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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Perkembangan pariwisata di indonesia setiap tahunnya mengalami
peningkatan, hal ini dapat di lihat dari banyaknya sarana dan prasarana yang di
kembangkan oleh pihak swasta maupun pemerintah. Sejalan dengan Tujuan
pemerintah, pariwisata diharapkan dapat menghasilkan sumber devisa negara dan
dapat pula memberikan lapangan pekerjaan bagi masyarakat Indonesia. Hingga saat
ini industri yang di sebut-sebut sebagai faktor penggerak perekonomian terbesar di
dunia adalah industri telekomunikasi, industri teknologi informasi dan industri

pariwisata.

Pariwisata sebagai salah satu sektor bisnis hospitality industry merupakan
suatu bisnis yang besar dalam menyediakan barang dan jasa pada wisatawan.
Menurut Undang-undang No.10 Tahun 2009 tentang Kepariwisataan, Pariwisata
adalah berbagai macam kegiatan wisata dan didukung fasilitas serta layanan yang
disediakan masyarakat setempat, sesama wisatawan, pemerintah, pemerintah
daerah dan pengusaha. Adapun beberapa jenis usaha pariwisata yang meliputi,
usaha daya tarik wisata, usaha jasa perjalanan wisata, usaha penyediaan akomodasi,
dan usaha jasa makanan & minuman. Kini dengan terbukanya pasar dunia,
persaingan produk atau jasa dalam satu pasar semakin banyak dan beragam. Suatu
badan usaha jika ingin menonjol dituntut memiliki sesuatu yang berbeda dari

perusahaan lain untuk bertahan. Sesuatu yang berbeda ini akan semakin



memberikan kemantapan kepada calon konsumen untuk bertransaksi atau

mendorong para konsumen lama untuk bertransaksi kembali.

Industri restoran adalah sebuah industri yang memberikan barang dan jasa
yang bersifat komersial. Bentuk barang yang diberikan kepada calon pembeli
merupakan suasana yang tercipta di dalam restoran serta makanan dan minuman
yang dijual beserta keseluruhan fasilitas yang ada. Sedangkan jasa yang dijual
adalah keramah-tamahan dan keterampilan staff/karyawan hotel dalam melayani
pelanggannya. Dimana sumber daya manusia memberikan peran penting dalam
kemajuan perusahaan. Menurut Charles R sumber daya manusia (SDM) adalah
salah satu faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah
organisasi, baik institusi maupun perusahaan. SDM juga merupakan kunci yang
menentukan perkembangan perusahaan. Pada hakikatnya, SDM berupa manusia
yang dipekerjakan di sebuah organisasi sebagai penggerak untuk mencapai tujuan

organisasi itu (Wikipedia).

Perusahaan yang dapat bertahan adalah perusahaan yang memiliki
kemampuan untuk meningkatkan kinerja pegawainya sehingga dapat memberikan
pelayanan yang baik untuk konsumen yang menggunakan produk atau jasa dari
perusahaan tersebut. Hal ini diharapkan agar seluruh barang atau jasa yang
ditawarkan kepada calon pembeli akan mendapat tempat yang baik dimata mereka

sehingga membuat mereka tertarik untuk kembali lagi.

Adapun yang dimaksud Kinerja adalah pencapaian yang didapat oleh
seorang pekerja/karyawan dengan kemampuan atau sesuai dengan peranannya
dalam perusahaan yang dapat dinilai agar diketahui dan dikonfirmasi tingkat
pencapaiannya serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan
operasional. Hal ini sesuai dengan yang dikemukakan oleh Soekidjo Notoatmodjo
dalam bukunya bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat ditampilkan atau



penampilan kerja seorang karyawan (2009:124). Dengan demikian Kkinerja
seseorang karyawan dapat diukur dari hasil kerja, hasil tugas, atau hasil kegiatan
dalam kurun waktu tertentu. Menurut Gibson dalam Notoatmodjo (2009:125);
“Terdapat faktor-faktor yang menentukan kinerja seseorang, dikelompokkan
menjadi 3 faktor utama, yakni :

- Variabel Individu
- Variabel Organisasi
- Variabel Psikologi”

Untuk mendapatkan tingkat kinerja yang baik dari karyawan, dibutuhkan
motivasi kerja yang mendorong karyawan untuk menjadi lebih baik agar dapat
memberikan pelayanan yang maksimal kepada pelanggan yang datang. Hal ini

sesuai dengan yang dikatakan Hasibuan dalam Edy Sutrisno (2015:111);

“Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan

terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.”

