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Abstract : Employee performance is a key factor in the success of an organization, especially
in the hospitality industry, which heavily relies on service quality. However, there are still
issues related to leadership effectiveness, work motivation levels, and the compensation system
applied, which can affect employee productivity. This study identifies gaps in understanding
how these three factors interact to improve employee performance in the hospitality industry,
particularly at Bumiminang Hotel Padang. This research focuses on the main question: how
do leadership, work motivation, and compensation relate to improving employee performance.
The aim of this study is to analyze the synergistic relationship between these three factors to
enhance employee work effectiveness. A qualitative approach with a case study method is used
in this research. Data is collected through in-depth interviews with seven respondents
consisting of hotel employees in various positions and analyzed using thematic analysis
methods. The results indicate that transformational leadership has a positive impact on both
intrinsic and extrinsic work motivation, ultimately improving employee performance.
Additionally, a fair and transparent compensation system plays a crucial role in increasing job
satisfaction and employee loyalty. Based on these findings, it is recommended that hotel
management adopt an empowering leadership style, create a positive work environment, and
maintain a balanced compensation system that aligns with employee contributions. By doing
so, Bumiminang Hotel Padang can enhance its competitiveness and provide high-quality
service to guests.

Keywords: Leadership, Work Motivation, Compensation, Employee Performance, Qualitative
Research

Abstrak: Kinerja karyawan merupakan faktor kunci dalam keberhasilan suatu organisasi,
khususnya di industri perhotelan yang sangat bergantung pada kualitas layanan. Namun, masih
terdapat permasalahan terkait efektivitas kepemimpinan, tingkat motivasi kerja, dan sistem
kompensasi yang diterapkan, yang dapat memengaruhi produktivitas karyawan. Penelitian ini
mengidentifikasi kesenjangan dalam pemahaman mengenai bagaimana ketiga faktor tersebut
berinteraksi dalam meningkatkan kinerja karyawan di industri perhotelan, khususnya di
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Bumiminang Hotel Padang. Penelitian ini berfokus pada pertanyaan utama: bagaimana
hubungan antara kepemimpinan, motivasi kerja, dan kompensasi dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis hubungan sinergis antara ketiga
faktor tersebut guna meningkatkan efektivitas kerja karyawan. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kualitatif dengan metode studi kasus. Data dikumpulkan melalui wawancara
mendalam dengan tujuh narasumber yang terdiri dari karyawan hotel di berbagai posisi,
kemudian dianalisis menggunakan metode analisis tematik. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja,
baik intrinsik maupun ekstrinsik, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja karyawan. Selain
itu, sistem kompensasi yang adil dan transparan berperan penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja dan loyalitas karyawan. Berdasarkan temuan ini, direckomendasikan agar
manajemen hotel mengadopsi gaya kepemimpinan yang memberdayakan, menciptakan
lingkungan kerja yang positif, serta menjaga keseimbangan kompensasi yang sesuai dengan
kontribusi karyawan. Dengan demikian, Bumiminang Hotel Padang dapat meningkatkan daya
saingnya dan memberikan layanan berkualitas kepada tamu.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Kompensasi, Kinerja Karyawan, Penelitian
Kualitatif

PENDAHULUAN

Kinerja karyawan merupakan elemen vital yang sangat mempengaruhi keberhasilan
organisasi (G. Wang et al, 2024), terutama dalam industri perhotelan yang sangat bergantung
pada kualitas pelayanan dan kepuasan pelanggan (Le et al., 2021). Kinerja karyawan menjadi
faktor penentu dalam mencapai standar layanan yang tinggi dan meningkatkan reputasi hotel
(Filimonau et al., 2023). Berbagai aspek dapat mempengaruhi kinerja karyawan, di antaranya
adalah kepemimpinan (Dinesh Babu et al., 2024), motivasi kerja (Mgammal & Al-Matari,
2021), dan kompensasi (Li et al., 2023). Ketiga faktor ini sering kali saling berinteraksi dan
berperan sebagai pilar utama dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan
mendukung pencapaian tujuan organisasi. Dalam konteks ini, penelitian ini berfokus untuk
menganalisis hubungan antara kepemimpinan, motivasi kerja, dan kompensasi dalam
meningkatkan kinerja karyawan di Bumiminang Hotel Padang.

