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PENGARUH TEAM WORK DAN PENGHARGAAN TERHADAP 

 KINERJA KARYAWAN PADA HOTEL BINTANG TIGA 

DI SURABAYA
Abstrak 
Human resources in an organization have a fairly high diversity, with this high diversity means that their abilities as agents of change will also be different. Organizational change efforts that require the participation of all employees will be achieved if there is a willingness from each employee to be able to make changes. The research method used is the quantitative method with the sampling technique using probability sampling techniques because the population has a known opportunity to be selected as the sample and the researcher can estimate the magnitude of the error in sampling. The objectives of this study are as follows: (1) To identify and analyze the simultaneous influence of team work and rewards on employee performance (2) To determine and analyze the partial effect of team work and rewards on employee performance (3) To determine and analyze the dominant influence between team work and rewards for employee performance. The research sample was 100 respondents from a population of 134 employees of the staff of the Tiga Bintang Hotel Surabaya. The conclusions are as follows: team work and awards simultaneously affect employee performance, team work and reward partially affect employee performance, reward has a dominant effect on work morale.
 Keyword: Team work, awards, performance

Pendahuluan 
Sumber daya manusia yang ada dalam suatu organisasi memiliki keanekaragaman yang cukup tinggi, dengan diversity yang cukup tinggi tersebut berarti kemampuan sebagai agent of change juga akan berbeda-beda. Usaha perubahan organisasional yang membutuhkan partisipasi dari semua karyawan akan tercapai apabila ada kemauan dari masing-masing karyawan untuk bisa berperan sebagai agen perubahan. Ketika organisasi-organisasi berusaha mengadaptasi perubahan lingkungan yang meningkat serta intensitas persaingan yang cepat, keefektifan organisasi atau bahkan kelangsungan hidupnya, akan bergantung pada kemampuan manajemen untuk memberdaya-gunakan dan memimpin pekerja-pekerja organisasi untuk menerapkan strategi usaha yang kuat dan berkelanjutan untuk mencapai tujuan organisasi. Unsur manusia merupakan modal yang sangat penting, maka perlu untuk dijaga dan dipelihara kinerjanya agar tetap baik. Goleman (dalam mangkunegara, 2005) mengatakan bahwa �pencapaian kinerja ditentukan hanya 20 persen dari IQ, sedangkan 80 persen lagi ditentukan oleh kecerdasan emosi (EQ/Emotional Quotion)�. Selanjutnya, Joan Beck (2000) mengatakan bahwa IQ dapat berkembang menjadi 50 persen sebelum usia 5 tahun, sebelum 8 tahun IQ berkembang menjadi 80 persen, dan 20 persen sisanya berkembang pada saat usia remaja; sedangkan kecerdasan emosi (EQ) dapat dikembangkan terus menerus tanpa adanya batas waktu. Oleh karena itu, sebagai pimpinan organisasi jika mengharapkan pencapaian kinerja maksimal di organisasinya, upaya paling tepat adalah bagaimana membina diri dan membina SDM bawahan untuk memiliki kecerdasan emosi yang baik. Indah, dkk (2019) menyimpulkan bahwa �pemberian penghargaan (reward) memiliki efek yang sangat positif terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, pimpinan organisasi harus berusaha keras mempengaruhi seluruh individu organisasi agar memiliki motivasi untuk berkinerja yang baik. 

Menurut Moekijat (2002) pengertian kinerja yang berkaitan dengan kemampuan kelompok adalah kemampuan sekelompok orang-orang untuk bekerja dengan giat dan konsekuen menunjukkan caranya untuk sampai pada tujuan melalui disiplin bersama. Unsur penting dari kinerja adalah adanya keinginan untuk mencapai tujuan dari sekelompok atau merujuk kepada adanya kebersamaan.

Untuk bisa tetap menjaga kinerja karyawan, perusahaan perlu membentuk team work (kerjasama antar karyawan) yang merupakan  sekelompok orang yang memiliki tujuan bersama. Team work yang solid akan membuat karyawan dapat memperlihatkan kerjasama dan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaannya, membuat perputaran dan kemangkiran yang lebih rendah, dan terlebih penting akan membuat karyawan memiliki semangat kerja yang lebih baik. Selain team work, penghargaan merupakan alat pengendali penting yang digunakan perusahaan untuk meningkatkan semangat kerja karyawannya. Penghargaan dapat didefinisikan sebagai segala sesuatu yang diterima karyawan atas balas jasa kerja mereka. Kinerja dipengaruhi oleh bagaimana puasnya karyawan terhadap penghargaan yang diterimanya, karena itu sistem penghargaan harus juga mendorong kepuasan karyawan, ketidakpuasan akan muncul dalam kinerja yang rendah yang akan menyebabkan lebih banyak pemogokan dan keluhan, ketidakhadiran, perputaran karyawan yang tinggi, dan lain-lain. Pada saat dikelola secara baik, penghargaan akan membantu organisasi mencapai tujuannya, dan memperoleh, memelihara dan mempertahankan semangat kerja karyawannya.