Adapun faktor-faktor menurut Sutrisno (2015:116), dapat dibedakan atas

faktor intern dan ekstern yang berasal dari karyawan;

“Faktor Intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada seseorang:
- Keinginan untuk hidup

Keinginan untuk dapat memiliki

Keinginan untuk memperoleh penghargaan

Keinginan untuk memperoleh pengakuan

Keinginan untuk berkuasa

Faktor Ekstern yang mempengaruhi motivasi kerja seseorang :
- Kondisi lingkungan kerja

- Kompensasi yang memadai

- Supervise yang baik

- Adanya jaminan pekerjaan

- Status dan tanggung jawab

- Peraturan yang fleksibel”

Pegawali atau pramusaji pada dasarnya harus memiliki motivasi kerja yang
tinggi untuk meningkatkan produktifitas dan kinerjanya agar dapat memberikan

manfaat sebesar-besarnya bagi perusahaan tersebut. Hal ini sangat berkaitan



dengan kualitas hasil kerja pegawai itu sendiri yang sesungguhnya dipengaruhi

oleh motivasi kerja masing-masing individu.

Menurut Martoyo (2000:162);

“Motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat
kerja. Tanpa adanya motivasi dari karyawan/pramusji bagi kepentingan
perusahaan maka tujuan-tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan tidak
akan tercapai. Namun sebaliknya jika terdapat motivasi yang besar dari
pada karyawan maka hal tersebut akan menjadi jaminan atas keberhasilan
atau tercapainya tujuan perusahaan.”

Qahwa The Middle East Restaurant merupakan salah satu restoran terbaik
yang memiliki ciri khas timur tengah yang sangat kental. Dimana semua tamu yang
datang memiliki ekspektasi yang cukup tinggi akan pelayanan diberikan. Dengan
jumlah pramusaji sebanyak 7 orang. Berikut merupakan hasil evaluasi kinerja

pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant pada tahun 2015.

TABEL 1.1
REKAPITULASI HASIL EVALUASI KINERJA PRAMUSAJI DI QAHWA
THE MIDDLE EAST RESTAURANT BANDUNG
PERIODE JANUARI 2015 - DESEMBER 2015

N:7
Periode Jan - Jun 2015 Jul - Des 2015
Nilai/Jumlah Nilai/Jumlah

Faktor 1123 ]|4]5 1123|415
A. Faktor Luar
Quality Orientation
Ketuntasan dalam ]
bekerja sesuai standar 2 |3 |2 313 |1
mutu yang ada dan
dapat menyelesaikan




pekerjaannya tepat

waktu

The Initiative in Work

Berfikir untuk
membangun,
mempunyai inisiatif
untuk bertindak dan
memberikan

umpanbaik

Product Knowledge

Memahami semua
tingkat pekrjaan,
berpengetahuan baik

terhadap pekerjaan

Teamwork

Kecakapan untuk
melakukan koordinasi
dan komunikasi
dengan berbagai pihak
yang terkait, serta
saling menghargai
pendapat dan masukan
guna peningkatan

Kinerja tim




Self Learning
Capacity

Kemahiran dalam
keaktifan belajar untuk
menambah
pengetahuan dan 11 5]|1 2 |5
keterampilan secara
individual maupun
kelompok dan berbagi
pengetahuan kepada
sesama pegawai.

B. Faktor Perilaku
Attendance

Jumlah absen,
ketepatan waktu, 114 |2 2 |3 |2
keterlambatan dan
sakit

Attitude

Selalu sopan dan
ramah kepada tamu 2 |14 |1 115 |1
maupun sesama
pegawai.

Personal Grooming
Penampilan sesuai
dengan standar yang
telah ditentukan
beserta atribut dan
selalu tersenyum

Keterangan Bobot Nilai :

1. Sangat Kurang 2. Kurang 3. Cukup  4.Baik 5. Sangat Baik

Sumber : Qahwa The Middle East Restaurant, 2016

Berdasarkan data di atas penulis dapat menyimpulkan bahwa masih
terdapat aspek penilaian yang berada pada nilai cukup dan cenderung memiliki
penilaian yang kurang dimana kinerja yang diharapkan belum optimal. Sehingga

dapat terlihat motivasi kerja dari pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant



masih belum optimal. Penulis berasumsi bahwa turun nya kinerja yang terjadi
diakibatkan kurangnya motivasi dari pramusaji yang menurun sehingga berdampak

pada kinerja yang diberikan.