Kepemimpinan yang efektif dalam suatu organisasi tidak hanya sekadar memberikan
arahan, tetapi juga harus mampu memberikan inspirasi, dukungan, dan penghargaan kepada
karyawan (Assefa et al., 2024). Kepemimpinan yang baik dapat memotivasi karyawan untuk
mencapai tujuan organisasi dengan cara yang lebih efisien dan berdampak positif pada
semangat kerja mereka (Ludwikowska & Tworek, 2022). Salah satu gaya kepemimpinan yang
sering diharapkan dapat mendorong kinerja karyawan adalah kepemimpinan transformasional,
yang berfokus pada pemberdayaan, pemberian contoh yang baik, serta pemberian dukungan
terhadap perkembangan individu karyawan (Qalati et al., 2022) dan ( et al., 2020).

Motivasi kerja juga merupakan faktor yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan (Liaquat et al., 2024). Motivasi dapat dibedakan menjadi dua jenis, yaitu motivasi
intrinsik dan ekstrinsik (Duong et al., 2023). Motivasi intrinsik berkaitan dengan kepuasan
yang diperoleh karyawan dari pekerjaan itu sendiri, seperti rasa bangga terhadap pekerjaan
yang dilakukan atau pencapaian pribadi (Tafese Keltu, 2024). Sementara itu, motivasi
ekstrinsik lebih berkaitan dengan imbalan atau kompensasi yang diterima oleh karyawan
sebagai pengakuan atas kontribusi mereka (S & Chandra, 2023). Dalam industri perhotelan,
kedua jenis motivasi ini memainkan peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja dan
produktivitas karyawan.
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Kompensasi, baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial, juga memiliki peran
yang signifikan dalam membentuk kepuasan dan loyalitas karyawan (Tafese Keltu, 2024).
Kompensasi yang adil dan sesuai dengan kontribusi karyawan dapat meningkatkan motivasi
mereka untuk bekerja lebih keras, sementara kompensasi yang tidak memadai dapat
menyebabkan penurunan semangat dan kinerja karyawan (Alatawi et al., 2023). Oleh karena
itu, penting bagi manajemen hotel untuk merancang sistem kompensasi yang adil dan
transparan untuk menjaga kesejahteraan karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang
harmonis.

Bumiminang Hotel Padang, sebagai salah satu pelaku utama dalam industri pariwisata
di Padang, menghadapi tantangan dalam memastikan bahwa ketiga faktor tersebut—
kepemimpinan, motivasi kerja, dan kompensasi—terkelola dengan baik untuk mendukung
peningkatan kinerja karyawan. Sebagai hotel yang mengutamakan pelayanan pelanggan,
penting bagi manajemen untuk memahami bagaimana ketiga faktor ini saling berinteraksi dan
berkontribusi terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan yang tinggi akan menghasilkan
layanan yang berkualitas, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kepuasan tamu dan
memberikan keunggulan kompetitif bagi hotel di pasar yang semakin kompetitif.

Industri perhotelan, khususnya di hotel seperti Bumiminang Hotel Padang, menghadapi
tantangan besar dalam mengoptimalkan kinerja karyawan. Salah satu isu krusial adalah
interaksi antara gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan struktur kompensasi, yang secara
kolektif memengaruhi keterlibatan serta produktivitas karyawan. Penelitian menunjukkan
bahwa kepemimpinan yang kurang efektif dapat menyebabkan rendahnya moral karyawan,
yang berdampak pada penurunan kinerja (Purnomo et al., 2023). Selain itu, tingkat absensi dan
turnover karyawan yang tinggi juga telah dilaporkan, yang dapat dikaitkan dengan strategi
motivasi dan paket kompensasi yang kurang memadai (Hermawati et al., 2024). Pandemi
COVID-19 semakin memperburuk permasalahan ini, menyoroti perlunya kerangka motivasi
dan pendekatan kepemimpinan yang efektif untuk mempertahankan kinerja karyawan dalam
ekonomi yang sedang pulih (Nurhalim & Fahmy, 2021; Syahreza et al., 2017).