Kinerja dipengaruhi oleh faktor yang berasal dari dalam diri pribadi mental psikologis karyawan yang bersangkutan dan juga faktor yang berasal dari luar antara lain pemberian fasilitas, gaji, penghargaan, dan lain-lain. Kinerja yang baik ditandai dengan adanya kesenangan, gairah kerja karyawan yang tinggi dalam melaksanakan pekerjaan, serta adanya kemauan bekerjasama dengan karyawan lain (team work) untuk mencapai tujuan bersama.
Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah tersebut dapat dirumuskan permasalahan sebagai berikut : (1) Apakah terdapat pengaruh simultan team work dan penghargaan terhadap  kinerja karyawan Hotel Bintang Tiga di Surabaya? (2) Apakah terdapat pengaruh secara parsial antara team work dan penghargaan terhadap kinerja karyawan Hotel Bintang Tiga di Surabaya? (3) Manakah antara team work dan penghargaan yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan Hotel Bintang Tiga di Surabaya?

Sementara untuk tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: (1) Untuk mengetahui dan menganilisis pengaruh simultan team work dan penghargaan terhadap kinerja karyawan Hotel Bintang Tiga di Surabaya? (2) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh parsial team work dan penghargaan terhadap kinerja karyawan Hotel Bintang Tiga di Surabaya? (3)Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh dominan antara team work dan penghargaan terhadap kinerja karyawan Hotel Bintang Tiga di Surabaya?
Kajian Teoritis dan Hipotesis
Team work
Team work merupakan salah satu unsur Fundamental dalam manajemen sumber daya manusia. Team work merupakan sekelompok orang yang memiliki tujuan bersama akan tetapi tidak semua kumpulan orang dapat dikatakan Team work. Untuk dapat dianggap sebagai tim, sekelompok orang tersebut harus memiliki karakteristik sebagai berikut (Johnson dalam  Goestch dan Davis 2002, Arizona, 2017): Ada kesepakatan terhadap misi tim, semua anggota mentaati peraturan Tim yang berlaku, ada pembagian tanggung jawab dan wewenang yang ada, ada orang yang mau beradaptasi terhadap perubahan. Bell, (2007) mengatakan bahwa dengan berbagai sumber daya yang tersedia dan  tugas yang relevan serta seberapa baik anggota tim berkomunikasi dan bekerja sama dengan satu sama lain, komposisi tim diyakini memiliki dampak yang kuat pada kinerja tim. Both the elaboration of task-relevant information and collective team identification mediated a moderating effect of need for cognition on the relationship between both types of diversity and team performance (Kearney, 2009).

Jika karyawan bertindak sebagai kelompok dari individu-individu yang memperhatikan tujuan-tujuan individual akan memboroskan waktu, tenaga, usaha dan sumber daya, sering kehilangan tujuan kelompok atau bahkan membuat tujuan itu tidak mungkin dicapai. Bila karyawan bertindak sebagai tim, maka pekerjaan akan berhasil (Goestch, 2002 dan Arizona, 2017).

Anggota-anggota tim yang dilibatkan harus dibuat agar memiliki perasaan identik yang kuat dalam kelompok agar bisa menjadi sebuah team work yang solid menurut Allen, (2004), ada beberapa manfaat bekerja sebagai tim yaitu: Memperbaiki semangat kerja dan motivasi, mengurangi pergantian staf, meningkatkan produktivitas, meningkatkan kepuasan kerja, jauh lebih mudah untuk mengatasi masalah ketika setiap orang bekerja sama.

Yunizel (1997) mengatakan bahwa: �Pentingnya kerja sama tim menjadi sebuah team work yang solid untuk meningkatkan manajemen sumber daya manusia. Kerja sama tim yang mempengaruhi manajemen sumber daya manusia yaitu: (1) kesamaan visi; (2) memiliki rasa kebersamaan; (3) pemberdayaan; (4) penyelesaian masalah dengan bekerja sama dalam perbedaan; (5) refleksi pengalaman untuk pengembangan�.

Menurut Pokras (2004), bahwa anggota tim perlu: (1) berbagi pekerjaan tim,  berkontribusi pada piagam dan rencana tim, berbagai tanggung jawab, (2) melaksanakan peran mereka, taat pada rencana dan membantu menyelesaikan masalah, (3) mewakili tim dan memberi penjelasan kepada orang luar, sering menghubungi (pelanggan), mengumpulkan masukan dari pelanggan, (4) bersedia berkontribusi, berlatih, membaca catatan, menyelesaikan tindakan, mengumpulkan informasi, bertemu dengan pemimpin tim dan siap mengikuti rapat, (5) berpartisipasi dalam rapat, hadir tepat waktu di semua rapat tim berpartisipasi dengan penuh, memberikan saran keahlian, mendengarkan, berkomunikasi secara terbuka, taat pada peraturan dasar dan bekerja untuk mencapai tujuan.

Salah satu pendekatan komunikasi yang paling berhasil dalam organisasi adalah pengarahan tim, sebuah sistem yang dipelopori oleh masyarakat industri, pendekatan yang menyeluruh ini melibatkan keseluruhan perusahaan dari atas sampai bawah, dimana semua pemimpin tim diberikan pengarahan dan selanjutnya mereka akan memberikan pengarahan pada tim diberikan pengarahan dan selanjutnya mereka akan memberikan pengarahan pada timnya masing-masing.

