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    ABSTRAK

    The Laguna, A Luxury Collection Resort & Spa menyelenggarakan program pelatihan BASE guna meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan BASE terhadap kinerja karyawan di hotel tersebut. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan melibatkan 79 responden dan telah diuji validitas dan reliabilitas. Hasil analisis data dengan regresi linier sederhana menunjukkan bahwa pelatihan BASE berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai signifikansi (p) sebesar 0.000 < 0.05. Selain itu, nilai koefisien determinasi (R²) = 0.542, yang berarti pelatihan menjelaskan 54.2% variasi kinerja dan sisanya yaitu 45.8% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian ini. Penelitian ini menyimpulkan bahwa pelatihan BASE merupakan strategi efektif dalam meningkatkan kualitas kerja karyawan di industri hospitality berbasis layanan premium.
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PENDAHULUAN


Kemajuan
era modern telah membawa perubahan nyata dalam berbagai aspek kehidupan,
termasuk sektor pariwisata. Aktivitas perjalanan masyarakat yang semakin
meningkat telah mendorong pertumbuhan industri pariwisata sebagai salah satu
penopang utama ekonomi global. Menurut (Tourism, 2024), sektor perjalanan dan
pariwisata menyumbang sebesar 9.1% terhadap PDB global pada tahun 2023,
meningkat 23.2% dibandingkan tahun 2022 yang hanya sebesar 4.1%. Selain itu,
perkembangan ini berdampak langsung pada meningkatnya kebutuhan akan fasilitas
serta layanan pendukung pariwisata seperti restoran, hotel, transportasi, dan
sektor jasa lainnya. (Rosyidin et al., 2024) menjelaskan bahwa pertumbuhan
sektor ini memberikan berbagai manfaat antara lain peningkatan kesejahteraan
ekonomi masyarakat, penciptaan lapangan kerja, serta kontribusi terhadap
pelestarian budaya lokal.


Industri
perhotelan yang sangat kompetitif menjadikan kualitas pelayanan sebagai faktor
utama dalam menentukan keberhasilan pada suatu industri. Persaingan yang ketat
antar berbagai sektor industri mendorong setiap perusahaan untuk terus
meningkatkan standar layanan mereka. Industri perhotelan memiliki peran penting
dalam menjamin kenyamanan wisatawan selama melakukan perjalanan. Hotel dapat
didefinisikan sebagai bentuk akomodasi yang menyediakan layanan penginapan,
makan dan minum, serta fasilitas pendukung lainnya yang bersifat komersil
(Hulfa et al., 2024). Keberadaan hotel yang berkualitas menjadi elemen penting
dalam menciptakan kesan positif bagi wisatawan, dan daya saing hotel turut
berkontribusi terhadap kemajuan sektor pariwisata secara keseluruhan
(Sitanggang et al., 2024).


Persaingan
dalam industri perhotelan semakin kompetitif seiring dengan bertambahnya jumlah
hotel serta variasi layanan yang ditawarkan kepada konsumen. Sebuah hotel
dinilai berkualitas apabila mampu memberikan layanan yang optimal kepada tamu
serta memenuhi kebutuhan mereka selama menginap, sehingga kepuasan pelanggan
dapat tercapai (Putra et al., 2023). Keberhasilan mempertahankan posisi dalam
persaingan sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia (SDM) yang
dimiliki. SDM sebagai penggerak utama dalam operasional perusahaan memainkan
peran penting dalam perencanaan dan pencapaian tujuan organisasi ((Susan,
2019); (Megawaty et al., 2021)). Oleh karena itu, profesionalisme SDM menjadi
salah satu fondasi dalam memperkuat daya saing sektor perhotelan.


Kualitas
SDM tidak hanya ditandai oleh keterampilan dan pengetahuan teknis, tetapi juga
oleh kemampuan beradaptasi dan memberikan kontribusi dalam lingkungan kerja
(Ammin & Rosento, 2025). Dalam industri perhotelan, SDM yang unggul sangat
dibutuhkan untuk menjamin kelancaran pelayanan kepada pelanggan (Sari, 2019).
SDM yang berkualitas merupakan kunci dalam mendorong inovasi dan meningkatkan produktivitas
((Rahmawati et al., 2024); (Taryono et al., 2024)). Kinerja perusahaan sangat
dipengaruhi oleh kualitas SDM, karena mereka bertanggung jawab dalam
menjalankan seluruh aspek pelayanan dan operasional secara efektif dan efisien
(Aji & Mala, 2024). Maka dari itu, penguatan kualitas SDM merupakan langkah
awal dalam meningkatkan kinerja perusahaan jasa seperti hotel.