Penelitian sebelumnya telah banyak mengeksplorasi hubungan antara kepemimpinan,
motivasi, dan kinerja karyawan di berbagai sektor. Misalnya, studi menunjukkan bahwa
kepemimpinan etis berdampak positif pada kinerja karyawan melalui peningkatan identifikasi
organisasi dan iklim layanan (Dwi Ardian et al., 2023; Kia et al., 2019). Namun, penelitian ini
secara khusus berfokus pada sektor perhotelan, dengan meneliti bagaimana gaya
kepemimpinan yang disesuaikan serta strategi kompensasi dapat mengatasi tantangan unik
yang dihadapi oleh karyawan hotel. Selain itu, sementara studi sebelumnya lebih menekankan
pada motivasi intrinsik, penelitian ini mengintegrasikan faktor motivasi intrinsik dan
ekstrinsik, seperti kompensasi dan pengakuan, untuk memberikan pemahaman yang lebih
holistik tentang dampaknya terhadap kinerja karyawan (Tangkawarow & Tanoto, 2023; Wolor
et al., 2019). Pendekatan yang lebih mendalam ini membedakan penelitian ini dari riset
sebelumnya dengan menyoroti konteks spesifik Bumiminang Hotel Padang dan dinamika
operasionalnya.

Kebaruan penelitian ini terletak pada pemeriksaan komprehensif terhadap keterkaitan
antara kepemimpinan, motivasi kerja, dan kompensasi dalam konteks unik Bumiminang Hotel
Padang. Berbeda dengan studi sebelumnya yang sering membahas variabel-variabel ini secara
terpisah, penelitian ini mengusulkan sebuah model yang mengilustrasikan bagaimana
kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan motivasi kerja dan, pada gilirannya,
memengaruhi persepsi terhadap kompensasi, yang akhirnya berdampak pada peningkatan
kinerja karyawan. Selain itu, penelitian ini memperkenalkan konsep keadilan prosedural dalam
kompensasi, dengan menyatakan bahwa persepsi terhadap keadilan dalam sistem penghargaan
dapat secara signifikan memediasi hubungan antara motivasi dan kinerja (Kusumawati, 2020;
Nurhalim & Fahmy, 2021). Perspektif ini tidak hanya memberikan kontribusi terhadap literatur
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yang ada, tetapi juga menawarkan implikasi praktis bagi manajemen hotel dalam merancang
strategi yang dapat mendorong tenaga kerja yang termotivasi dan berkinerja tinggi.