Pelatihan tim, tidak hanya sekedar cara untuk mengajarkan keahlian praktis yang harus kepada anggota tim, menurut Allen (2004), pelatihan juga mempunyai beberapa manfaat lain sebagai berikut: (1) Pelatihan adalah cara yang sangat baik untuk mengajarkan keahlian umum seperti, mendengar dan bekerjasama dalam team work. (2) Pelatihan membuat orang yang dilatih merasa dibutuhkan dan berharga. (3) Pelatihan akan memotivasi anggota-anggota tim karena memudahkan mereka untuk menjalankan keahlian baru sehingga mereka dapat menjalankan tugas, tanggung jawab dan tantangan baru. (4) Jika tim dilatih secara kolektif, maka hal itu akan semakin mendekatkan mereka sebagai sebuah team work. Ketika mereka saling menunjukkan kelemahan masing-masing dan mengidentifikasi potensi masing-masing yang sebelumnya tidak pernah mereka ketahui. (5) Pelatihan anggota-anggota tim sebagai satu team work juga mendorong mereka untuk menerapkan pelajaran yang mereka dapatkan ketika mereka kembali bekerja. Mereka semua mengetahui apa yang dipelajari masing-masing sehingga mereka akan saling mendukung dan membantu, serta saling mengingatkan ketika mereka lupa pelajaran tersebut.

Agar pengarahan tim dapat berjalan dengan efektif, the industrial society mengidentifikasi lima aturan yang harus diikuti (Allen, 2004) sebagai berikut: secara tatap muka (face to face), dalam tim yang kecil antara 4 sampai 15 orang, dijalankan oleh pemimpin tim, rutin (lebih baik diselenggarakan tiap bulan), relevan dengan tim.

Membangun semangat tim merupakan fungsi manajerial yang paling vital. Sulit untuk mempertahankan semangat team work. Menurut Allen (2004), beberapa teknik dan pendekatan untuk membangun semangat kerja tim adalah:

1. Mendorong anggota tim untuk saling mendukung satu dengan lainnya. Jika seorang  anggota tim membutuhkan saran atau bantuan, maka anggota tim yang lainnya wajib membantu, agar tercipta rasa kebersamaan.

2. Melatih tim secara bersama-sama. Pelatihan kelompok dapat mengumpulkan anggota-anggota tim secara bersama-sama. Bentuk pelatihan apapun tentang organisasi sebagai satu kesatuan dan peran tim dalam organisasi sangat berguna dan harus dilakukan sebagai sebuah kelompok.

3. Menempatkan anggota-anggota tim yang berbeda pada proyek yang berbeda. Hal ini untuk menjaga tim betapa dinamis dan mendorong adanya rasa saling menghormati, dan untuk membantu anggota tim untuk mengenal anggota-anggota tim yang bertanggungjawab atas tugas tertentu, sehingga tidak terjadi saling melempar tugas dan tanggung jawab.

4. Memberikan informasi rahasia kepada tim. Hal ini akan membuat anggota-anggota tim merasa bahwa mereka dipercaya.

5. Memperlakukan setiap orang sebagai bagian dari tim. Perasaan kebersamaan tidak akan bisa tercipta jika anggota-anggota tim tidak diberi perlakuan yang sama. Setiap anggota tim harus selalu diperlakukan dengan rasa hormat yang sama, tanpa membeda-bedakan satu sama lainnya memecahkan masalah, menggunakan proses pengendalian statistik. Membaca bagan, merancang kerangka acuan kerja dan tidak hentinya mengadakan perbaikan.

6. Manajemen pekerjaan dan proyek. Bagaimana mengkoordinasikan usaha, mengukur mutu, memantau kemajuan, berinteraksi dengan penanggung resiko, mengelola keuangan, mengendalikan biaya dan mendokumentasikan tindakan.

7. Keterampilan teknis. Bagaimana memahami sistem, melaksanakan fungsi, mengoperasikan peralatan dan memperbaiki proses yang menjadi tanggung jawab tim.

Penghargaan

Menurut Mulyadi dan Setyawan (1999): �Penghargaan merupakan salah satu alat pengendalian penting yang digunakan oleh perusahaan untuk memotivasi personel agar mencapai tujuan (bukan tujuan personel secara individual) dengan perilaku sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan (bukan perilaku yang disukai oleh personel secara pribadi�.

Pengertian penghargaan menurut Handoko (2000) adalah �segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka�. Dengan demikian salah satu fungsi tradisional manajemen sumber daya manusia adalah penentuan penghargaan para karyawannya. Menurut Ichiowski seperti yang dikutip oleh Retno dan Indriantoro (2001): �Kinerja yang tinggi pada dasarnya tergantung pada program pemberian insentif jika dihubungkan dengan pekerjaan yang mendukung, meliputi penilaian kerja, informasi yang merata dan keamanan kerja�.

Menurut Dessler (1997); �Penghargaan merupakan setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada karyawan dan timbul dari kebijakannya karyawan itu atau dalam kata lain penghargaan merupakan ganti kontribusi karyawan kepada organisasi�.

perusahaan. 

