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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan dan pengembangan karir terhadap komitmen karyawan serta dampaknya pada kinerja karyawan Grand Cordela Hotel Bandung. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran bagi Grand Cordela Hotel Bandung dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan melalui upaya pengkajian mendalam tentang pelatihan, pengembangan karir dan komitmen karyawan.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, Pengambilan sampel menggunakan teknik sensus. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2022. Teknik analisis data menggunakan Analisis Jalur.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum pelatihan, pengembangan karir, komitmen karyawan, kinerja karyawan cenderung kurang baik. Terdapat pengaruh pelatihan dan pengembangan karir terhadap komitmen karyawan baik secara parsial maupun simultan dan  komitmen karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Grand Cordela Hotel Bandung.
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ABSTRACT
This study aims to determine and analyze the effect of training and career development on employee commitment and its impact on employee performance at Grand Cordela Hotel Bandung. The results of this study can be used as a contribution of ideas for Grand Cordela Hotel Bandung in an effort to improve employee performance through in-depth studies on training, career development and employee commitment.

The research method used is descriptive analysis and verification. The data collection used is interviews using a questionnaire accompanied by observation and literature techniques, Sampling using the census technique. Data collection in the field was carried out in 2022. The data analysis technique used Path Analysis.

The results showed that in general training, career development, employee commitment, employee performance tended to be less good. There is an effect of training and career development on employee commitment either partially or simultaneously and employee commitment affects employee performance at Grand Cordela Hotel Bandung.
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I. PENDAHULUAN
Pariwisata merupakan industri perdagangan jasa yang memiliki pengaruh penting bagi perkembangan usaha-usaha lain seperti: transportasi, penginapan, restoran, pemandu wisata, dan lain-lain. Namun dari semua usaha-usaha tersebut tidak semuanya berjalan mulus. Diantara usaha-usaha tersebut terdapat salah satu usaha yang kini menghadapi tantangan baru, yaitu jasa penginapan Hotel. Di era Industri 4.0 seperti sekarang ini mayoritas warga Indonesia dimanjakan dengan berbagai kemudahan yang dapat diakses melalui smartphone. Smartphone digunakan oleh mayoritas masyarakat untuk mencari berbagai informasi baik itu informasi yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan primer, sekunder maupun tersier, termasuk kebutuhan untuk berwisata, salah satunya adalah penginapan.


Kini tengah berkembang pesat aplikasi penyedia jasa penginapan seperti OYO, Reddoorz, AirBnB dan lain sebagainya. Aplikasi-aplikasi tersebut tersedia di berbagai platform, baik android maupun iOS yang dapat dengan mudah diunduh dan digunakan oleh masyarakat. Dalam memenuhi target bisnisnya, aplikator penyedia jasa penginapan bekerjasama dengan agen-agen properti khususnya rumah, apartemen dan penginapan bulanan yang sejatinya merupakan hunian jangka panjang yang diubah menjadi penginapan harian atau bulanan. Dibalik berkembangnya aplikator penyedia jasa penginapan terdapat pula usaha sejenis yang dirugikan dengan adanya aplikasi tersebut, salah satunya usaha perhotelan. Menurut ketua Perhimpunan Hotel Non-Bintang (PHNB), Sutrisno (2020) dalam Adam Rizal (dilansir dari infokomputer.grid) mengatakan hotel memiliki izin akomodasi dan membayar pajak untuk menjalankan usahanya berbeda dengan kos-kosan yang beralih fungsi menjadi penginapan budget, tipe seperti ini tidak membayar pajak dan akomodasi. Sutrisno (2020) menyatakan adanya pesaing seperti penginapan budget merupakan hal yang tidak fair dan menurunkan okupansi bisnis perhotelan.  

Grand Cordela Hotel Bandung adalah salah satu hotel berbintang 3 yang terletak di di daerah Bandung Timur, memiliki lokasi sangat strategis, yakni dekat dari pintu keluar tol Buah Batu dan hanya 40 menit dari Bandara Internasional Husein Sastranegara serta Stasiun Kereta Api Bandung. Berlokasi di Jalan Soekarno-Hatta No. 791 B, Bandung, Grand Cordela Hotel Bandung juga dekat dengan beberapa destinasi wisata yang menjadi ikon kota Bandung, seperti Paberik Badjoe, Pasar Gedebage, Saung Angklung Mang Udjo, Gedung Sate, Museum Konferensi Asia Afrika, dan Trans Studio Bandung.

