranto et al. menunjukkan bahwa motivasi, pelatihan, dan disiplin bersama-sama mendukung 

kinerja pada hotel berbintang [7]. Harmini et al. juga menemukan sinergi antara motivasi dan pelatihan dalam 
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meningkatkan kinerja karyawan hospitality [9]. Hasil penelitian Immanuel et al. memperkuat bahwa pelatihan dan 

motivasi, bersama disiplin kerja, berpengaruh terhadap kinerja karyawan [13]. Temuan-temuan tersebut 

mendukung pentingnya kebijakan HR yang tidak memisahkan pengembangan kompetensi dari sistem motivasi. 

Nilai koefisien determinasi sebesar 68% menunjukkan bahwa sebagian besar variasi kinerja dalam model dapat 

dijelaskan oleh HRD dan motivasi kerja. Sisanya dipengaruhi faktor lain, seperti gaya kepemimpinan, kepuasan 

kerja, kompensasi, lingkungan kerja, beban kerja, budaya organisasi, dan dukungan teknologi. Karena itu, hasil 

penelitian perlu dipahami sebagai dasar untuk memperkuat dua faktor utama tanpa mengabaikan faktor organisasi 

lainnya. 

5. Kesimpulan  

Human Resource Development (HRD) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Horison 

GKB Cabang Gresik. Program pelatihan, pembinaan, serta pengembangan keterampilan membantu karyawan 

meningkatkan kualitas pelaksanaan tugas dan pelayanan. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Penghargaan, dukungan organisasi, kesempatan berkembang, hubungan kerja yang 

baik, dan kejelasan tujuan mendorong kedisiplinan, tanggung jawab, serta produktivitas karyawan. Human 

Resource Development (HRD) dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Model penelitian menjelaskan 68% variasi kinerja, sedangkan 32% lainnya dipengaruhi faktor di luar 

penelitian. 
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