Kinerja
karyawan adalah suatu pencapaian kerja yang dihasilkan oleh seorang karyawan,
baik dari aspek kualitas maupun kuantitas dalam menyelesaikan tugas yang
menjadi tanggung jawabnya (Towoliu et al., 2023). Dalam industri perhotelan,
kinerja karyawan menjadi tolok ukur langsung dari kualitas layanan yang
diterima tamu. Setiap karyawan dituntut untuk memiliki kecepatan, ketepatan, keramahan,
dan kemampuan problem solving yang tinggi. Menurut (Setiawan, 2021), kinerja
karyawan menjadi indikator keberhasilan industri karena kualitas pelayanan
berasal dari SDM yang unggul. Oleh karena itu, diperlukan pengukuran kinerja
berbasis indikator yang komprehensif, mulai dari disiplin hingga potensi dan
kemauan kerja (Towoliu et al., 2023).


The
Laguna, A Luxury Collection Resort & Spa merupakan hotel bintang lima di
kawasan Nusa Dua yang beroperasi di bawah jaringan Marriott International.
Hotel ini diwajibkan untuk menerapkan nilai-nilai Marriott Core Values,
salah satunya “Put People First” sebagai prinsip utama dalam memberikan
pelayanan terbaik kepada pelanggan. Berdasarkan data Guest Satisfaction
Survey tahun 2024–2025, terlihat adanya peningkatan skor kepuasan tamu pada
sebagian besar aspek layanan. Namun demikian, data survei masih menyisakan
sejumlah kritik terkait kualitas pelayanan aktual, khususnya dalam hal
responsivitas staf dan inisiatif penyelesaian masalah. Hal ini diperkuat oleh
observasi langsung serta wawancara dengan supervisor yang menunjukkan adanya
ketidaksesuaian antara standar operasional prosedur dengan praktik pelayanan di
lapangan.


Menanggapi
hal tersebut, manajemen hotel mengimplementasikan program pelatihan Brand and
Service Excellence (BASE) Training, yang dirancang untuk memperkuat
pemahaman karyawan terhadap nilai-nilai merek dan meningkatkan standar
pelayanan. Program ini mencakup seluruh 355 karyawan dan dilaksanakan melalui
pertemuan tatap muka serta platform digital Marriott Digital Learning Zone.
Pelatihan BASE difokuskan pada pembentukan budaya pelayanan unggul serta
pemberdayaan karyawan, sejalan dengan temuan (Foroudi et al., 2024) mengenai
hubungan antara iklim kerja yang suportif dengan reputasi perusahaan. Meskipun
pelatihan telah dijalankan secara menyeluruh, keluhan tamu serta hasil
observasi menunjukkan bahwa peningkatan kinerja belum tercapai secara merata.
Hal ini menunjukkan pentingnya evaluasi efektivitas pelatihan dalam
meningkatkan kinerja karyawan.


Sejumlah
studi sebelumnya menunjukkan bahwa pelatihan memiliki kaitan positif dengan
peningkatan kinerja dalam industry perhotelan ((Tambunan et al., 2024); (Hosen
et al., 2024); (Piay et al., 2021); (Parta et al., 2023)). Namun, sebagian
besar studi tersebut belum membahas secara spesifik jenis pelatihan berbasis
nilai merek seperti BASE, terutama dalam konteks hotel luxury di Indonesia.
Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis apakah pelatihan Brand
and Service Excellence (BASE) berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di The Laguna, A Luxury Collection Resort & Spa.
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam pengayaan
kajian pelatihan kerja berbasis nilai merek, serta menjadi bahan evaluasi
praktis bagi industri perhotelan dalam merancang program pelatihan yang efektif
dan berdampak nyata pada peningkatan kinerja layanan.


 


TINJAUAN PUSTAKA


Kinerja Karyawan


Kinerja
karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai individu atau kelompok dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan oleh organisasi (Armstrong & Taylor, 2014). Kinerja juga dapat
diartikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan (Silas & Lumintang, 2019). Kinerja juga merupakan prestasi kerja
yang merupakan hasil dari implementasi kerja yang dibuat oleh suatu perusahaan
yang dilaksanakan oleh pimpinan dan karyawan yang bekerja di perusahaan untuk
mencapai tujuan organisasi (Mokosolang et al., 2021). Berdasarkan beberapa
pengertian tersebut, maka kinerja karyawan dapat diartikan sebagai output
kerja yang diperoleh sesuai dengan standar tertentu, baik dari segi kualitas
maupun kuantitas.


Kinerja
yang buruk menunjukkan perlunya pelatihan, sedangkan kinerja yang baik
mencerminkan potensi yang perlu dikembangkan lebih lanjut (Suwarto, 2020).
Kinerja karyawan dapat diukur dengan dimensi dan indikator kinerja guna menilai
sejauh mana seorang karyawan mampu memenuhi tuntutan pekerjaan secara efektif.
Menurut (Robbins & Judge, 2012) kinerja pegawai dapat diukur dengan tiga
dimensi utama, yaitu: Task performance, citizenship behavior, dan counterproductivity.
Sedangkan (Mangkuneagara, 2011) dalam (Suryani & Arifin, 2021) menjelaskan
kinerja dapat diukur melalui kualitas kerja, kuantitas kerja, keandalan, dan
sikap karyawan.