Karakteristik Penghargaan

Menurut Mulyadi dan Setyawan (1999), kriteria penghargaan adalah:

a. Penghargaan harus dihargai oleh penerima. Penghargaan yang tidak bernilai diminta menerima tidak akan memotivasi penerima untuk berprestasi.

b. Penghargaan harus cukup besar untuk dapat memiliki dampak. Jika penghargaan yang disediakan jumlahnya tidak signifikan, dampaknya dapat berlawanan dengan usaha untuk meningkatkan produktivitas. 

c. Penghargaan harus dapat dimengerti oleh penerima. Personel harus memahami dengan baik mengenai alasan pemberian penghargaan maupun nilai penghargaan yang mereka terima.

d. Penghargaan harus diberikan pada waktu yang tepat. Penghargaan harus diberikan segera setelah personel menghasilkan kinerja yang seharusnya mendapatkan penghargaan. 

e. Dampak penghargaan harus dirasakan dalam jangka panjang. Penghargaan dapat menghasilkan nilai yang lebih tinggi jika perasaan bahagia yang dihasilkan oleh penghargaan tersebut bertahan lama dalam ingatan penerima.

f. Penghargaan harus dapat diubah. Pemberian penghargaan seringkali berbuat salah dalam menetapkan penghargaan, dan beberapa keputusan pemberian penghargaan lebih sulit untuk diubah dibandingkan dengan yang lain.

g. Penghargaan harus memerlukan biaya yang efisien. Penghargaan yang terbaik adalah penghargaan yang mampu memotivasi personel sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan dengan biaya yang minimum.

Tujuan Pemberian Penghargaan

Menurut Sedarmayanti (2001), tujuan sistem penghargaan yang baik antara lain sebagai berikut:

a. Menghargai prestasi kerja.

Pemberian penghargaan yang baik oleh suatu organisasi terhadap prestasi kerja para pegawainya, akan mendorong kinerja pegawai.

b. Menjamin keadilan.
Adanya sistem penghargaan yang baik, akan menjamin adanya keadilan di antara pegawai dalam organisasi.

c. Mempertahankan pegawai.
Sistem penghargaan yang baik, pegawai akan lebih bertahan bekerja pada organisasi.
d. Memperoleh pegawai yang bermutu.
Sistem penghargaan yang baik akan menarik lebih banyak calon pegawai, dengan banyaknya pelamar maka peluang untuk memilih pegawai yang bermutu lebih besar.
e. Pengendalian biaya.
Sistem penghargaan yang baik, akan mengurangi seringnya rekruitmen sebagai akibat dari seringnya pegawai yang keluar.

f. Memenuhi peraturan.
Suatu organisasi yang baik dituntut untuk memiliki sistem administrasi penghargaan yang baik.

Menurut Mulyadi dan Setyawan (1999), penghargaan dapat digolongkan ke dalam dua kelompok, yaitu: 

a. Penghargaan intrinsik, berupa rasa puas dari yang diperoleh seseorang yang telah berhasil menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan telah mencapai sasaran tertentu.

b. Penghargaan ekstrinsik, terdiri dari kompensasi yang diberikan kepada personel, baik yang berupa kompensasi langsung, tidak langsung maupun yang berupa kompensasi non moneter.

Sedangkan menurut jenis-jenis penghargaan menurut Mathis dan Jackson (2006: 420) dibedakan kedalam dua kategori, yaitu penghargaan instrinsik dan penghargaan ekstrinsik.

a. Penghargaan intrinsik.

Penghargaan intrinsik sering meliputi pujian atas penyelesaian sebuah proyek atau pemenuhan tujuan kinerja.Mathis dan Jackson (2006), bahwa penghargaan intrinsic meliputi efek psikologis dan sosial.

b. Penghargaan ekstrinsik.

Penghargaan ekstrinsik adalah penghargaan yang nyata berupa penghargaan moneter dan non moneter.

Untuk merancang sistem penghargaan finansial khususnya gaji, dan upah, menurut Simamora, (2002) dapat mempertimbangkan faktor-faktor seperti berikut : keadilan, kemampuan organisasi, mengaitkan dengan prestasi, harus memperhatikan peraturan pemerintah,  kompetitif.

Menurut Mulyadi dan Setyawan (1999), penghargaan menghasilkan dua macam manfaat, antara lain:

a. Memberi informasi.

Penghargaan dapat menarik perhatian personel dan memberi informasi atau mengingatkan mereka tentang pentingnya sesuatu yang diberi penghargaan dibandingkan dengan yang lain.

b. Memberi motivasi.

Penghargaan akan meningkatkan motivasi personel terhadap ukuran kinerja, sehingga membantu personel dalam memutuskan bagaimana mereka mengalokasikan waktu dan usaha mereka.

Kinerja

Menurut Nawawi (2003), mengatakan bahwa kinerja diartikan sebagai tingkat efektivitas dan efisiensi pelaksanaan pekerjaan (performance) yang menghasilkan prestasi kerja, yang dikategorikan produktif dari segi jumlah (kuantitas), nilai internal berupa kualitas proses dalam menghasilkan sesuatu dan nilai eksternal berupa kualitas hasilnya.

Menurut Mangkunegara (2001) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu:
1. Faktor kemampuan 

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realitas (knowledge and sklill).

2. Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja.Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

Herriegel et al. (1989) menyatakan kinerja individu sebagai hasil perkalian atau fungsi dari motivasi dan kemampuan. Formula kinerja adalah sebagai berikut Kinerja (P) = fungsi (Kemampuan dan Motivasi); atau performance = f (ability x motivation). Gibson (1996) menyatakan bahwa tingkat kinerja karyawan merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi pada periode tertentu dan relatif dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja atau kinerja organisasi.

Pengukuran Kinerja

Penilaian kinerja adalah proses penilaian dari ciri-ciri kepribadian, perilaku kerja, dan hasil kerja seorang tenaga kerja/karyawan (perkerja dan manajer), yang dianggap menunjang prestasi kerjanya, yang digunakan sebagai bahan pertimbangan untuk pengambilan keputusan tentang tindakan-tindakan terhadapnya di bidang ketenagakerjaan (Munandar, 2001).

Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah yang mengacu pada kajian teori yang telah dikemukakan     sebelumnya, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh secara simultan antara team work dan penghargaan terhadap kinerja kinerja karyawan Hotel Bintang Tiga di Surabaya 

2. Terdapat pengaruh secara parsial antara team work dan penghargaan terhadap kinerja karyawan Hotel Bintang Tiga di Surabaya 

3. Penghargaan berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan Hotel Bintang Tiga di Surabaya.
Definisi Operasional

Team work merupakan salah satu unsur Fundamental dalam manajemen sumber daya manusia. Team work merupakan sekelompok orang yang memiliki tujuan bersama. Penghargaan dapat didefinisikan sebagai segala sesuatu yang diterima karyawan atas balas jasa kerja mereka. Kinerja dipengaruhi oleh bagaimana puasnya karyawan terhadap penghargaan yang diterimanya, karena itu sistem penghargaan harus juga mendorong kepuasan karyawan, ketidakpuasan akan muncul dalam kinerja yang rendah yang akan menyebabkan lebih banyak pemogokan dan keluhan, ketidakhadiran, perputaran karyawan yang tinggi, dan lain-lain.
Metode Penelitian
Dalam penelitian ini menggunakan model penelitian kuantitatif dengan menggunakan pendekatan deskriptif. Dimana dalam penelitian ini variabel-variabel dapat diidentifikasikan sebagai berikut :Variabel bebas : Team work (X1), Penghargaan (X2), Variabel tergantung:  kinerj (Y).

Teknik Penentuan Sampel

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan Hotel Bintang Tiga Surabaya bagian staf sebanyak 134 orang.

Sampel adalah bagian dari sebuah populasi, yang mempunyai ciri dan karakteristik yang sama dengan populasi tersebut, karena itu jumlah sampel harus merupakan representatif dari sebuah populasi. (Sumarsono, 2002). Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik probability sampling karena populasi memiliki peluang yang besarnya sudah diketahui untuk terpilih sebagai sampel dan peneliti bisa memperkirakan besarnya kesalahan dalam penarikan sampel. Untuk menentukan ukuran sampel dari suatu populasi digunakan rumus Slovin (Husein Umar, 2002).
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Jadi sampel penelitian adalah 100 responden dari populasi sebanyak 134 karyawan bagian staf Hotel Bintang Tiga Surabaya. 

Pengujian Hipotesis dan Pembahasan
Analisis Regresi Berganda

Ada tidaknya pengaruh team work dan penghargaan terhadap semangat kerja digunakan model Regresi Linier Berganda. Hasil perhitungan dengan bantuan program computer (Statistical Program for Social Sience) SPSS 11.5 didapat nilai koefisien regresi sebagai berikut :

Tabel 3

Ringkasan Hasil Analisis Pengaruh Team work dan Penghargaan Terhadap Kinerja

	Variabel
	Koefisien

Regresi
	Galat Baku
	Nilai t
	Korelasi Parsial

	Team work (X1)
	0,447
	0,051
	8,759
	0,665

	Penghargaan (X2)
	0,534
	0,051
	10,563
	0,731

	Konstan 
= 0,122
	
	F(0,05:2:97)
	= 3,09
	

	F 
= 171,384
	
	R2
	= 0,779
	

	
	
	Multiple R
	= 0,883
	


Dari nilai standar koefisien regresi ditetapakan persamaan sebagai berikut :

Y
= bo + b1X1 + b2X2 + e

Y
= 0,122 + 0,447 X1 + 0,534 X2 + 0,206

Menurut tabel tersebut di atas, maka diketahui bahwa konstanta (a) sebesar 0,122 menunjukkan pengaruh hubungan antara team work dan penghargaan sedangkan nilainya adalah positif, yang berarti bahwa apabila variabel bebas tersebut sama dengan dengan konstan, maka diprediksikan kinerja meningkat sebesar 0,122 satuan.

Koefisien regresi untuk team work (X1) adalah sebesar 0,447 bernilai positif, yang artinya apabila team work (X1) naik sebesar 1 satuan dapat menyebabkan kenaikan  kinerja (Y) sebesar 0,447 satuan.

Koefisien regresi untuk penghargaan (X2) adalah sebesar 0,534 bernilai positif, yang artinya apabila penghargaan (X2) naik sebesar 1 satuan dapat menyebabkan kenaikan kinerja (Y) sebesar 0,534 satuan. 