Grand Cordela Hotel Bandung memiliki 143 kamar yang terbagi atas tipe deluxe smart room, deluxe business room, dan deluxe family room. Fasilitas lain yang ditawarkan oleh hotel ini antara lain akses Internet gratis, kolam renang, dan Phi Restaurant. Untuk menjawab tingginya tingkat kebutuhan business traveler serta pelaku bisnis dalam kegiatan MICE, hotel ini menyediakan delapan ruang rapat dan Sky Panoramic Ballroom yang berkapasitas hingga 500 orang.

Berdasarkan data yang dihimpun dari Perhimpunan Hotel dan Restaurant Indonesia (PHRI) Tahun 2020, jumlah hotel di Bandung saat ini ada sekitar 450 hotel dengan jumlah kamar tak kurang dari 24.000 kamar. Jumlah hotel yang terus meningkat ini, berbanding terbalik dengan tingkat kunjungan dari tahun ke tahun. Hal ini harus mendapatkan perhatian khusus dari perusahaan agar perusahaan mampu menghadapi persaingan ketat yang terjadi.Menghadapi persaingan yang ketat, tentu membawa tantangan dan kesulitan-kesulitan yang harus dihadapi. Walaupun demikian, suatu bisnis tetap dituntut untuk efektif dalam pengelolaannya, karena apabila bisnis itu tidak dapat bersaing ataupun tidak dapat mengikuti perubahan yang terjadi, maka dapat dipastikan bahwa bisnis tersebut akan berada pada kondisi yang stagnan dan tidak berkembang. 

Persaingan dunia pariwisata yang semakin meningkat memacu perusahaan untuk terus meningkatkan kinerja. Sehingga, dapat menciptakan suatu jasa yang bermanfaatbagimasyarakat.Untukmenciptakansuatujasa yang bermanfaat tentunya diperlukan tenaga kerja yang benar-benar memiliki kemampuan dalam bekerja dan memiliki kinerja yang tinggi. Karyawan sebagai motor penggerak organisasi dituntut untuk bekerja dengan lebih bersinergi dengan kinerja agar mampu menghadapi persaingan, dan dapat mempertahankan keberadaan organisasi Pernyataan tersebut menjelaskan bahwa kinerja pegawai sangat penting dalam menunjang tercapainya tujuan organisasi. Meski demikian, pengaruh kinerja terhadap pencapaian tujuan organisasi terjadi secara tidak langsung. Kinerja sering terjadi adanya masalah-masalah yang timbul pada kalangan pegawai,keahlian yang diperlukan oleh seorang pegawai untuk melaksanakan suatu proses kinerja sering kali terlalu diremehkan dan kurangnya perhatian dari pimpinan perusahaan terhadap kinerja para karyawannya.

Identifikasi dan Rumusan Masalah

Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap pelatihan, pengembangan karir, komitmen karyawan dan kinerja karyawan.

Identifikasi Masalah

Berdasarkan masalah latar belakang penelitian, maka dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut:  
1. Kinerja karyawan masih belum maksimal.

2. Rata-rata penilaian kinerja karyawan berada pada kriteria cukup.
3. Karyawan kurang mampu bekerja dalam tekanan.

4. Karyawan kurang menguasai prosedur dalam melaksanakan pekerjaan.

5. Kurang bisa bekerja dalam satu kelompok dengan karyawan lain.

6. Penggunaan waktu yang kurang efektif dalam melaksanakan tugas.

7. Bekerja kurang sesuai dengan standar yang ditentukan. 
8. Pengembangan karir karyawan masih belum optimal.
9. Penilaian pergerakan karir dilakukan secara subyektif.