 


Pelatihan


 
Menurut (Noe, 2017), pelatihan adalah suatu kegiatan yang dirancang secara
sistematis oleh perusahaan guna mendukung proses pembelajaran karyawan terkait
kompetensi kerja, seperti pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang
diperlukan untuk mencapai kinerja yang optimal. (Parta et al., 2023)
mendefinisikan pelatihan sebagai suatu bentuk pendidikan jangka pendek yang
lebih berfokus pada praktik, bertujuan untuk memperbaiki kinerja kerja, serta
mengurangi kesalahan dalam pekerjaan. (Sugiartha, 2016) juga menambahkan bahwa
pelatihan yang berhasil seharusnya menghasilkan perubahan positif dalam
perilaku kerja karyawan. Oleh karena itu, pelatihan dapat dipahami sebagai
sebuah proses yang dirancang secara sistematis untuk meningkatkan pengetahuan,
keterampilan, dan sikap karyawan agar mereka dapat melaksanakan tugas dengan
efektif sesuai dengan standar perusahaan.


Pelatihan
dapat dikatakan efektif apabila mampu memberikan dampak yang nyata terhadap
peningkatan kinerja karyawan. Terdapat sejumlah dimensi dan indikator yang
perlu diperhatikan untuk memastikan keberhasilan program pelatihan. (Mangkunegara,
2022) dalam (Karyono & Gunawan, 2021)) menjelaskan dimensi program
pelatihan meliputi materi, metode, kemampuan instruktur, peserta, dan evaluasi
pelatihan. Sedangkan dalam (Dessler, 2011) dalam (Mey, 2021) menyebutkan
terdapat 5 dimensi utama dalam pelatihan karyawan, yakni instruktur, peserta,
metode pelatihan, materi pelatihan, dan tujuan pelatihan.


 


Kerangka Konseptual


Berdasarkan
uraian teori mengenai pelatihan dan kinerja karyawan di atas, pelatihan
berperan penting dalam meningkatkan kompetensi dan kinerja individu dalam suatu
organisasi. Adapun hubungan antara kedua variabel ini telah banyak diteliti
oleh para peneliti sebelumnya, baik dalam konteks industri jasa maupun sektor
lainnya. Menurut (Wicaksono, 2019) dan (Anggono & Teng, 2024) pelatihan
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan bahkan berpengaruh
negatif. Sedangkan penelitian lain yang dilakukan oleh (Putri et al., 2022) dan
(Hartomo & Luturlean, 2020) menunjukkan adanya pengaruh positif dan
signifikan antara variabel pelatihan dengan kinerja karyawan. Adanya gap
penelitian ini menunjukkan bahwa masih terdapat ketidakkonsistenan hasil
terkait pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan, sehingga diperlukan
penelitian lebih lanjut untuk menguji hubungan kedua variabel tersebut dalam
konteks berbeda. Oleh karena itu, hipotesis dalam penelitian ini ialah sebagai
berikut:


H1: Pelatihan Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap
Kinerja Karyawan di the Laguna, A Luxury Collection Resort & Spa.
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Gambar 1. Kerangka
Berpikir


METODOLOGI


Penelitan
ini menggunakan metode kuantitatif deskriptif untuk mengukur persepsi karyawan
terhadap BASR dan kinerja karyawan. Penelitian dilaksanakan di The Laguna, a
Luxury Collection Resort & Spa, yang berlokasi di Kawasan Pariwisata, Nusa
Dua, Kabupaten Badung, Bali pada bulan Februari 2025 hingga Juni 2025. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan operasional hotel. Sampel
penelitian berjumlah 79 responden yang dipilih menggunakan teknik probability
sampling dengan metode stratified sampling, mengingat karyawan berasal dari
berbagai departemen dan tingkat jabatan yang berbeda. Data dikumpulkan melalui
penyebaran kuesioner tertutup berbasis skala Likert lima poin, mulai dari
"Sangat Tidak Setuju" hingga "Sangat Setuju", untuk
mengukur persepsi terhadap pelatihan BASE dan kinerja karyawan. Setiap
indikator dianalisis dengan menghitung rata-rata skor responden untuk
mengetahui kecenderungan persepsi, yang kemudian diinterpretasikan berdasarkan
kategori skala (Sugiyono, 2016) dengan jenjang interval 0.8 pada rentang 1
hingga 5.



  Tabel 1. Kategori Skala
  
    
      	Skala
      	Kategori
    

  
  
    
      	1.00 - 1.80
      	Sangat Tidak Baik
    

    
      	1.81 - 2.60
      	Tidak Baik
    

    
      	2.61 - 3.40
      	Cukup
    

    
      	3.41 - 4.20
      	Baik
    

    
      	4.21 - 5.00
      	Sangat Baik
    

  



Sumber: Sugiyono, 2016


Sebelum
penyerabaran kuesioner dilakukan, dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas
terhadap 30 responden guna memastikan bahwa seluruh item instrumen bersifat
valid dan reliabel. Analisis data dilakukan melalui uji asumsi klasik yang
meliputi uji normalitas menggunakan Kolmogorov–Smirnov dan uji
heteroskedastisitas dengan metode Glejser. Selanjutnya, data dianalisis
menggunakan regresi linier sederhana untuk melihat pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen, dilengkapi dengan uji t untuk menguji signifikansi
dan koefisien determinasi (R²) untuk mengetahui proporsi pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikat.