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi dan menganalisis hubungan sinergis
antara kepemimpinan, motivasi kerja, dan kompensasi dalam meningkatkan kinerja karyawan
di Bumiminang Hotel Padang. Dengan pendekatan kualitatif dan wawancara mendalam yang
melibatkan tujuh orang responden yang terdiri dari karyawan di berbagai sektor, penelitian ini
akan mengidentifikasi faktor-faktor kunci yang memengaruhi kinerja karyawan dan
memberikan rekomendasi praktis untuk meningkatkan manajemen sumber daya manusia di
hotel tersebut. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang berharga bagi
manajemen hotel dalam merancang kebijakan dan strategi yang lebih efektif dalam mengelola
karyawan dan meningkatkan kinerja mereka, yang pada akhirnya akan berkontribusi pada
keberhasilan dan daya saing Bumiminang Hotel Padang di industri perhotelan.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain deskriptif untuk
memahami hubungan antara kepemimpinan, motivasi kerja, dan kompensasi terhadap kinerja
karyawan (Hair Jr et al.,, 2021) di Bumiminang Hotel Padang. Data dikumpulkan melalui
wawancara mendalam dengan tujuh narasumber yang terdiri dari lima karyawan yang bekerja
di berbagai departemen dan dua pemimpin di hotel tersebut. Penelitian ini berfokus pada
pertanyaan utama: bagaimana hubungan antara kepemimpinan, motivasi kerja, dan kompensasi
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Wawancara ini dilakukan secara semi-terstruktur untuk
menggali pandangan dan pengalaman mereka mengenai penerapan kepemimpinan, sistem
kompensasi, dan faktor motivasi kerja yang memengaruhi kinerja mereka. Teknik analisis data
yang digunakan adalah analisis tematik, di mana data yang diperoleh dari wawancara akan
dikelompokkan dalam tema-tema yang relevan, seperti gaya kepemimpinan, motivasi intrinsik
dan ekstrinsik, serta pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan di
hotel.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara kepemimpinan, motivasi
kerja, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan di Bumiminang Hotel Padang. Dalam
penelitian ini, data dikumpulkan melalui wawancara mendalam dengan tujuh responden yang
terdiri dari karyawan di berbagai posisi, seperti manajer, supervisor, dan staf operasional.
Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan tematik untuk menggali pengaruh sinergis
ketiga variabel utama terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan wawancara, ditemukan temuan-
temuan signifikan yang mencerminkan dampak kepemimpinan, motivasi kerja, dan
kompensasi terhadap produktivitas dan kualitas kerja karyawan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana berbagai gaya kepemimpinan
diterapkan di Bumiminang Hotel Padang dan dampaknya terhadap motivasi kerja dan kinerja
karyawan. Berdasarkan wawancara yang dilakukan dengan tujuh orang narasumber yang
terdiri dari manajer, supervisor, dan beberapa karyawan, diperoleh beberapa temuan penting:

1. Gaya kepemimpinan
a. Kepemimpinan Transformasional
Salah satu temuan utama adalah bahwa pemimpin di Bumiminang Hotel Padang
cenderung menerapkan gaya kepemimpinan transformasional, terutama di tingkat
manajemen puncak. Pemimpin yang menerapkan gaya ini berhasil menciptakan visi
yang jelas mengenai masa depan hotel dan menginspirasi karyawan untuk
berkomitmen pada tujuan jangka panjang. Seorang manajer menyatakan, "Kami selalu
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didorong untuk berinovasi dalam pekerjaan, dan itu sangat memotivasi kami untuk
memberikan yang terbaik." Gaya kepemimpinan ini terbukti efektif dalam
meningkatkan motivasi intrinsik karyawan dan mendorong mereka untuk terus belajar
dan berkembang, yang berdampak positif terhadap peningkatan kinerja.

Penelitian oleh Marcel et al. (2024) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional berperan penting dalam menciptakan motivasi intrinsik dan
komitmen karyawan. Selain itu, studi oleh C. C. Lee et al. (2023) menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional meningkatkan inovasi dalam organisasi hotel.

b. Kepemimpinan Transaksional

Kepemimpinan transaksional juga diterapkan dalam beberapa departemen di
hotel, terutama dalam pengawasan kegiatan operasional sehari-hari. Pemimpin
transaksional di hotel ini lebih fokus pada pemberian penghargaan dan hukuman
berdasarkan pencapaian target yang telah ditetapkan. Seorang supervisor
mengungkapkan, "Kami diberikan penghargaan jika mencapai target penjualan,
namun kami juga tahu konsekuensi jika kinerja kami tidak sesuai harapan.” Gaya ini
efektif dalam menciptakan lingkungan yang terstruktur dan membantu hotel dalam
mencapai tujuan jangka pendek, seperti pencapaian target okupansi kamar dan layanan
pelanggan.

Studi oleh Khoshnaw & Karadas (2024) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transaksional efektif dalam menciptakan struktur kerja yang jelas dan mendorong hasil
kinerja jangka pendek. Hasil penelitian di sektor perhotelan oleh C. C. Lee et al. (2023)
juga mendukung temuan ini, di mana penghargaan berbasis kinerja meningkatkan
produktivitas.