Sehubungan dengan hal yang telah penulis sampaikan di atas, maka penulis
tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut dan menuliskannya dalam Proyek

Akhir yang berjudul:

“PENGARUH MOTIVASI TERHADAP KINERJA PRAMUSAJI DI

QAHWA THE MIDDLE EAST RESTAURANT BANDUNG”

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka identifikasi
masalah penelitian adalah sebagai berikut:
1. Bagaimana motivasi pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant?
2. Bagaimana kinerja pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant?
3. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja pramusaji di Qahwa The
Middle East Restaurant?
C. Rumusan dan Batasan Masalah
1. Rumusan Masalah
Terjadinya penurunan kualitas kinerja pramusaji diduga karena kurang nya
motivasi, sehingga perlu dianalisis kembali. Oleh karena itu, maka penulis akan
meneliti bagaimana motivasi, kinerja, serta pengaruh motivasi terhadap kinerja

pramusaji yang berada di Qahwa The Middle East Restaurant.



2. Batasan Masalah

Penulis membatasi masalah dalam penilitian ini agar tidak keluar dari judul
yang telah dipilih. Penulis memfokuskan pada cakupan motivasi pramusaji di
Qahwa The Middle East Restaurant sebagai variabel penyebab (independen) dan
kinerja sebagai variable akibat (dependen) yang dalam hal ini hanya berbatas pada
bagian Food and Beverage Service di Qahwa The Middle East Restaurant,
selebihnya sebagai penunjang.
D. Tujuan Penelitian dan Kegunaan Penelitian
1. Tujuan Penelitian

a. Tujuan Formal

Tujuan formal dari penelitian ini adalah untuk memenuhi salah satu
persyaratan akademis dalam menyelesaikan studi di program Diploma IV Jurusan
Hospitaliti, Program Studi Administrasi Hotel di Sekolah Tinggi Pariwisata

Bandung.

b. Tujuan Operasional

1) Untuk megetahui bagaimana motivasi yang dimiliki pada pramusaji di Qahwa
The Middle East Restaurant.

2) Untuk mengetahui bagaimana kierja pramusaji yang bekerja di Qahwa The
Middle East Restaurant.

3) Untuk mengetahui bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja di Qahwa
The Middle East Restaurant.

2. Kegunaan Penelitian

Kegunaan penelitian ini adalah sebagai berikut:



a. Secara Teoritis

Sebagai bahan untuk menguji teori mengenai beban kerja atau workload yang
mana ke depannya dapat dijadikan bahan pembelajaran untuk perkuliahan. Selain
itu, penelitian ini juga dapat dijadikan sebagai acuan untuk bahan penelitian

selanjutnya.

b. Secara Praktis

Sebagai masukan atau rekomendasi untuk pihak Qahwa The Middle East
Restaurant mengenai motivasi pramusaji sehingga dapat mendukung kegiatan

operasional yang berjalan dan mengarah kepada kinerja karyawan yang optimal.

c. Secara Pribadi

Sebagai wadah penerapan atas pengetahuan yang penulis dapatkan selama
masa studi di Sekolah Tinggi Pariwisata Bandung dalam bidang manajemen
sumber daya manusia terkait motivasi pramusaji di Qahwa The Middle East

Restaurant.

E. Metode Penelitian

1. Metode Penelitian

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia dalam V. Wiratna Sujarweni

(2014:2) mengatakan bahwa;

“Penelitian adalah pemeriksaan yang teliti atau kegiatan pengumpulan,

pengolahan, analisis dan penyajian data yang dilakukan secara sistematis



dan objektif untuk memecahkan suatu persoalan atau menguji suatu

hipotesis untuk mengembangkan prinsip-prinsip umum.”

Dalam penelitian ini, penulis mengolah data dengan menggunakan jenis penelitian

sebagai berikut :

Penulis menggunakan jenis penelitian kuantitatif, seperti yang diutarakan

oleh V. Wiratna Sujarweni (2014:6);

“Penelitian kuantitatif adalah jenis penelitian yang menghasilkan
penemuan-penemuan yang dapat dicapai dengan menggunakan prosedur-
prosedur statistik atau cara-cara lain dari kuantifikasi (pengukuran).
Pedekatan kuantitatif memusatkan perhatian pada gejala-gejala yang
mampunyai karakteristik tertentu di dalam kehidupan manusia yang
dinamakannya sebagai variabel. Dalam pendekatan kuantitatif hakekat
hubungan diantara variabel-variabel dianalisis dengan menggunakan teori
yang objektif.”

Berdasarkan metodenya penulis menggunakan penelitian survei sebagai
metode yang digunakan, seperti yang di ungkapkan oleh Neuman W. Lawrence

dalam Sugiyono (2015:34);

“Penelitian survei adalah penelitian kuantitatif. Dalam penelitian survei,
peneliti menyatakan ke beberapa orang (responden) tentang keyakinan,
pendapat, karakteristik suatu obyek dan perilaku yang telah lalu atau

sekarang.”