 


HASIL PENELITIAN


Uji Validitas



  Tabel 2. Hasil Uji Validitas
  
    
      	Variabel
      	Item
      	rhitung
      	rtabel
      	Keterangan
    

  
  
    
      	Kinerja Karyawan
      	Y.1
      	0.681
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	Y.2
      	0.690
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	Y.3
      	0.716
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	Y.4
      	0.704
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	Y.5
      	0.703
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	Y.6
      	0.617
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	Y.7
      	0.791
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	Y.8
      	0.650
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	Y.9
      	0.726
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	Y.10
      	0.662
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	Y.11
      	0.481
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	Y.12
      	0.380
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	Y.13
      	0.612
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	Pelatihan
      	X.1
      	0.854
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	X.2
      	0.707
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	X.3
      	0.835
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	X.4
      	0.826
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	X.5
      	0.751
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	X.6
      	0.788
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	X.7
      	0.796
      	0.3610
      	Valid
    

    
      	X.8
      	0.815
      	0.3610
      	Valid
    

  



Hasil
uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pada variabel Pelatihan BASE
memiliki nilai r-hitung antara 0.679 hingga 0.881 > nilai r-tabel yakni
0.3610. Hal ini menunjukkan bahwa setiap item pada instrumen variabel Pelatihan
BASE (X) dinyatakan valid. Demikian pula pada variabel Kinerja Karyawan (Y),
nilai r-hitung berada dalam rentang 0.380 hingga 0.791 dan semuanya >
0.3610. Hal ini berarti seluruh pernyataan pada variabel ini juga dinyatakan
valid. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa semua item dalam
instrumen penelitian layak digunakan karena telah memenuhi syarat validitas.


 


Uji Reliabilitas



  Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
  
    
      	Variabel
      	Nilai Cronbach's Alpha
      	Keterangan
    

  
  
    
      	Pelatihan BASE
      	0.960
      	Reliabilitas Sempurna
    

    
      	Kinerja Karyawan
      	0.885
      	Reliabilitas Kuat
    

  



Hasil
uji reliabilitas menunjukkan bahwa variabel Pelatihan BASE memiliki nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0.960 > 0.90, yang berarti masuk dalam kategori
reliabilitas sempurna. Hal ini berarti seluruh instrumen pada variabel ini dinilai
sangat andal untuk digunakan dalam penelitian. Sementara itu, variabel Kinerja
Karyawan memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.885 > 0.80, dan
termasuk ke dalam kategori reliabilitas kuat. Nilai ini mengindikasikan bahwa
item-item pada variabel tersebut konsisten dalam mengukur aspek kinerja yang
dimaksud. Secara keseluruhan, kedua variabel dalam penelitian ini telah
memenuhi syarat reliabilitas. Sehingga alat ukur yang digunakan dianggap stabil
dan konsisten dalam mengukur indikator masing-masing variabel.


 


Karakteristik Responden


Karakteristik
responden dalam penelitian ini mencakup jenis kelamin, unit departemen tempat
bekerja, dan usia responden. Berikut ini merupakan tabel yang memuat jumlah
serta persentase dari karakteristik responden:
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Gambar 2. Diagram Jenis
Kelamin Responden


Berdasarkan
Gambar 2 diatas, diketahui bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini
berjenis kelamin laki-laki, yaitu sebanyak 58 orang (73.4%). Sementara itu,
responden berjenis kelamin perempuan berjumlah 21 orang (26.6%). Temuan ini
menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga kerja di The Laguna, A Luxury
Collection Resort & Spa Nusa Dua masih didominasi oleh laki-laki. Hal ini
dapat mencerminkan struktur demografis tenaga kerja di industri perhotelan,
khususnya pada posisi-posisi operasional yang cenderung membutuhkan tenaga
fisik lebih tinggi.
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Gambar 3. Diagram Usia
Responden


Berdasarkan
gambar 3 juga diketahui bahwa mayoritas responden berusia 20 – 29 tahun, yakni
sebanyak 28 orang (35.4%), kemudian disusul oleh responden yang berasal dari
kelompok usia 30 – 39 tahun sebanyak 24 orang (30,4%). Selanjutnya, responden
yang berusia 40 – 49 tahun berjumlah 16 orang (20,3%). Jumlah paling sedikit
terdapat pada kelompok usia 50 – 59 tahun, yaitu sebanyak 11 orang (13,9%). Hal
ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada pada rentang usia
produktif awal.