Dari hasil pengolahan menunjukkan bahwa pengaruh yang paling dominan dilihat dari koefisien regresi adalah variabel penghargaan hal itu ditunjukkan dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,534.

Untuk mengetahui pengaruh hubungan atau kontribusi yang diberikan variabel bebas kepada variabel terikatnya dapat dilihat dari nilai R2 (koefisien determinasi). Dari hasil pengolahan data didapatkan nilai R2 (koefisien determinasi) sebesar 0,779 (lampiran 3), yang menunjukkan bahwa team work dan penghargaan secara bersama-sama memberikan kontribusi terhadap kinerja sebesar 77,9%. Sedangkan sisanya sebesar 22,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model ini. 

Pengujian Hipotesis menggunakan Uji F

Untuk membuktikan kebenaran analisis secara simultan atau bersama-sama antara variabel bebas dengan variabel terikat, maka dilakukan uji F yang menyatakan signifikan atau tidaknya team work (X1) dan  penghargaan (X2) terhadap kinerja (Y) digunakan uji F. 

Dari hasil pengolahan data didapatkan nilai Fhitung sebesar  171,384 (lampiran 3), untuk melihat Ftabel digunakan df (n-k-1) sebesar 97 (100-2-1) didapatkan nilai Ftabel 3,09. Untuk lebih jelasnya dalam menentukan Ho diterima atau ditolak dapat pada gambar gambar berikut.

Nilai Fhitung yang diperoleh dari hasil pengolahan SPSS disajikan pada Tabel 4.
Tabel 4

Uji F (ANOVAb)
	Model
	Sum Of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	34.814
	2
	17.407
	000a

	
	Residual
	9.852
	97
	102
	

	
	Total
	44.666
	99
	
	


a. Predictors: (Constant), Penghargaan, Team Work

b. Dependent Variable: Semangat Kerja

Karena Fhitung sebesar 171,384 lebih besar dari  F tabel sebesar 3,09 maka Ho ditolak dan Hi diterima, yang berarti Team work (X1) dan penghargaan (X2) secara keseluruhan mempengaruhi kinerja, sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa team work dan penghargaan secara simultan berpengaruh terhadap kinerja  adalah teruji kebenarannya. 

Pengujian Hipotesis Menggunakan Uji t

Untuk mengetahui pengaruh secara parsial dari masing-masing variabel, team work (X1) dan penghargaan (X2) terhadap kinerja (Y) digunakan uji t dengan df sebesar 97 (n-k-1) untuk melihat ttabel didapatkan nilat t tabel 1,9847. 

a) Team work (X1)

Dari hasil pengolahan data, diperoleh nilai thitung sebesar 8,759 (lampiran 3), sedangkan nilai ttabel dengan df sebesar 97 (n-k-1) adalah sebesar 1,9847 . Karena thitung sebesar 8,759 lebih besar dari ttabel sebesar 1,9847, maka Ho ditolak dan Hi diterima, artinya secara parsial team work mempengaruhi semangat kerja, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada gambar berikut ini : 

dilihat dari nilai korelasi parsial didapatkan nilai sebesar 0,665 yang menunjukkan kontribusi yang diberikan variabel team work terhadap kinerja yaitu sebesar 66,5%.

b) Penghargaan (X2)

Dari hasil pengolahan data, diperoleh nilai thitung sebesar 10,563 (lampiran 3), sedangkan nilai ttabel dengan df sebesar 97 (n-k-1) adalah sebesar 1,9847 . Karena thitung sebesar 10,563 lebih besar dari ttabel sebesar 1,9847, maka Ho ditolak dan Hi diterima, artinya secara parsial penghargaan mempengaruhi semangat kerja, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada gambar berikut ini : 

Dilihat dari nilai korelasi parsial didapatkan nilai sebesar 0,731 yang menunjukkan kontribusi yang diberikan variabel penghargaan terhadap kinerja yaitu sebesar 73,1%.

Dari hasil analisis yang telah dilakukan di atas, maka hipotesis yang menyatakan bahwa  team work dan penghargaan secara parsial berpengaruh terhadap kinerja adalah terbukti. Hipotesis yang menyatakan bahwa penghargaan berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan juga terbukti. Dilihat dari nilai koefisien regresi variabel penghargaan sebesar 0,534 dan dari uji t nilai parsial variabel penghargaan sebesar 0,731 atau 73,1 %.

Tabel 5

Hasil Perhitungan dengan Uji t

	
	ttabel
	thitung
	Hasil Pengujian
	Pengaruh

	Team work
	( 1,9847
	8,759
	Ho ditolak
	Signifikan

	Penghargaan
	( 1,9847
	10,563
	Ho ditolak
	Signifikan


Berdasarkan hasil uji hipotesis menggunakan uji F, menunjukkan adanya pengaruh simultan yang signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat dengan nilai Fhitung sebesar 171,384 lebih besar dari Ftabel 3,09. Dapat diartikan bahwa dengan adanya team work dan penghargaan yang baik pada suatu perusahaan akan mampu meningkatkan kinerja pada hotel bintang tiga tersebut.