Berdasarkan tingakat ekspansi penulis menggunakan penelitian asosiatif

atau hubungan diamana menurut V. Wiratna Sujarweni (2014:11);

“Penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan dua variabel atau

lebih serta mengetahui pengaruhnya. Dengan penelitian ini maka akan dapat
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dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan

dan mengontrol suatu gejala.”

Asosiatif dengan hubungan kausal. Menurut Sugiyono (2009:37);

“Rumusan masalah asosiatif adalah suatu rumusan masalah penelitian yang
bersifat menyatakan hubungan antara dua variabel atau lebih. Dalam
rumusan masalah asosiatif terdapat 3 bentuk hubungan yang di antaranya

bentuk hubungan kausal.”

Sugiyono (2009:38) juga menyatakan;

“Hubungan kausal adalah hubungan yang bersifat sebab akibat. Sehingga
di sini terdapat variabel independen (variabel yang mempengaruhi) dan

dependen (variabel yang dipengaruhi).”

2. Objek Penelitian

Penulis mengambil Qahwa The Middle East Restaurant Bandung sebagai

objek penelitian.

3. Variabel Penelitian

Pengertian variabel menurut Hatch dan Fardahany dalam V. Wiratna

Sujarweni (2014:86);

“Secara teoritis variabel sendiri dapat di definisikan sebagai atribut
seseorang atau objek yang mempunyai variasi satu dengan yang lain atau
satu objek dengan objek yang lain. Adapun jenis variabel yang di gunakan
penulis dalam penelitian ini sebagai berikut:

a. Variabel independen (bebas) yang merupakan variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya
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variabel dependen. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebas
adalah motivasi pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant.

b. Variabel dependen (terikat) merupakan variabel yang dipengaruhi atau
akibat, karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini yang
menjadi variabel terikat adalah kinerja dari pramusaji di Qahwa The
Middle East Restaurant.”

4. Operasional Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis menggunakan teori Edy Sutrisno pada variabel

X dan teori Soekidjo Notoatmodjo pada variabel Y untuk dijadikan dasar

pembuatan kuisoner dalam pengumpulan data, yang terlebih dahulu dituangkan

kedalam Matriks Operasional Variabel, sebagai berikut :

TABEL 1.2

MATRIKS OPERASIONAL VARIABEL
PENGARUH MOTIVASI TERHADAP KINERJA PRAMUSAJI DI
QAHWA THE MIDDLE EAST RESTAURANT

Variabel Subvariabel Dimensi Indikator Skala
e Pekerjaan yang
MOTIVASI tetap meskipun
(Edy Sutrisno, penghasilan
manajemen Faktor Keinginan tidak begitu ordinal
Intern untuk hidup memadai

sumber daya
manusia,
2009:116)

Kondisi kerja
yang aman dan

nyaman
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Keinginan
untuk
memperoleh
penghargaan

Pengakuan yang
diberikan atas
hasil kerja
Adanya
penghargaan
atas prestasi
Adanya
hubungan kerja
yang harmonis
Pimpinan yang
adil dan
bijaksana
Perusahaan
tempat bekerja
diakui oleh
masyarakat

Keinginan
untuk
memperoleh
pengakuan

Pengakuan atas
status karyawan
oleh pihak
manajemen

Keinginan
untuk
berkuasa

Kesempatan
untuk memiliki
tanggung jawab
Variasi dalam
melakukan
pekerjaan
Kesempatan
untuk
memberikan
sumbangan
pemikiran
Kesempatan
memperoleh
umpan balik
tentang hasil
pekerjaan yang
telah dilakukan

Faktor
Ekstern

Kondisi
lingkungan
kerja

Fasilitas yang
ada

Alat bantu
pekerjaan
Alat bantu
kebersihan
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Kompensasi

yang
memadai

Tingkat
kewajaran
gaji/upah yang
diterima
Asuransi
Insentif

Supervisi
yang baik

Pengawasan
oleh supervisor
kepada
karyawan

Jaminan
pekerjaan

Jenjang Karir
Ketersediaan
posisi/jabatan
Adanya jaminan
untuk
mengembangkan
potensi diri

Status dan
tanggung
jawab

Adanya
kepercayaan
yang diberikan
dalam
melakukan
pekerjaan

Peraturan

yang
fleksibel

Tingkat toleransi
dalam bekerja

KINERJA
(Soekidjo

Notoatmodjo,
pengembangan
sumber daya

manusia,
2009:125)