Statistika Deskriptif


Statistik deskriptif digunakan untuk
menyajikan dan merangkum data kuantitatif guna memberikan gambaran umum
distribusi jawaban responden. Analisis ini mencakup perhitungan nilai rata-rata
setiap indikator dan pengelompokan hasil ke dalam kategori penilaian (“Sangat
Tidak Baik” – “Sangat Baik”) sebagai dasar interpretasi sebelum analisis
regresi. Variabel Kinerja Karyawan (Y) diukur melalui 13 indikator dari lima
dimensi: kualitas, kuantitas, keandalan, dan sikap kerja. Sementara itu,
variabel Pelatihan BASE (X) mencakup 15 pernyataan terkait kompetensi
instruktur, peserta, metode, materi, dan tujuan pelatihan.



  Tabel 4. Nilai Rata-Rata Indikator Variabel Kinerja Karyawan
  
    
      	Kode Butir Indikator
      	Nilai Rata-Rata
      	Kategori
    

    
  
    
      	Y.1
      	4.23
      	Sangat Baik
    

    
      	Y.2
      	4.15
      	Baik
    

    
      	Y.3
      	4.19
      	Baik
    

    
      	Y.4
      	4.27
      	Sangat Baik
    

    
      	Y.5
      	4.18
      	Baik
    

    
      	Y.6
      	4.11
      	Baik
    

    
      	Y.7
      	3.95
      	Baik
    

    
      	Y.8
      	4.11
      	Baik
    

    
      	Y.9
      	4.14
      	Baik
    

    
      	Y.10
      	4.23
      	Sangat Baik
    

    
      	Y.11
      	4.43
      	Sangat Baik
    

    
      	Y.12
      	4.71
      	Sangat Baik
    

    
      	Y.13
      	4.65
      	Sangat Baik
    

    
      	Mean
      	4.25
      	Sangat Baik
    

    
      	Nilai Tertinggi
      	
        4.71 Y.12 ("Saya menjaga hubungan profesional yang positif dengan atasan.")
      
    

    
      	Nilai Terendah
      	
        3.95 Y.7 ("Saya menunjukkan inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan tanpa menunggu perintah.")
      
    

  



Tabel 4
menunjukkan nilai rata-rata dari masing-masing indikator dalam variabel kinerja
karyawan serta kategorinya berdasarkan skala penilaian. Tabel ini mengungkapkan
kecenderungan persepsi karyawan terhadap pelaksanaan tugas dan tanggung jawab
mereka setelah mengikuti pelatihan. Adapun indikator dengan nilai rata-rata
tertinggi adalah Y.12 (“Saya menjaga hubungan profesional yang positif dengan
atasan”) dengan skor 4.71, sedangkan indikator dengan nilai rata-rata terendah
adalah Y.7 (“Saya menunjukkan inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan tanpa
menunggu perintah”) dengan skor 3.95. Meskipun demikian, kedua indikator masih
berada pada kategori yang positif. Selain itu, nilai rata-rata (mean) keseluruhan
indikator ialah sebesar 4.25 dan termasuk dalam kategori “Sangat Baik”, yang
berarti responden menilai aspek-aspek kinerja yang diukur dalam penelitian ini
sudah berjalan optimal.












  Tabel 5. Nilai Rata-Rata Indikator Variabel Pelatihan
  
    
      	Kode Butir Indikator
      	Nilai Rata-Rata
      	Kategori
    

    
  
    
      	X.1
      	4.06
      	Baik
    

    
      	X.2
      	4.11
      	Baik
    

    
      	X.3
      	4.30
      	Sangat Baik
    

    
      	X.4
      	3.95
      	Baik
    

    
      	X.5
      	4.06
      	Baik
    

    
      	X.6
      	4.29
      	Sangat Baik
    

    
      	X.7
      	4.14
      	Baik
    

    
      	X.8
      	4.08
      	Baik
    

    
      	X.9
      	4.25
      	Sangat Baik
    

    
      	X.10
      	4.22
      	Sangat Baik
    

    
      	X.11
      	4.30
      	Sangat Baik
    

    
      	X.12
      	4.20
      	Sangat Baik
    

    
      	X.13
      	4.10
      	Baik
    

    
      	X.14
      	4.32
      	Sangat Baik
    

    
      	X.15
      	4.18
      	Baik
    

    
      	Mean
      	4.17
      	Baik
    

    
      	Nilai Tertinggi
      	
        4.32 X.14 ("Setelah pelatihan BASE, saya didorong untuk menyusun rencana tindak lanjut kerja.")
      
    

    
      	Nilai Terendah
      	
        3.95 X.4 ("Saya mengikuti pelatihan BASE dengan semangat untuk meningkatkan pelayanan saya.")
      
    

  



Tabel 5
menampilkan nilai rata-rata dari masing-masing indikator dalam variabel
pelatihan serta kategorinya berdasarkan skala penilaian. Tabel ini memberikan
gambaran mengenai persepsi responden terhadap implementasi pelatihan BASE yang
telah mereka ikuti. Indikator dengan nilai rata-rata tertinggi adalah X.14
(“Setelah pelatihan BASE, saya didorong untuk menyusun rencana tindak lanjut
kerja”) dengan skor 4.32, yang masuk dalam kategori “Sangat Baik”. Sementara
itu, indikator dengan nilai rata-rata terendah adalah X.4 (“Saya mengikuti
pelatihan BASE dengan semangat untuk meningkatkan pelayanan saya”) dengan skor
3.95, yang tetap berada pada kategori “Baik”. Selain itu, nilai rata-rata
(mean) keseluruhan indikator ialah 4.17 dan termasuk ke dalam kategori “Baik”.
Hal ini mengindikasikan bahwa pelatihan BASE telah terlaksana dengan baik.