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial didapatkan bahwa team work dengan nilai thitung 8,759 lebih besar dari ttabel 1,9847,  berpengaruh terhadap kinerja pada hotel bintang tiga di Surabaya, hal ini menunjukkan bahwa menejemen hotel sudah  mengusahakan team work yang baik dan agar dapat dipertimbangkan bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja. Saat ini hotel bintang tiga di Surabaya sudah dapat menempatkan team work sesuai dengan keinginan karyawannya. 

Sedangkan penghargaan berpengaruh dominan terhadap dengan nilai thitung sebesar 10,563 lebih besar dari ttabel 1,9847, hal ini menunjukkan bahwa dengan penghargaan yang diinginkan oleh karyawan terhadap kinerja pada terhadap kinerja pada hotel bintang tiga di Surabaya merupakan alat terpenting yang digunakan untuk membangkitkan kinerja karyawan demi mencapai tujuan dan sasaran yang sudah ditetapkan,hal ini terbukti pengujian secara parsial penghargaan berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan terhadap kinerja pada hotel bintang tiga di Surabaya.

Simpulan, Keterbatasan, dan Saran 
Berdasarkan analisis penelitian yang telah dikemukanan pada bab sebelumnya, maka dapat diambil suatu kesimpulan yang sesuai dengan rumusan masalah dan tujuan yeng telah ditetapkan. Adapun kesimpulan yang dapat dikemukakan adalah sebagai berikut :

1. Hipotesis yang menyatakan bahwa team work dan penghargaan secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada hotel bintang tiga di Surabaya adalah teruji kebenarannya. Hal ini ditunjukkan dengan nilai Fhitung sebesar 171,384 > Ftabel sebesar 3,09.

2. Dari hasil analisis yang telah dilakukan di atas, maka hipotesis yang menyatakan bahwa team work dan penghargaan secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada hotel bintang tiga di Surabaya adalah terbukti kebenarannya. Hal ini dibuktikan dengan nilai korelasi parsial variabel team work sebesar 0,665 yang menunjukkan kontribusi yang diberikan variabel team work terhadap semangat kerja yaitu sebesar 0,665 atau 66,5% dan nilai korelasi parsial variabel penghargaan sebesar 0,731 yang menunjukkan kontribusi yang diberikan variabel penghargaan terhadap semangat kerja sebesar 0,731 atau 73,1%.

3. Dari hipotesis ketiga, penghargaan berpengaruh dominan terhadap semangat kerja, terbukti kebenarannya. Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien regresi yang paling besar yaitu variabel penghargaan sebesar 0,534 dan dari nilai korelasi parsial variabel penghargaan sebesar 0,731 atau 73,1%.
Sementara untuk keterbatasan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut:

1. Dalam penelitian yang telah dilakukan kinerja karyawan pada hotel bintang tiga di Surabaya belum memiliki rasa untuk memperbaiki perilakunya dalam membina hubungan kerja dengan karyawan dalam satu departemen dan departemen lainnya.

2. Perusahaan belum memberikan penghargaan secara penuhu kepada karyawan yang memiliki kinerja sangat baik

Dengan memperhatikan kesimpulan tersebut, maka dapat dikemukakan saran-saran yang diharapkan mempunyai manfaat dan dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan pada hotel bintang tiga di Surabaya di masa yang akan datang adalah  sebagai berikut :

3. Dalam penelitian yang telah dilakukan terbukti bahwa team work dan penghargaan mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan pada hotel bintang tiga di Surabaya. Oleh sebab itu sebaiknya setiap karyawan di masing-masing departemen/bagian bersedia memperbaiki perilakunya dalam membina hubungan kerja dengan karyawan dalam satu departemen dan departemen lainnya, supaya tercipta team work yang solid. Perusahaan juga harus merancang penghargaan yang sesuai dengan kinerja karyawan untuk memacu kinerjanya.

4. Perusahaan hendaknya memperhatikan penghargaan yang telah diberikan kepada karyawannya, didasarkan pada pencapaian sasaran team work yang ada pada hotel bintang tiga di Surabaya 

5. Perusahaan dapat mencegah labour turnover (tingkat perpindahan karyawan) dengan memberikan penghargaan kepada karyawan sebagai upaya untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas, sehingga tujuan perusahaan tercapai.

Referensi 
Alexander, A. Jean. (2004). Strategi Membangun Tim Tangguh, cetakan Pertama, Jakarta : penerbit Prestasi Pustaka Publisher.

Algifari. (1997). Analisis Ststistik Untuk Bisnis, Edisi pertama, Yogyakarta : BPFE.
Arizona, R. (2017). Peran Team Work Dalam Upaya Meningkatkan Kinerja karyawan Pada Pt. Asuransi Sinarmas Cabang Malang, Jurnal Aplikasi Administrasi, Vol. 20 No. 1 Mei 2017, Malang: STIE Indonesia Malang. 52-60
Bell, S.T. 2007. Deep-Level Composition Variable as Predictors of Team Performance: Meta- Analysis. Journal of applied psychology, 92:595-615.