Variabel
Individu

Kehadiran

Tingkat
kehadiran
selama bekerja

Kemandirian

Kemampuan
untuk
menangani
keluhan tamu
Kemampuan
untuk
memecahkan
masalah

Kualitas
kerja

Tingkat
pengetahuan
mengenai
product
knowledge

Ordinal
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e Kualitas
pelayanan

e Standard
Operation
Procedure

e Kecepatan untuk
memberikan
pelayanan
kepada tamu

e Pemahaman
terhadap
Standard
Operational
Procedure

Produktivitas

e Kemampuan

i komunikasi
i Kerja sama
Variabel e Kemampuan
.. | dalam :
Organisasi : kompromi
bekerja
e Kemampuan
koordinasi
i Persepsi e Pemahaman
Xgﬂg?ﬁli terhadap terhadap Job
g pekerjaan Deskcription

Sumber : Variabel X :  Edy Sutrisno, manajemen sumber daya manusia (2009:116)

Variabel Y :  Soekidjo Notoatmodjo, pengembangan sumber daya manusia
(2009:125)

5. Teknik Pengumpukan Data

Berdasarkan sumbernya, data yang penulis gunakan dibagi menjadi dua,

yaitu:

1. Data primer menurut Hendryadi (teorionline.wordpress.com) adalah;
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“Data yang diperoleh peneliti secara langsung (dari tangan pertama)
sementara data sekunder adalah data yang diperoleh peneliti dari

sumber yang sudah ada.”

Berdasarkan teknik pengumpulan data yang digunakan penulis untuk

mendapatkan data adalah sebagai berikut :

1. Data Primer

a. Wawancara

Penulis melakukan wawancara kepada pihak manajemen dan penyelia di
Qahwa The Middle East Restaurant. Menurut Hendryadi

(teorionline.wordpress.com);

“Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui
tatap muka dan tanya jawab langsung antara pengumpul data maupun

peneliti terhadap nara sumber atau sumber data.”

b. Kuesioner

Berdasarkan definisi yang disebutkan oleh Larry Cristensen dalam

Sugiyono Sugiyono (2015:71);

“Kuesioner merupakan instrumen untuk mengumpulkan data, di mana
partisipan atau responden mengisi pertanyaan atau pernyataan yang di
berikan oleh peneliti. Peneliti dapat menggunakan kuesioner untuk
memperoleh data yang terkait dengan pemikiran, perasaan, sikap,
kepercayaan, nilai, persepsi, kepribadian dan perilaku dari responden.”

Kuesioner yang digunakan pada penelitian ini berupa check-list, yaitu suatu
daftar yang berisi aspek-aspek yang diamati, dengan kolom nilai-nilaiyang

kemudian diceklis oleh responden atau partisipan.
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Dalam menganaslisis datang yang didapat melalui hasil kuesioner, penulis

menggunakan skala likert, sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Prof. DR.

Sugiono bahwa skala likert dapat diartikan sebagai alat ukur untuk mengukur

pendapat, sikap, dan presepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena

sosial.

Skala ini memiliki rentang nilai dari sangat positif hingga sangat negative,

seperti sangat setuju, setuju, ragu-ragu, tidak setuju dan sangat tidak setuju.

TABEL 1.3
PEDOMAN DALAM MEMBERIKAN NILAI SKALA LIKERT

Skor

Penilaian

5

Sangat Setuju / Sangat Positif / Selalu / Sangat Puas

4 | Setuju / Positif / Sering / Puas

3 | Ragu-ragu / Netral / Kadang-kadang / Cukup

2 | Tidak Setuju / Negatif / Hampir Tidak Pernah / Tidak Puas

1 | Sangat Tidak Setuju / Sangat Negatif / Tidak Pernah / Sangat Tidak Puas

Sumber : Sugiyono, Metode Penelitian Administrasi (2009:108)

2. Data Sekunder

a. Studi Dokumentasi

Studi dokumentasi merupakan pengumpulan data yang
berbentuk dokumen atau berkas-berkas dari obyek penelitian. Dalam
penelitian ini, contoh yang diambil berupa data hasil evaluasi kinerja

pramusaji.
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b. Studi Kepustakaan

Studi kepustakaan dilakukan penulis untuk mencari teori-
teori yang berkonstribusi dalam penelitian. Peneliti melakukan studi

kepustakaan di Perpustakaan Sekolah Tinggi Pariwisata Bandung.

6. Teknik Pengambilan Populasi dan Sampling
Definisi populasi menurut Sugiyono (2015:62);
“Adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang di tetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.”
Sedangkan sampling menurut Sugiyono (2015:62);
“Merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin
mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena
keterbatasan dana, tenaga, dan waktu, maka peneliti dapat
menggunakan sampel yang di ambil dari populasi itu. Apa yang
dipelajari dari sampel itu, kesimpulannya akan dapat diberlakukan
untuk populasi. Sehingga sampel yang diambil dari populasi harus
betul-betul representatif (mewakili).”

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pramusaji yang

berjumlah tujuh orang sebagai sampel penelitian.