Uji Normalitas


Dalam
penelitian ini, uji normalitas dilakukan dengan menggunakan Uji Kolmogorov-
Smirnov, dimana apabila nilai signifikansi > 0.05, maka dapat dikatakan
data berdistribusi normal. Adapun hasil uji normalitas dalam penelitian ini
ialah sebagai berikut:



  Tabel 6. Hasil Uji Normalitas
  
    
      	 	Unstandardized Residual
    

  
  
    
      	N
      	79
    

    
      	Normal Parameters
      	Mean
      	.0000000
    

    
      	Std. Deviation
      	4.58545697
    

    
      	Test Statistic
      	.096
    

    
      	Asymp. Sig. (2-tailed)
      	.070
    

  



Berdasarkan
hasil uji normalitas yang telah dilakukan, diketahui bahwa nilai test
statistic dari 79 responden ialah 0.096 dengan nilai p-value sebesar
0.070 > 0.05. Hal ini berarti distribusi data dalam penelitian ini bersifat
normal sehingga dapat dilanjutkan ke analisis statistik selanjutnya.


 


Uji Heterokedastisitas


Dalam
penelitian ini, uji heterokedastisitas dapat dilakukan dengan menggunakan
metode Glejser, yakni membandingkan nilai variabel independen
(pelatihan) dengan nilai absolut residual. Keputusan pengambilan dari metode
ini ialah apabila nilai Sig. dari hubungan tersebut > 0.05, maka tidak
terjadi heterokedastisitas dalam model regresi. Adapun hasil dari uji tersebut
dapat dilihat pada tabel berikut:



  Tabel 7. Hasil Uji Heterokedastisitas
  
    
      	
      	T
      	Sig.
    

  
  
    
      	Pelatihan BASE
      	.253
      	0.801
    

    
      	a. Dependent Variable: ABS_RES
    

  



Berdasarkan
hasil uji heterokedastisitas dengan metode Glejser diatas, diketahui
bahwa nilai thitung pelatihan BASE terhadap nilai absolut residual ialah .253
dengan p-value pada kolom signifikansi 0.801 > 0.05. Hal ini berarti tidak
terdapat heterokedastisitas dalam penelitian ini sehingga analisis regresi
dapat dilakukan.


 


Analisis Regresi Linear
Sederhana


Dalam penelitian
ini, persamaan disusun untuk menggambarkan hubungan antara pelatihan BASE
sebagai variabel independen dengan kinerja karyawan sebagai variabel dependen.
Nilai koefisien dalam persamaan tersebut mencerminkan arah dan besar pengaruh
yang diberikan oleh pelatihan BASE terhadap kinerja karyawan. Semakin besar
nilai koefisien, maka semakin besar pula pengaruhnya terhadap perubahan nilai
variabel dependen. Adapun hasil analisis regresi dapat dilihat pada Tabel 8 berikut:












  Tabel 8. Analisis Regresi Linear Sederhana
  
    
      	 	Unstandardized Coefficients
      	Standardized Coefficients
    

    
      	B
      	Std. Error
      	Beta
      	t
      	Sig.
    

  
  
    
      	(Constant)
      	20.428
      	3.697
      	 	5.525
      	0.001
    

    
      	Pelatihan BASE
      	.558
      	.059
      	.736
      	9.538
      	0.001
    

    
      	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
    

  



Berdasarkan
Tabel 8 diketahui bahwa persamaan regresi linear sederhana dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:


Y = a + bx


Y = 20.428 + 0.558 X ……
(1)


Dengan
penjelasan sebagai berikut:


1.            
Konstanta
(a) = 20.428. Artinya, jika tidak ada pengaruh dari variabel Pelatihan BASE
(X), maka nilai rata-rata Kinerja Karyawan (Y) diperkirakan sebesar 20.428.


2.            
Koefisien
regresi X (Pelatihan BASE) = + 0.558. Ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan
1-unit pada pelatihan BASE akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0.558
unit, dengan asumsi tidak ada perubahan pada faktor lain di luar model.