¢. Kepemimpinan Demokratik

Gaya kepemimpinan demokratis juga banyak diterapkan di Bumiminang Hotel
Padang, terutama dalam proses pengambilan keputusan yang melibatkan banyak pihak.
Pemimpin di hotel ini sering mengadakan rapat bersama karyawan untuk
mendengarkan masukan dan saran mereka. Hal ini meningkatkan rasa kepemilikan
karyawan terhadap organisasi. Salah satu karyawan mengatakan, "Pemimpin kami
selalu melibatkan kami dalam diskusi untuk memecahkan masalah, dan itu membuat
kami merasa dihargai dan lebih bersemangat bekerja." Kepemimpinan demokratis ini
terbukti efektif dalam menciptakan suasana kerja yang lebih kolaboratif dan
meningkatkan komitmen karyawan.

Studi oleh Fisman et al. (2021) menemukan bahwa kepemimpinan demokratis
meningkatkan partisipasi karyawan, sehingga mendorong komitmen yang lebih besar.
Selain itu, penelitian di industri perhotelan oleh Pefia et al. (2023) menunjukkan bahwa
keterlibatan karyawan dalam proses pengambilan keputusan meningkatkan loyalitas
organisasi.

d. Kepemimpinan Laissez-Faire

Meskipun tidak sepopuler gaya lainnya, kepemimpinan laissez-faire juga
diterapkan oleh beberapa pemimpin di level menengah. Pemimpin dengan gaya ini
memberi kebebasan lebih kepada karyawan untuk mengatur cara kerja mereka,
terutama di departemen yang lebih kreatif seperti desain interior dan promosi. Namun,
gaya ini terkadang menimbulkan masalah terkait dengan kurangnya pengawasan dan
arah yang jelas. Seorang karyawan di bagian promosi menjelaskan, "Saya diberi
kebebasan untuk membuat keputusan, namun kadang saya merasa bingung karena
tidak ada arahan yang lebih jelas dari atasan.” Meskipun bisa mendorong kreativitas,
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gaya ini dapat menurunkan efisiensi jika tidak diimbangi dengan pengawasan yang
tepat.

Meskipun bisa mendorong kreativitas, gaya ini dapat menurunkan efisiensi jika
tidak diimbangi dengan pengawasan yang tepat. Penelitian oleh Robert &
Vandenberghe (2024) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan laissez-faire memiliki
dampak negatif pada efisiensi organisasi jika tidak disertai arahan yang jelas.

e. Kepemimpinan Karismatik

Pemimpin dengan gaya kepemimpinan karismatik juga ditemukan di hotel ini,
terutama pada manajer senior yang memiliki pengaruh besar terhadap karyawan.
Pemimpin ini mampu menarik perhatian dan memotivasi karyawan dengan pesona dan
keyakinan mereka, menciptakan suasana kerja yang penuh energi. Seorang manajer
senior menyatakan, "Saya selalu berusaha memberikan contoh yang baik dan
memotivasi tim dengan semangat saya. Ini penting untuk menjaga motivasi tim dalam
mencapai tujuan.” Gaya ini memiliki dampak positif dalam meningkatkan semangat
kerja karyawan dan menciptakan loyalitas terhadap pemimpin.

Studi oleh Hazzam & Wilkins (2023) menunjukkan bahwa kepemimpinan
karismatik menciptakan hubungan yang kuat antara pemimpin dan bawahan, sehingga
meningkatkan loyalitas dan produktivitas. Dalam konteks perhotelan, studi oleh Eman
et al. (2024) menunjukkan bahwa kepemimpinan karismatik meningkatkan semangat
kerja tim dan hasil kinerja.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan di
Bumiminang Hotel Padang memiliki dampak yang signifikan terhadap motivasi kerja dan
kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasional dan demokratis terbukti efektif dalam
meningkatkan keterlibatan dan motivasi karyawan, sedangkan gaya kepemimpinan
transaksional lebih fokus pada pencapaian tujuan jangka pendek. Kepemimpinan laissez-
faire, meskipun meningkatkan kreativitas, memerlukan pengawasan lebih untuk mencapai
hasil yang optimal. Gaya kepemimpinan karismatik juga mampu memotivasi karyawan
melalui daya tarik pribadi pemimpin. Oleh karena itu, penting bagi manajemen hotel untuk
mengkombinasikan berbagai gaya kepemimpinan yang sesuai dengan kebutuhan dan
kondisi organisasi untuk mencapai kinerja yang optimal.