10. Pengelolaan pengembangan karir yang ada masih belum optimal.

11. Pergerakan karir dilakukan sesuai permintaan.

12. Komitmen karyawan masih relatif rendah.
13. Program pelatihan yang diselenggarakan belum optimal.
Rumusan Masalah


Sesuai dengan uraian latar belakang masalah dan identifikasi masalah yang telah dikemukakan sebelumnya, maka rumusan permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Bagaimana pelatihan dan pengembangan karir di Grand Cordela Hotel Bandung.
2. Bagaimana komitmen karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung.

3. Bagaimana kinerja karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung. 

4. Seberapa besar pengaruh pelatihan terhadap komitmen karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung.

5. Seberapa besar pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung. 

6. Seberapa besar pengaruh pelatihan dan pengembangan karir terhadap komitmen karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung.

7. Seberapa besar pengaruh komitmen karyawan terhadap kinerja karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung.
Tujuan Penelitian 


Mengacu pada rumusan masalah yang telah ditetapkan, maka tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah untuk mengetahui, menganalisis dan mengkaji :

1. Gambaran pelatihan dan pengembangan karir di Grand Cordela Hotel Bandung.
2. Gambaran komitmen karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung.

3. Gambaran kinerja karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung.

4. Besarnya pengaruh pelatihan terhadap komitmen karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung.

5. Besarnya pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung.
6. Besarnya pengaruh pelatihan dan pengembangan karir terhadap komitmen karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung.
7. Besarnya pengaruh komitmen karyawan terhadap kinerja karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung.
Manfaat Penelitian


Diharapkan penelitian ini dapat bermanfaat baik secara teoritis maupun praktis, yakni:
Manfaat Teoritis

1. Sebagai sumbangan pengembangan ilmu manajemen, khususnya manajemen sumber daya manusia.

2. Sebagai kontrol teori manajemen sumber daya manusia, teori perilaku organisasi, khususnya dalam aspek pelatihan, pengembangan karir dan komitmen karyawan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan pada industri perhotelan.

Manfaat Praktis
1. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran bagi Grand Cordela Hotel Bandung dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan melalui upaya pengkajian mendalam tentang pelatihan, pengembangan karir dan komitmen karyawan.

2. Hasil penelitian ini dapat dijadikan tolok ukur bagi Grand Cordela Hotel Bandung dalam upaya meningkatkan komitmen karyawan yang pada gilirannya akan berdampak pada kinerja karyawan.

3. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat menambah pengetahuan penulis dalam aspek Sumber Daya Manusia (SDM), serta bagi pihak yang berkepentingan sebagai rujukan dan perbandingan dalam penelitian yang sama di tempat lain.
II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran
Dalam mengelola perusahaan yang baik unsur sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting. Maka perusahaan harus memiliki divisi manajemen sumber daya manusia yang tangguh dan profesional. Pengelolaan sumber daya manusia akan menjadi keunggulan besaing perusahaan dalam menghadapi persaingan antar industri. Apalagi industri perhotelan yang memerlukan pelayanan yang prima perlu didukung oleh sumber daya manusia yang memiliki keahlian, kompetensi yang berkualitas dan karakter yang tinggi baik. Sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan akan menjadi aset yang tak ternilai bagi perusahaan.

Sumber daya manusia yang berkualitas tentu harus direncanakan, di organisir, dikelola dan dikontrol secara baik sehingga sumber daya perusahaan dapat bekerja dan ada rasa memiliki perusahaan. Manajemen sumber daya manusia yang dikelola dengan baik maka mereka akan memiliki komitmen kerja terhadap perusahaan menjadi meningkat. Untuk meningkatkan komitmen kerja karyawan harus ada stimulus yang menarik seperti tingkat kebutuhan dasar mereka terpenuhi, Kebutuhan keamanan dan kebutuhan sosial seperti kondisi kerja, lingkungan kerja, kebutuhan akan rumah tinggal dan rasa aman dijamin oleh perusahaan. Kebutuhan untuk terus berkembang serta kebutuhan pengembangan diri melalui pelatihan-pelatihan dan pendidikan untuk menambah ilmu ketingkat yang lebih sempurna. Dengan diengkapinya kebutuhan para karyawan maka komitmen karyawan akan terus meningkat dan hal ini akan menguntungkan perusahaan di kemudian hari.