 


Uji Hipotesis



  Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis
  
    
      	Variabel
      	T hitung
      	Sig
      	Keterangan
    

  
  
    
      	Pelatihan BASE
      	9.538
      	.001
      	H0 ditolak
    

    
      	Dependent Variable: Kinerja Karyawan
    

  



Berdasarkan
hasil uji hipotesis yang telah dilakukan, diketahui bahwa nilai p-value pada
variabel Pelatihan BASE adalah 0.001 < 0.05. Hasil ini mengindikasikan bahwa
H0 ditolak dan Ha diterima. Artinya, terdapat pengaruh positif dan signifikan
dari Pelatihan BASE terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin baik pelatihan yang diberikan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja
yang dicapai oleh karyawan. Sehingga, temuan ini menguatkan pernyataan bahwa
pelatihan merupakan faktor penting dalam mendukung peningkatan produktivitas
kerja di Hotel the Laguna, A Luxury Collection Resort & Spa Nusa Dua.


 


Uji Koefisien Determinasi


Tabel 10. Hasil Uji
Koefisien Determinasi





 
  	
  R

  
  	
  R
  Square

  
 

 
  	
  .736

  
  	
  .542

  
 
















Berdasarkan
hasil analisis regresi, diperoleh nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0.736,
yang menunjukkan hubungan yang cukup antara variabel Pelatihan BASE dan Kinerja
Karyawan. Adapun nilai R Square (R²) sebesar 0.542 menunjukkan bahwa
sebesar 54.2% variasi dalam Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh variabel
Pelatihan BASE. Sementara itu, sisanya yaitu 45.8% dijelaskan oleh faktor lain
di luar model penelitian ini.  


 


PEMBAHASAN


Kinerja Karyawan


Variabel
Kinerja Karyawan (Y) menunjukkan sejauh mana karyawan The Laguna, a Luxury
Collection Resort & Spa melaksanakan tugas setelah mengikuti pelatihan
BASE. Adapun nilai rata-rata dari 13 indikator adalah 4.25 dan termasuk ke
dalam kategori “Sangat Baik”. Skor tertinggi terdapat pada indikator Y.12,
yaitu “Saya menjaga hubungan profesional yang positif dengan atasan,” dengan
nilai 4.71. Selaras dengan pernyataan (Esisuarni et al., 2024) bahwa hubungan
profesional yang harmonis berperan penting dalam menciptakan kolaborasi kerja
yang efektif serta dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. Sedangkan nilai
terendah berada pada indikator Y.7, “Saya menunjukkan inisiatif dalam
menyelesaikan pekerjaan tanpa menunggu perintah,” dengan skor 3,95. Meskipun
masih tergolong “Baik”, hal ini menunjukkan perlunya penguatan sikap proaktif.
Secara umum, persepsi responden terhadap kinerja karyawan berada pada tingkat yang
sangat baik, namun peningkatan inisiatif tetap diperlukan.


 


Pelatihan


Variabel
Pelatihan BASE (X) diukur melalui 15 indikator dengan rata-rata skor 4.17,
termasuk kategori “Baik”. Indikator tertinggi adalah X.14, “Setelah pelatihan
BASE, saya didorong untuk menyusun rencana tindak lanjut kerja,” dengan nilai
4.32. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan mendorong implementasi nyata. Selaras
dengan pernyataan (Wulandari et al., 2024) bahwa pelatihan bukanlah hanya
proses satu kali, melainkan sebuah langkah yang berkelanjutan agar karyawan
selalu siap dan mampu menghadapi tugas-tugas yang semakin kompleks. Sedangkan
indikator terendah adalah X.4, “Saya mengikuti pelatihan BASE dengan semangat
untuk meningkatkan pelayanan saya,” dengan nilai 3.95, menunjukkan adanya
variasi motivasi peserta. Menurut (Noe, 2017), pelatihan yang disesuaikan
terbukti dapat meningkatkan partisipasi serta efektivitas pembelajaran. Secara
keseluruhan, pelatihan BASE dinilai baik dan berdampak positif terhadap
kesiapan kerja karyawan.











Pengaruh Pelatihan terhadap
Kinerja Karyawan


Hasil
penelitian menunjukkan bahwa pelatihan BASE yang dilakukan di Hotel the Laguna,
a Luxury Collection Resort & Spa memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, dibuktikan dengan nilai p-value 0.001 <0.05. Hal
ini berarti, pelatihan yang berfokus pada pemahaman brand dan standar layanan
mampu mendorong peningkatan kinerja karyawan secara nyata. Hasil penelitian ini
juga sejalan dengan hasil penelitian (Yoopetch & Nimsai, S., & Kongarchapatara,
2021) yang menyatakan bahwa pelatihan karyawan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Penelitian lain yang dilakukan oleh (Yimam, 2022) juga
menunjukkan hasil yang sama dimana pelatihan karyawan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.