2. Motivasi Kerja: Faktor Intrinsik dan Ekstrinsik

Dalam hal motivasi kerja, hasil penelitian menunjukkan bahwa baik motivasi intrinsik
maupun ekstrinsik berperan besar dalam meningkatkan kinerja karyawan. Motivasi
intrinsik yang berasal dari rasa bangga terhadap pekerjaan yang dilakukan mendapat
perhatian besar. Salah satu karyawan menuturkan, "Saya merasa bangga bekerja di Hotel
Bumiminang karena saya merasa pekerjaan saya dihargai, dan saya bisa melihat dampak
positif dari pekerjaan saya terhadap tamu.” Motivasi ini menciptakan dedikasi dan
komitmen yang lebih kuat dari karyawan terhadap pekerjaan mereka.

Penelitian Tomer et al. (2024) mengenai Self-Determination Theory (SDT)
menegaskan bahwa motivasi intrinsik berakar dari kebutuhan dasar manusia akan
kompetensi, otonomi, dan hubungan sosial. Dalam konteks perhotelan, studi oleh Noor et
al. (2023) juga mendukung bahwa karyawan yang merasa dihargai dan memiliki otonomi
dalam pekerjaan menunjukkan kinerja yang lebih baik.

Namun, motivasi ekstrinsik seperti kompensasi yang adil dan penghargaan dari
perusahaan juga memainkan peran yang tidak kalah penting. Salah seorang supervisor
menambahkan, "Kompensasi yang kami terima sesuai dengan tanggung jawab kami di
hotel ini, dan itu memberi saya kepuasan tersendiri untuk terus memberikan yang terbaik."
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Kompensasi yang mencakup gaji yang kompetitif, bonus, dan penghargaan atas pencapaian
karyawan, meningkatkan loyalitas dan motivasi untuk meningkatkan kinerja di tempat
kerja.

Studi oleh Brailovskaia et al. (2024) dalam teori dua faktor menunjukkan bahwa
motivasi ekstrinsik seperti gaji dan penghargaan memainkan peran penting sebagai faktor
kebersihan yang mencegah ketidakpuasan, namun tidak secara langsung memotivasi
kinerja. Penelitian oleh H. Wang et al. (2024) juga menemukan bahwa dalam industri
perhotelan, kompensasi yang adil memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
dan retensi karyawan.

3. Kompensasi sebagai Pendorong Kepuasan dan Loyalitas Karyawan

Kompensasi yang adil dan memadai menjadi pilar penting dalam menciptakan
motivasi yang berkelanjutan. Seluruh responden sepakat bahwa kompensasi yang diberikan
oleh Bumiminang Hotel Padang sudah mencerminkan kontribusi yang diberikan oleh
karyawan. Salah satu staf operasional mengatakan, "Kompensasi yang kami terima tidak
hanya berupa gaji, tetapi juga bonus yang membuat saya merasa dihargai. Ini sangat
berpengaruh pada semangat kerja saya."”

Adanya sistem kompensasi yang transparan, yang mencakup insentif berbasis
pencapaian individu maupun tim, berfungsi sebagai motivator eksternal yang memperkuat
rasa tanggung jawab karyawan terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Penelitian oleh Ji et al. (2024) menunjukkan bahwa sistem kompensasi yang
terstruktur dan transparan meningkatkan loyalitas karyawan dan menciptakan budaya kerja
yang produktif. Selain itu, studi oleh Bouteska et al. (2024) dalam konteks industri jasa
menemukan bahwa penghargaan berbasis kinerja secara signifikan meningkatkan kepuasan
karyawan dan keinginan mereka untuk bertahan di perusahaan.