Menurut Martoyo (2016:152), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai atau kinerja pegawai adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2012:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2013), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2016:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan, pelatihan, karir. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja pegawai di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah pelatihan, pengembangan karir, komitmen dan kinerja pegawai.

Hasil penelitian Lingga (2014) dan Safrizal (2014) diperoleh hasil bahwa komitmen pegawai berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Komitmen pegawai merupakan salah satu kunci yang turut menentukan berhasil tidaknya suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Pegawai yang mempunyai komitmen pada organisasi biasanya mereka menunjukan sikap kerja yang penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka sangat memiliki tanggung jawab untuk melaksanakan tugas-tugas serta sangat loyal terhadap organisasi. Dalam komitmen terkandung keyakinan, pengikat, yang akan menimbulkan energi untuk melakukan yang terbaik. Secara nyata, komitmen berdampak kepada performansi kerja sumber daya manusia, dan pada akhirnya juga sangat berpengaruh terhadap kinerja suatu organisasi. Karena itu peran sumber daya manusia, khususnya jajaran manajemen dari ini dasar sampai lini puncak harus mampu berperan sebagai penggerak untuk mewujudkan misi dan tujuan organisasi.

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut:


Gambar 1
Paradigma Penelitian
Hipotesis Penelitian
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Pelatihan  berpengaruh terhadap komitmen karyawan.
2. Pengembangan karir berpengaruh terhadap komitmen karyawan.
3. Pelatihan  dan pengembangan karir berpengaruh terhadap komitmen karyawan.
4. Komitmen karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
III. METODOLOGI PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis statistik deskriptif dan verifikatif. Teknik analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara mengdeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono 2014:147). Metode penelitian menurut Malhorta (2007:78) bahwa penelitian deskriptif dapat dilakukan untuk menggambarkan karakteristik kelompok yang relevan dengan penelitian, mengestimasi presentasi unit yang dispesifikan dalam populasi, menunjukan suatu perilaku tertentu, menentukan persepsi atas karakteristik suatu produk, menentukan tingkat keterkaitan variabel, serta membuat suatu prediksi khusus. 

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

HASIL PENELITIAN

Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap Komitmen Karyawan Serta Implikasinya Pada Kinerja Karyawan
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut dapat digambarkan sebagai berikut :


Gambar 2
Model Analisis jalur Secara Keseluruhan

Berdasarkan Gambar 2 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu pelatihan dan pengembangan karir berpengaruh terhadap komitmen karyawan baik secara parsial maupun simultan dan  komitmen karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Komitmen Karyawan

Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa pelatihan berpengaruh terhadap komitmen karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pelatihan mempunyai pengaruh yang positif terhadap komitmen karyawan. Besarnya pengaruh pelatihan terhadap komitmen karyawan baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 39.37%. Hasil penelitian di atas sejalan dengan hasil penelitian Scott & Meyer (2014). Dalam pelaksanaan pelatihan karyawan dapat diberikan pemahaman mengenai apa yang harus dilakukan dan apa saja yang akan didapat oleh karyawan tersebut jika memberikan kontribusinya yang paling baik perusahaannya. Pelatihan yang mampu membuka wawasan mengenai pentingnya peran karyawan dalam perusahaan maka akan dapat meningkatkan ikatan yang kuat antara karyawan dan perusahaannya. 

Allen dan Meyer (2016) memberikan gambaran bahwa ikatan yang kuat antara karyawan dan perusahaan merupakan suatu pertanda yang kuat adanya komitmen organisasional. Pada organisasi privat terutama perusahaan retail yang perlu memberikan pelayanan yang baik bagi konsumen, diperlukan suatu pemahaman mengenai pentingnya pelayanan yang baik bagi konsumen dengan cara memberikan pelatihan-pelatihan yang berorientasi pada pengembangan karyawan.

Terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi adanya komitmen. Salah satu yang cukup kuat mempengaruhi komitmen organisasi adalah dengan memberikan pelatihan-pelatihan dan pengembangan bagi keryawan (Meyer & Smith, 2010; Tansky & Cohen, 2014). Hal ini telah dibuktikan dengan beberapa penelitian yang telah dilakukan dan terbukti secara empiris bahwa komitmen organisasi dipengaruhi oleh adanya pengembangan dan pelatihan yang dilakukan oleh perusahaan. Sementara itu Indrayanto et al. (2012) mengemukakan bahwa untuk menumbuhkan komitmen organisasi maka yang diperlukan adalah adanya kepercayaan dari karyawan terhadap organisasinya, pemimpinnya, serta kepercayaan terhadap rekan dan pekerjaannya itu sendiri. Kepercayaan terhadap organisasinya dimaknai sebagai suatu cerminan nilai yang dirasakan diri individu bahwa dirinya memiliki kemampuan dan keyakinan dalam melakukan suatu pekerjaan didalam organisasi (Pierce, Gardner, Cummings, dan Dunham; 2014). 
2. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Komitmen Karyawan

Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap komitmen karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir mempunyai pengaruh yang positif terhadap komitmen karyawan. Besarnya pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen karyawanbaik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 30.33%.

Hasil penelitian di atas sejalan dengan hasil penelitian Adnan (2015) yang mengemukakan bahwa setiap karyawan yang ingin sukses dalam kariernya, baik untuk dirinya sendiri atau untuk kesuksesan organisasi, maka diperlukan sikap dan perilaku serta sistem nilai-nilai yang dapat membangkitkan semangat, motivasi datang dari dalam diri karyawan yang bersangkutan. Salah satu faktor yang menentukan semangat dan rasa organisasi dan kesuksesan seseorang dalam hidup adalah, komitmen pribadinya dan komitmen terhadap organisasi. Komitmen ini diperlukan oleh seseorang atau karyawan dalam melakukan semua kegiatan sehari-hari agar mencapai kesuksesan secara individu dan untuk mencapai tujuan organisasi.

Hasil penelitian Atif (2017) mengemukakan bahwa perencanaan karir dan manajemen karir secara simultan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan. Diantara kedua variabel bebas tersebut, variabel perencanaan karir memiliki pengaruh yang paling dominan terhadap komitmen organisasi. Pendapat yang sama dikemukakan oleh Devia Armawati dan Kasmiruddin (2016) pengaruh pengembangan karir yang dilakukan terhadap komitmen organisasi menunjukkan kriteria yang cukup baik dan sesuai. Lebih lanjut dikemukakan pula bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Agi Syarif Hidayat (2015) mengemukakan dalam penelitian bahwa berdasarkan persepsi karyawan bahwa kompensasi, pengembangan karir serta komitmen organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 

Mangkunegara (2016) menyebutkan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi pengembangan karir adalah kesetiaan pada organisasi, yang merupakan salah satu aspek yang dapat dibentuk dengan meningkatkan komitmen organisasi. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Egota (2015:8) bahwa program pengembangan karir akan meningkatkan kesetiaan pada organisasi. Budi P., et. al (2016) juga memberikan pendapat yang sama tentang pengembangan karir berpengaruh terhadap komitmen organisasional.

Hasil ini sejalan dengan uraian yang dikemukakan oleh Amelinda Pratana dan Ferryal Abadi (2018) dalam penelitian yang mengemukakan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Pendapat yang sama diuraikan pula oleh Dewi & Utomo (2015) yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan secara simultan terhadap komitmen organisasi. Selain itu, penelitian Wiyani (2015) yang menyimpulkan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
3. Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap Komitmen Karyawan

Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa pelatihan dan pengembangan karir  berpengaruh terhadap komitmen karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama (simultan) pelatihan dan pengembangan karir berpengaruh terhadap komitmen karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung. Pengaruh total atau pengaruh secara bersama-sama (simultan) pelatihan dan pengembangan karir terhadap komitmen karyawan adalah sebesar 69.70%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 30.30%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi komitmen karyawan diantaranya adalah kepuasan kerja dan beban kerja.
Pengaruh Komitmen Karyawan terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil pengujian dapat diketahui bahwa pengaruh komitmen karyawan terhadap kinerja karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung sebesar 75.52% sedangkan pengaruh dari luar variabel motivasi kerja yang mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 24.48%. Hasil penelitian di atas sejalan dengan hasil penelitian Saks (dalam McKenna, 2015) bahwa karyawan yang memiliki komitmen cenderung untuk bertahan di organisasi, meskipun hal ini tidak memberikan hasil kinerja yang positif. Berkaitan dengan kinerja dan komitmen karyawan, maka organisasi pun memiliki peran untuk bisa membuat komitmen karyawan ke arah afektif. Saks (dalam McKenna, 2015) mengemukakan bahwa karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi cenderung untuk bekerja lebih keras dan memberikan hasil yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang rendah. Komitmen sendiri didefinisikan sebagai keadaan psikologis yang memperhitungkan hubungan karyawan dengan organisasi dan memiliki implikasi terhadap keputusan untuk melanjutkan keanggotaan dalam organisasi.
Penelitian tentang komitmen organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan sebelumnya pernah dilakukan oleh Tranggono & Kartika, (2018), Pamungkas, (2014), Susanti dan Palupiningdyah, (2016) , Kristine, (2017) dan Haris, (2017) yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi karyawan mampu meningkatkan kualitas kinerja karyawan pada organisasi. komitmen organisasi menjadi faktor utama, dimana karyawan dituntut memiliki kesediaan diri untuk sejalan dan sesuai dengan tujuan perusahaan. Adanya komitmen tersebut mampu menghasilkan rasa puas dalam bekerja dengan didukung timbal balik yang diberikan perusahaan kepada karyawan dan mampu mendorong karyawan dalam peningkatan kinerja. Selain itu penelitian Taurisa, (2012) dan Priyatama, (2014) juga menunjukkan komitmen organisasi pada karyawan padat mempengaruhi kualitas kinerja karyawan pada perusahaan. Namun sebaliknya hasil penelitian Indrayanti dan Riana, (2016) dan Novita et al., (2016) menunjukkan komitmen karyawan tidak memberi pengaruh terhadap kinerja karyawan

Karyawan yang berkomitmen tinggi akan mencurahkan seluruh pikiran, kemampuan dan keterampilan untuk masa depan organisasi (Syauta et al., 2012: 69). Meyer et.al. (2012: 22) menemukan hubungan yang positif antara affective commitment dan normative commitment dengan kinerja, meski juga menemukan bahwa continuance commitment menunjukkan hubungan yang negatif dengan kinerja. Penelitian terdahulu yang dilakukan di rumah sakit dan juga menguji pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja telah dilakukan oleh Hariyanti dan Primawestri (2014:15) menemukan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Syauta et al. (2012: 69) menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dimana meningkatkan komitmen organisasional akan meningkatkan kinerja karyawan.

Hasil penelitian Lingga (2014) dan Safrizal (2014) diperoleh hasil bahwa komitmen pegawai berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Komitmen pegawai merupakan salah satu kunci yang turut menentukan berhasil tidaknya suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Pegawai yang mempunyai komitmen pada organisasi biasanya mereka menunjukan sikap kerja yang penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka sangat memiliki tanggung jawab untuk melaksanakan tugas-tugas serta sangat loyal terhadap organisasi. Dalam komitmen terkandung keyakinan, pengikat, yang akan menimbulkan energi untuk melakukan yang terbaik. Secara nyata, komitmen berdampak kepada performansi kerja sumber daya manusia, dan pada akhirnya juga sangat berpengaruh terhadap kinerja suatu organisasi. Karena itu peran sumber daya manusia, khususnya jajaran manajemen dari ini dasar sampai lini puncak harus mampu berperan sebagai penggerak untuk mewujudkan misi dan tujuan organisasi.

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Pelatihan dan pengembangan karir di Grand Cordela Hotel Bandung dapat dideskripsikan sebagai berikut :
a. Pelatihan  di Grand Cordela Hotel Bandung yang diukur dengan dimensi reaksi, materi, tingkah laku, dan hasil diinterpretasikan dalam kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu pelatihan yang dilaksanakan kurang bisa meningkatkan pegawai lebih teliti dan pelatihan kurang memberikan pengetahuan yang mendalam kepada pegawai.
b. Pengembangan karir di Grand Cordela Hotel Bandung yang diukur dengan dimensi kebijaksanaan organisasi, prestasi kerja, latar belakang pendidikan, diklat, pengalaman kerja, kesetiaan pada organisasi dan hubungan diinterpretasikan dalam kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang memberikan kesempatan bagi karyawan yang ingin mengikuti diklat dan jika mendapatkan kesempatan promosi, karyawan kurang bersedia untuk ditempatkan dikota yang telah ditentukan.