Menurut
Director of Learning and Development-Complex the Laguna, pelatihan BASE
tidak hanya berfungsi untuk mengenalkan nilai Marriott International saja.
Pelatihan ini juga berperan sebagai wadah ilmu bagi para karyawan dalam
memahami secara baik bagaimana pelayanan yang konsisten dan berkesan yang
pastinya bernilai luxury. Tentunya sebagai instruktur sudah melalui dan
memahami pelatihan ini terlebih dahulu, untuk memiliki sudut pandang dari
peserta pelatihan terhadap pelatihan BASE. (Widagdo & Nellawati, 2025)
menekankan bahwa kesan pertama dalam industri perhotelan sangat penting karena
perlakuan yang menghargai dan penuh perhatian sangat menentukan keputusan tamu
untuk kembali memilih hotel tersebut di kemudian hari. Selain itu, pemahaman
nilai dan juga ekspektasi merek menjadi landasan pembentukan perilaku dan
komunikasi karyawan dalam setiap interaksi dengan tamu. Pihak manajemen The
Laguna juga berharap bahwa pelatihan ini dapat menjadi landasan dalam membentuk
perilaku kerja, pola komunikasi, serta kesadaran terhadap ekspektasi tamu.
Selaras dengan pernyataan (Hermawan et al., 2018) bahwa pelayanan sepenuh hati
menjadi kunci karena tidak hanya memenuhi kebutuhan tamu, tetapi juga membantu
mereka merasa dihargai secara utuh sebagai manusia, sehingga wajib diwujudkan
oleh penyedia layanan.


Pelatihan
BASE yang diterapkan oleh The Laguna sejalan dengan pandangan (Dessler, 2020)
bahwa pelatihan yang terarah dapat meningkatkan produktivitas dan kualitas
pelayanan. Hal ini dikarenakan pelatihan dapat membuat karyawan lebih memahami
nilai-nilai dari inti organisasi. Selain itu, karyawan juga akan lebih memahami
peran mereka sebagai representasi dari merek, sehingga rasa tanggung jawab
dalam melaksanakan tugas akan tumbuh seiring waktu. Pada saat karyawan mengerti
alasan di balik setiap prosedur dan bukan hanya sekadar menjalankannya, maka
kualitas kerja akan meningkat secara berkelanjutan. Temuan ini sejalan dengan
pendapat (Armstrong & Taylor, 2014), yang menyatakan bahwa pelatihan yang
efektif mampu meningkatkan kinerja melalui pemahaman nilai, keterampilan, dan
perilaku kerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pelatihan BASE ini tidak hanya
meningkatkan pengetahuan karyawan, tetapi juga membentuk sikap kerja yang
sesuai dengan budaya pelayanan mewah yang diusung oleh hotel.


Hasil
penelitian juga menunjukkan bahwa sebesar 54.2% variasi dalam Kinerja Karyawan
dapat dijelaskan oleh variabel Pelatihan BASE. Sementara itu, sisanya yaitu
45.8% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian ini seperti motivasi
kerja ataupun kondisi kerja. Hasil ini diperkuat oleh (Ghebregiorgis, 2018)
dalam (Yolanda et al., 2022) yang menyatakan bahwa motivasi, pelatihan, dan
kondisi kerja (termasuk kepemimpinan dan lingkungan kerja) merupakan
faktor-faktor penentu dalam pencapaian kinerja optimal. Hal ini berarti,
peningkatan kinerja karyawan tidak cukup hanya mengandalkan pelatihan saja,
melainkan juga perlu didukung oleh lingkungan kerja yang sehat dan sistem
manajerial yang baik. Adanya kombinasi antara pelatihan berbasis nilai dan
kondisi kerja yang kondusif diyakini mampu menghasilkan kinerja yang
berkelanjutan.


 


KESIMPULAN DAN REKOMENDASI


Berdasarkan hasil
analisis data dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan, maka dapat
disimpulkan bahwa pelatihan BASE berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di The Laguna, A Luxury Collection Resort & Spa (p-value
0.001 < 0.05). Hal ini berarti, semakin baik pelatihan yang diberikan kepada
karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang dapat dicapai.
Pelatihan BASE yang mencakup nilai brand, standar layanan, serta strategi
pelayanan yang disesuaikan dengan budaya kerja Marriott terbukti efektif dalam
memperkuat kompetensi individu karyawan, baik secara teknis maupun sikap
pelayanan. Sebagai implikasi praktis, disarankan agar manajemen hotel dan
jaringan Marriott secara berkelanjutan mengevaluasi dan menyempurnakan program
pelatihan BASE. Evaluasi dapat dilakukan melalui metode pre/post-test,
survei kepuasan peserta, serta monitoring kinerja pasca-pelatihan. Strategi ini
bertujuan untuk menjaga efektivitas program serta menyesuaikan materi pelatihan
dengan dinamika kebutuhan kerja yang terus berkembang.


 


PENELITIAN LANJUTAN


Penelitian
ini memiliki keterbatasan karena hanya menggunakan satu variabel bebas, yaitu
pelatihan, dalam menjelaskan kinerja karyawan. Oleh karena itu, disarankan agar
penelitian selanjutnya mempertimbangkan variabel lain seperti motivasi kerja,
kepemimpinan, atau lingkungan kerja untuk memperoleh gambaran yang lebih komprehensif
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. Penelitian lebih
lanjut juga dapat mempertimbangkan pendekatan longitudinal untuk melihat dampak
jangka panjang dari pelatihan terhadap kinerja.
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