4. Sinergi Antara Kepemimpinan, Motivasi, dan Kompensasi

Penelitian ini menemukan bahwa hubungan antara kepemimpinan, motivasi kerja, dan
kompensasi dalam meningkatkan kinerja karyawan di Bumiminang Hotel Padang bersifat
sinergis. Seorang manajer mengungkapkan, "Kepemimpinan yang baik memberi kami
motivasi, dan kompensasi yang adil adalah penghargaan yang membuat kami merasa
dihargai, yang akhirnya membuat kami bekerja lebih keras." Gabungan dari kepemimpinan
yang memberi arahan yang jelas, motivasi yang muncul dari pekerjaan yang bermakna, dan
kompensasi yang adil menjadikan karyawan lebih berkomitmen dan lebih termotivasi
dalam mencapai target yang telah ditetapkan.

Studi oleh Pena et al. (2023) mengenai Organizational Support Theory menyatakan
bahwa dukungan organisasi yang kuat, termasuk kepemimpinan yang efektif dan
penghargaan yang adil, meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi. Selain itu,
penelitian oleh C. C. Lee et al. (2023) menunjukkan bahwa kombinasi dari motivasi
intrinsik, kepemimpinan yang transformasional, dan sistem kompensasi yang adil memiliki
dampak positif pada kinerja individu maupun tim di sektor perhotelan.

Pembahasan

Dari temuan di atas, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan, motivasi kerja, dan
kompensasi adalah tiga pilar utama yang saling berinteraksi dalam meningkatkan kinerja
karyawan di Bumiminang Hotel Padang. Dalam konteks ini, kepemimpinan transformasional
yang memberikan visi yang jelas, menginspirasi, dan memberdayakan karyawan terbukti
efektif dalam meningkatkan motivasi kerja. Hal ini sejalan dengan teori bahwa kepemimpinan
transformasional berfokus pada pemberdayaan dan pengembangan individu, yang
menghasilkan karyawan yang lebih berdedikasi dan bersemangat dalam mencapai tujuan
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bersama Marcel et al. (2024). Penelitian oleh Qalati et al. (2022) juga menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional secara signifikan meningkatkan keterlibatan dan motivasi
karyawan dalam sektor perhotelan.

Motivasi kerja, baik intrinsik maupun ekstrinsik, menjadi elemen penting yang tidak
dapat dipisahkan dari peningkatan kinerja. Motivasi intrinsik yang berasal dari kepuasan
pribadi dalam pekerjaan dan rasa bangga terhadap kontribusi individu sangat penting untuk
menciptakan karyawan yang berdedikasi dan terlibat. Sebaliknya, motivasi ekstrinsik seperti
kompensasi yang adil dan penghargaan material juga memainkan peran signifikan dalam
mempertahankan kinerja yang tinggi dan mengurangi tingkat turnover karyawan Khan et al.
(2020). Studi oleh S & Chandra (2023) menunjukkan bahwa kombinasi motivasi intrinsik dan
ekstrinsik dapat menciptakan sinergi yang positif dalam meningkatkan produktivitas karyawan.

Kompensasi yang adil dan transparan juga terbukti menjadi salah satu faktor utama
dalam menjaga kepuasan dan loyalitas karyawan. Gaji yang kompetitif, bonus, serta
penghargaan yang diberikan berdasarkan pencapaian individu maupun tim dapat mendorong
karyawan untuk berusaha lebih keras dalam pekerjaan mereka. Sebagai contoh, pemberian
insentif berbasis pencapaian tim dan individu, seperti yang diterapkan di Bumiminang Hotel
Padang, meningkatkan semangat kerja sama antar karyawan dan menciptakan suasana
kompetitif yang sehat (Bouteska et al., 2024). Penelitian oleh Ji et al. (2024) juga menegaskan
pentingnya transparansi dalam sistem kompensasi untuk meningkatkan loyalitas karyawan di
industri jasa.