2. Komitmen  karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung yang terdiri dari dimensi komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen kontinuasi diinterpretasikan dalam kriteria cenderung kurang. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang memiliki loyalitas terhadap perusahaan dan kurang bersedia mengorbankan kepentingan pribadi untuk keberlangsungan perusahaan.

3. Kinerja karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung yang diukur dengan dimensi pengetahuan jabatan, layanan kepada nasabah, kerjasama, komunikasi dan kemampuan pribadi diinterpretasikan dalam kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang bersikap ramah kepada nasabah dan kurang terampil menggunakan alat-alat kerja yang berhubungan dengan pekerjaan.
4. Besar pengaruh pelatihan  terhadap komitmen karyawan baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 39.37%.
5. Besar pengaruh pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen karyawan baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 30.33%.
6. Besar pengaruh pelatihan dan pengembangan karir terhadap komitmen karyawan adalah sebesar 69.70%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 30.30%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yaitu kepuasan kerja dan beban kerja.
7. Besar pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan sebesar 75.52%.
Rekomendasi

1. Pihak Grand Cordela Hotel Bandung dapat melakukan upaya-upaya yang dapat mengembangkan pendidikan dan pelatihan antara lain dengan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan kepada karyawan yang berprestasi, dan mengalokasikan dana yang lebih untuk pendidikan dan pelatihan agar meratanya pendidikan dan pelatihan untuk semua karyawan. Serta dalam melakukan proses rekrutmen sebaiknya memberikan deskripsi perekrutan calon karyawan baru. Sehingga dapat menemukan karyawan yang berpotensi sesuai dengan kriteria yang diinginkan oleh perusahaan yang mau ditempatkan kerja sesuai kebutuhan perusahaan.

2. Grand Cordela Hotel Bandung dapat membuat perencanaan karier, karena dengan adanya perencanaan karier perusahaan dapat lebih mudah untuk mengembangkan karyawan untuk promosi, dapat menyaring potensi karyawan, dapat mengurangi kelebihan karyawan. Sehingga setiap karyawan mengetahui dengan jelas apa yang seharusnya dilakukan untuk memperoleh promosi jabatan dan termotivasi untuk mencapi target dan standar yang ditetapkan.

3. Dalam melakukan pengembangan karir sebaiknya mempertimbangkan tingkat pendidikan yang didapat oleh karyawan, sehingga dengan semakin tingginya pendidikan formal yang didapat karyawan tersebut akan semakin mudah bagi karyawan serta melaksanakan program pengembangan karir yang didasarkan atas pertimbangan pengalaman, kecakapan, dan syarat-syarat yang terkait.
4. Dalam meningkatkan hasil kerja karyawan melalui layanan kepada nasabah, perusahaan diharapkan semakin lebih meningkatkan pemberian motivasi kepada karyawan. Pemberian motivasi ini bisa dalam bentuk memberikan insentif lebih, penghargaan, pujian kepada karyawan yang berprestasi
5. Penulis menyarankan sebaiknya pihak manajemen secara berkala melakukan penilaian kinerja yang bertujuan :   menilai kemampuan pegawai, penilaian ini merupakan tujuan yang mendasar dalam menilai pegawai secara individu, yang dapat digunakan sebagai informasi untuk menilai efektivitas manajemen sumber daya manusia dan pengembangan pegawai, sebagai informasi untuk pengambilan keputusan untuk pengembangan pegawai.
6. Pelatihan  berpengaruh besar yang signifikan terhadap komitmen karyawan di Grand Cordela Hotel Bandung harus lebih seksama memperhatikan aspek reaksi, materi, tingkah laku, dan hasil.
7. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan dan kinerja pegawai. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja pegawai) masih cukup besar, diantaranya kepuasan kerja dan beban kerja. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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