7. Teknik Analisis Data

Korelasi Spearman merupakan alat uji statistik yang digunakan
untuk menguji hipotesis asosiatif dua variabel bila datanya berskala ordinal
(ranking). Nilai korelasi ini disimbolkan dengan (dibaca: rho). Karena
digunakan pada data berskala ordinal, untuk itu sebelum dilakukan
pengelolahan data, data kuantitatif yang akan dianalisis perlu disusun dalam

bentuk ranking. Nilai korelasi Spearman berada diantara -1 < < 1. Bila nilai
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= 0, berarti tidak ada korelasi atau tidak ada hubungannya antara variabel
independen dan dependen. Nilai = +1 berarti terdapat hubungan yang
positif antara variabel independen dan dependen. Nilai =-1 berarti terdapat
hubungan yang negatif antara variabel independen dan dependen. Dengan
kata lain, tanda “+” dan “-* menunjukkan arah hubungan diantara variabel
yang sedang dioperasikan. Uji signifikansi Spearman menggunakan uji Z
karena distribusinya mendekati distribusi normal. Kekuatan hubungan
antara variabel ditunjukkan melalui nilai korelasi
(belajarbersamahanin.wordpress.com).  Berikut adalah rumus korelasi

Spearman Rank dan tabel nilai korelasi makna nilai tersebut:

Rumus korelasi Spearman Rank adalah :

ro_,__6zd?
7 n(n2%-1)

Keterangan :

Nilai kolerasi Spearman Rank

Ts
6 = Meruapakan angka konstan
d? = Selisih rangking

n = Jumlah data (jumlah pasangan rank untuk spearman 5<n<30)
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TABEL 1.4
PEDOMAN UNTUK MEMBERIKAN INTERPRESTASI KOEFISIEN

KORELASI
Nilai Makna
0,00-0,19 Sangat rendah/sangat lemah
0,20-0,39 Rendah/lemah
0,40 -0,59 Sedang
0,60-0,79 Tinggi/kuat
0,80 -1,00 Sangat tinggi/kuat

Sumber : belajarbersamahanin.wordpress.com

F. Lokasi dan Waktu Penelitian

1. Lokasi Penelitian

Penulis melakukan penelitian di Qahwa The Middle East

Restaurant yang terletak di Jalan Progo No. 1, Jawa Barat 40115, Bandung

Telp : (62-22) 4231 151

Website : -

2. Waktu Penelitian

Penulis memulai penelitian pada pertengahan bulan Februari 2016

dan akan berlangsung hingga bulan Juni 2016.

G. Sistematika Penulisan

Dalam penelitian ini penulis menyusun Proyek Akhir ini yang terbagi dalam
lima bab dengan sistematika sebagai berikut:

BAB 1 : Merupakan pendahuluan berupa latar belakang masalah,

batasan masalah rumusan masalah, identifikasi masalah,
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BAB Il

BAB IlI

BAB IV :

BAB V

tujuan penelitian, kegunaan penelitian, metodologi penelitian
teknik analisis data, lokasi dan waktu penelitian.

Merupakan bab yang berisi tinjauan kepustakaan dan
didalamnya terdapat landasan teori yang berkenaan dengan
variabel-variabel permasalahan yang di angkat sesuai dengan
identifikasi masalah dan pembatasan masalah serta akan
digunakan sebagai dasar analisis kemasalahan penelitian.

Bab ini merupakan bab tinjauan umum objek dan data
mengenai objek yang diteliti sesuai dengan identifikasi
masalah dan pembatasan masalah.

Bab ini merupakan bab yang berisi analisis untuk
mengungkapkan permasalah latar belakang berdasarkan
identifikasi masalah dengan menggunakan data yang sudah
terkumpul.

Bab ini merupakan bab yang berisi kesimpulan akhir mengenai
permasalahan yang ada dan pemaparan rekomendasi
pemecahan masalah kepada objek penelitian yang mengacu

kepada identifikasi masalah dan analisis pada bab sebelumnya.
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BAB I1

TINJAUAN TEORI

A. Manajemen Restoran

Pengertian restoran menurut Marsum dalam Rina Kurniawati

(rinakurniawati.wordpress.com) adalah;

“Suatu tempat atau bangunan yang diorganisasi secara komersial, yang
menyelenggarakan pelayanan dengan baik kepada semua tamunya baik

berupa makan maupun minuman.”

Sedangkan menurut Ditjen. Par. dalam Ardjun Wiwoho (2008:1)

berpendapat bahwa restoran adalah;

“Salah satu jenis usaha pangan yang bertempat di sebagian atau seluruh
bangunan yang permanen, dilengkapi dengan peralatan penyimpanan,
penyajian, dan penjualan makanan dan minuman bagi umum di tempat
usahanya dan memenuhi ketentuan persyaratan yang ditetapkan dalam
keputusan.”