Namun, meskipun kepemimpinan, motivasi, dan kompensasi memiliki peran penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan, penelitian ini juga menunjukkan bahwa hubungan
antara ketiga faktor ini bersifat dinamis dan harus terus diadaptasi dengan kondisi yang ada.
Pemimpin di Bumiminang Hotel Padang perlu menjaga keseimbangan antara memberi arahan
yang jelas dan memberi karyawan ruang untuk mengambil inisiatif, serta memastikan bahwa
setiap individu merasa dihargai melalui kompensasi yang adil dan kesempatan untuk (H. Wang
et al., 2024).

Implikasi Praktis

Berdasarkan temuan-temuan tersebut, beberapa implikasi praktis dapat ditarik.
Pertama, Bumiminang Hotel Padang perlu terus mendorong kepemimpinan transformasional
dengan mengedepankan pemberdayaan karyawan, pengembangan pribadi, dan komunikasi
yang terbuka. Pemimpin yang mampu memberikan inspirasi dan arahan yang jelas akan
meningkatkan motivasi intrinsik karyawan, yang pada gilirannya akan meningkatkan kualitas
dan produktivitas kerja (Aarakit et al., 2024)

Kedua, penting bagi manajemen untuk menciptakan sistem kompensasi yang lebih
transparan dan adil. Kompensasi yang mencerminkan kinerja dan kontribusi individu maupun
tim akan meningkatkan loyalitas dan semangat kerja karyawan. Selain itu, pemberian insentif
berdasarkan pencapaian juga dapat memperkuat rasa tanggung jawab dan meningkatkan
kinerja keseluruhan (Bouteska et al., 2024)

Ketiga, organisasi perlu memahami bahwa motivasi kerja, baik yang bersifat intrinsik
maupun ekstrinsik, harus dikelola secara seimbang. Pengembangan budaya kerja yang positif
yang mendorong motivasi intrinsik, disertai dengan penghargaan berbasis pencapaian
eksternal, akan menciptakan karyawan yang lebih termotivasi dan bersemangat untuk
mencapai tujuan perusahaan (Cloarec et al., 2024).

KESIMPULAN

Penelitian ini telah berhasil menganalisis hubungan antara kepemimpinan, motivasi
kerja, dan kompensasi dalam meningkatkan kinerja karyawan di Bumiminang Hotel Padang.
Berdasarkan hasil analisis, dapat disimpulkan bahwa ketiga faktor tersebut saling berinteraksi
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dan membentuk sinergi yang signifikan dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif
dan mendukung peningkatan kinerja karyawan. Kepemimpinan yang transformasional terbukti
memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja karyawan, baik motivasi intrinsik maupun
ekstrinsik. Gaya kepemimpinan yang memberdayakan dan memberikan dukungan kepada
karyawan secara langsung mempengaruhi rasa tanggung jawab dan kebanggaan mereka
terhadap pekerjaan.

Selain itu, motivasi kerja, baik intrinsik maupun ekstrinsik, juga memainkan peran
penting dalam mendorong kinerja karyawan. Motivasi intrinsik yang terkait dengan rasa
bangga terhadap pekerjaan serta pencapaian pribadi karyawan, dan motivasi ekstrinsik yang
dipicu oleh kompensasi yang adil dan memadai, keduanya saling mendukung untuk
meningkatkan kualitas kerja. Kompensasi yang transparan dan sesuai dengan kontribusi
karyawan terbukti meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya memperkuat loyalitas
dan semangat kerja mereka.

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa keberhasilan kinerja karyawan di
Bumiminang Hotel Padang tidak hanya bergantung pada salah satu faktor saja, tetapi pada
sinergi antara kepemimpinan yang inspiratif, motivasi kerja yang terjaga, dan sistem
kompensasi yang adil dan transparan. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja karyawan,
disarankan agar manajemen hotel terus mengembangkan dan menerapkan gaya kepemimpinan
yang memotivasi, menciptakan lingkungan kerja yang positif, serta memastikan sistem
kompensasi yang adil dan memenuhi harapan karyawan. Dengan demikian, Bumiminang Hotel
Padang dapat terus mempertahankan daya saingnya dan memberikan layanan yang berkualitas
kepada para tamu.
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