Dewi Rahmiati dan R. Agus Baktiono. (2015). Pengaruh Daya Saing Produk Terhadap Keputusan Pembelian Produk Ikan Kaleng (Sardines) Merek Maya, Jurnal Manajemen Kinerja, Vo. 1 No. 2, Surabaya : Universitas Narotama. 136-149
Dessler, Gary. (1997). Manajemen Sumber Daya Manusia, Jilid 2, Jakarta, PT. Prehallindo.

Ghozali, Imam. (2005). Aplikasi Multivariate dengan Program SPSS, Edisi Kedua, Semarang : Universitas Diponegoro.

Goetsch, D.L. dan Davis, S. (2002). Introduction to Total Quality : Quality, Productivity, Competitiveness, Englewood Cliffs, NJ : Pretince-Hall International Inc.

Handoko, Hani. (2000). Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, cetakan Pertama, Yogyakarta, Liberty.
Husein Umar, 2002. Metode Penelitian Untuk Skripsi dan Tesis Bisnis, Raja Grafindo Persada, Jakarta.
Kearney, Eric, Gebert, Diether, Voelpel, Sven C. (2009). �When and How Diversity Benefits Teams: The Importance of Team Members� Need for Cognition,� Academy of Management Journal, 52(3), p581-598.

Mangkunegara, Anwar Prabu. (2005). Evaluasi inerja SDM. Bandung: Refika Aditama.

Mangkunegara, Anwar Prabu. (2005). Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. Bandung: Remaja Rosdakarya
Manullang, (2001). Manajemen Sumber Daya Manusia, cetakan Pertama, Yogyakarta : BPFE.

Moekijat. (2002.) Dasar-dasar Motivasi, Jakarta, CV. Pionir Jaya

Mulyadi dan Setyawan Jhony. (1999). Sistem Perencanaan Dan Pengendalian Manajemen : Sistem Pelipat Ganda Kinerja Perusahaan, Edisi 1, Cetakan Kesatu, penerbit Aditya Media, Yogyakarta. 

Nazir, Mohammad. (1999). Metode Penelitian, Cetakan Ketiga, Penerbit Ghalia, Indonesia.

Nitisemito, Alex, S. (1996). Manajemen Personalia : Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Ketiga, Ghalia Indonesia. 

Pokras, Sandy. (2004). Building High Performance Team : Membangun Tim Berkinerja Tinggi, Jakarta : PT. Elexmedia Komputindo.

Panggabean, Mutiara. (2004). Manajemen Sumber Daya Manusia, Cetakan Kedua, Jakarta : Ghalia Indonesia.

Putu Panca Adi Pratiwi Indah, dkk. (2019). Pengaruh Sistem Penghargaan (Reward) Terhadap Kinerja Trainee Di Hotel Holiday Inn Resort Baruna Bali, Jurnal Manajemen Perhotelan Dan Pariwisata (JMPP), Vo. 2 No. 1, Bali : Universitas Pendidikan Ganesha.41-54
Ratnaningsih, Dewi dan Jogiyanto Hartono. (2001). Conflict of Interest Problem in The Management-Controlled Firms, Jurnal Ekonomi dan Bisnis Indonesia, Vo. 16 No. 1, Yogyakarta : Gajah Mada Universitas Press.

Robert L. Mathis dan John H. Jackson. (2004). Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Kesepuluh, Jakarta : Salemba Empat.

Retno Kurnianingsih dan Nur Indriantoro. (2001). Pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja dan Sistem Penghargaan terhadap Keefektifan Penerangan Teknik Total Quality Management (Studi Empiris pada Perusahaan Manufaktur di Indonesia), Jurnal Riset Akuntansi Indonesia (JRAI), Vol. 4, No. 1

Sedarmayanti. (2001). Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja, Cetakan Kedua, Bandung : Mandar Maju.

Siagian, Sondang. (2002). Kiat Meningkatkan Produktivitas Kerja, Edisi Pertama, Jakarta : Rineka Cipta.

Simamora, Henry. (2001). Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Kedua, Cetakan Ketiga, Yogyakarta : STIE YKPN. 

Siswanto, Bedjo. (2003). Manajemen Tenaga Kerja, Indonesia, edisi Kedua,  Jakarta : PT. Bumi Aksara.

Sudrajat. (1998). Pemasaran Strategis, Terjemahan, Jilid 2, Edisi Keempat, Jakarta : Erlangga. 

Sugiyono. (2007). Metode Penelitian Bisnis, Cetakan Kesepuluh, Bandung : Alfabeta.

Supranto, J.,M.M. (1997). Statistik : Teori dan Aplikasi, Edisi Kelima, Jakarta : Erlangga.

Umar, Husein. (2002). Riset Pemasaran dan Perilaku Konsumen, Edisi Kedua, Jakarta : PT. Gramedia.

Utaminingsih, Arni. (2002). Sumber Daya Manusia : Faktor Strategis Terwujudnya High Performance Work Teams, Universitas Andalas.

Widayat. (2004). Metode Penelitian Pemasaran, Edisi Pertama, Penerbit Universitas Muhammadiyah Malang.

Yunizel. (1997). Optimasi Peran Team work sebagai Basis Persaingan, Usahawan No. 05 Th. IXX Desember 1997, Lembaga Manajemen Fakultas Ekonomi. Universitas Indonesia.
1
2
3