Berdasarkan kedua teori di atas, penulis berpendapat bahwa pengertian
restoran adalah sebuah tempat usaha yang menyediakan pelayanan makanan
dan minuman dengan tujuan komersil, dan memiliki tempat usaha yang berdiri
sendiri atau bergabung dengan bentuk usaha lain yang memiliki peralatan

sesuai dengan kebutuhan yang sudah diputuskan.

B. Konsep Teori Motivasi

Telah banyak definisi motivasi yang telah dikemukakan oleh para ahli

dalam bukunya sesuai dengan tinjauan atau sudut pandang serta tujuan
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masing-masing. Menurut Sperling dalam Endin Nasrudin (2010:228) motivasi

adalah;

“Suatu kecenderungan untuk beraktivitas, dimulai dari dorongan dalam
diri (drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri. Dan menurut
Fillmore H. Standford dalam Endin Narsudin (2010:228)
mendefinisikan motivasi sebagai suatu kondisi yang menggerakan
manusia ke arah suatu tujuan tertentu. Dengan kata lain motivasi adalah
sebuah kondisi yang dapat menggerakan pegawai untuk mecapai tujuan
sesuai dengan kebutuhan atau dorongan.”

Sutrisno (2015:110-111) motivasi adalah sesuatu yang menimbulkan
semangat atau dorongan kerja. Adapun motivasi menurut Hasibuan dalam

Sutrisno (2015:111);

“Merupakan pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan

terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.”

Abraham Maslow dalam Hendry (teorionline.wordpress.com)

mengemukakan bahwa hierarki kebutuhan manusia adalah sebagai berikut;

1. “Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum,
perlindungan fisik, bernapas, seksual. Kebutuhan ini merupakan
kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula sebagai kebutuhan
yang paling dasar

2. Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan diri dari
ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup

3. Kebutuhan untuk rasa memiliki (sosial), yaitu kebutuhan untuk
diterima oleh kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan
untuk mencintai serta dicintai

4. Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan
dihargai oleh orang lain

5. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu kebutuhan untuk
menggunakan kemampuan, skill dan potensi. Kebutuhan untuk
berpendapat dengan mengemukakan ide-ide, gagasan dan Kritik
terhadap sesuatu”.
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Teori kebutuhan McClelland dikemukakan oleh David McClelland dan

kawan-kawannya dalam Hendry (teorionline.wordpress.com). Teori ini berfokus

pada tiga kebutuhan, yaitu;

1.

Kebutuhan pencapaian (need for achievement) : Dorongan untuk
berprestasi dan mengungguli, mencapai standar-standar, dan berusaha
keras untuk berhasil

Kebutuhan akan kekuatan (need for power) : kebutuhan untuk
membuat orang lain berperilaku sedemikian rupa sehingga mereka
tidak akan berperilaku sebaliknya.

Kebutuhan hubungan (need for affiliation) : Hasrat untuk hubungan
antar pribadi yang ramah dan akrab.

Teori ini dikemukakan oleh Abraham A. Maslow dalam Adad Danuarta

(adaddanuarta.blogspot.co.id) yang menyatakan bahwa;

“Manusia dimotivasi untuk memuaskan sejumlah kebutuhan yang melekat
pada diri setiap manusia yang cenderung bersifat bawaan. Kebutuhan ini
terdiri dari lima jenis dan terbentuk dalam suatu hierarki dalam pemenuhan,
dalam arti manusia pada dasarnya pertama sekali akan berusaha memenuhi
kebutuhan tingkat pertama, kemudian kebutuhan tingkat kedua dan
seterusnya, dan pemenuhan semua kebutuhan yang sudah terpenuhi tidak
menjadi unsur pemotivasi lagi.

Adapun kebutuhan — kebutuhan adalah:

1.

2
3.
4.
5

Kebutuhan fisik
Kebutuhan rasa aman
Kebutuhan sosial
Kebutuhan pengakuan
Kebutuhan aktualisasi diri”

Clayton Aldefer dalam Adad Danuarta (adaddanuarta.blogspot.co.id), yang

sebetulnya tidaklah jauh berbeda dengan teori A.Maslow;

“Yang mengatakan bahwa teori ini merupakan revisi dari teori tersebut.
Teori ini mengatakan bahwa ada tiga kelompok kebutuhan manusia, yaitu:

1. Existence berhubungan dengan kebutuhan untuk mempertahankan
keberadaan seseorang dalam hidupnya. Dikaitkan dengan penggolongan
dari Maslow, ini berkaitan dengan kebutuhan fisik dan keamanan.

2. Relatednees berhubungan dengan kebutuhan untuk berinteraksi dengan
orang lain. Dikaitkan dengan penggolongan kebutuhan dari Maslow, ini
meliputi kebutuhan social dan pengakuan.
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3. Growth berhubungan dengan kebutuhan pengembangan diri, yang identik
dengan kebutuhan self-actualization yang dikemukakan oleh Maslow”.

Menurut teori ini, bila seseorang mengalami hambatan dalam memenuhi
kebutuhan tingkat yang lebih tinggi, orang tersebut akan kembali pada kebutuhan
yang lebih rendah sebagai kompensasinya, yang disebut frustration-regression

dimension.

Frederick Herzberg dalam Saptini (saptini.weblog.esaunggul.ac.id)
menyatakan bahwa ada faktor-faktor tertentu di tempat kerja yang menyebabkan
kepuasan kerja, sementara pada bagian lain ada pula faktor lain yang menyebabkan
ketidakpuasan. Dengan kata lain kepuasan dan ketidakpuasan kerja berhubungan

satu sama lain;

“Faktor-faktor tertentu di tempat kerja tersebut oleh Frederick Herzberg
diidentifikasi sebagai hygiene factors (faktor kesehatan) dan motivation
factors (faktor pemuas) :

1. Hygiene Factors

Hygiene factors (faktor kesehatan) adalah faktor pekerjaan yang penting
untuk adanya motivasi di tempat kerja. Faktor ini tidak mengarah pada
kepuasan positif untuk jangka panjang. Tetapi jika faktor-faktor ini tidak
hadir, maka muncul ketidakpuasan. Faktor ini adalah faktor ekstrinsik
untuk bekerja. Faktor higienis juga disebut sebagai dissatisfiers atau
faktor pemeliharaan yang diperlukan untuk menghindari ketidakpuasan.
Hygiene factors (faktor kesehatan) adalah gambaran kebutuhan fisiologis
individu yang diharapkan untuk dipenuhi.Hygiene factors (faktor
kesehatan) meliputi gaji, kehidupan pribadi, kualitas supervisi, kondisi
kerja, jaminan Kkerja, hubungan antar pribadi, kebijaksanaan dan
administrasi perusahaan.

2. Motivation Factors

Faktor motivasi harus menghasilkan kepuasan positif. Faktor-faktor yang
melekat dalam pekerjaan dan memotivasi karyawan untuk sebuah kinerja
yang unggul disebut sebagai faktor pemuas. Karyawan hanya menemukan
faktor-faktor intrinsik yang berharga pada motivation factors (faktor
pemuas). Para motivator melambangkan kebutuhan psikologis yang
dirasakan sebagai manfaat tambahan. Faktor motivasi dikaitkan dengan
isi pekerjaan mencakup keberhasilan, pengakuan, pekerjaan yang
menantang, peningkatan dan pertumbuhan dalam pekerjaan.”
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Adapun factor-faktor menurut Sutrisno (2015:116), dapat dibedakan atas

faktor intern dan ekstern yang berasal dari karyawan;

“Faktor Intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada

seseorang :

Keinginan untuk hidup
Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang
hidup di muka bumi ini. Untuk mempertahankan hidup ini orang mau
mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau buruk, apakah halal
atau haram, dan sebagainya. Keinginan untuk dapat hidup dapat meliputi
kebutuhan untuk :

- Memperoleh kompensasi yang memadai

- Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai; dan
- Kondisi kerja yang aman dan nyaman.

Keinginan untuk dapat memiliki
Keinginan untuk dapat memiliki benda yang dapat mendorong seseorang
untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita alami dalam
kehidupan kita sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat
memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau bekerja. Contoh
keinginan untuk dapat memenuhi kebutuhan sekunder seperti sepedah
motor dapat mendorong seseorang untuk mau melakukan pekerjaa.
Keinginan untuk memperoleh penghargaan

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui,
dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status social yang lebih
tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang itu
orang harus bekerja keras.

Keinginan untuk memperoleh pengakuan
Bila kita perinci, maka keinginan untuk mendapatkan pengakuan itu dapat
berupa :

- Adanya penghargaan terhadap prestasi

- Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak

- Pimpinan yang adil dan bijaksana

- Perusahaan di tempat kerja dihargai oleh masyarakat

Keinginan untuk berkuasa

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja.

Karyawan akan dapat merasa puas bila dalam pekerjaan terdapat :

- Hak otonomi

- Variasi dalam melakukan pekerjaan

- Kesempatan untuk memberikan sumbangan pemikiran

- Kesempatan memperoleh umpan balik tentang hasil pekerjaan yang

telah dilakukan
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Faktor Ekstern yang mempengaruhi motivasi kerja seseorang :

Kondisi lingkungan kerja

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang
ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.

Kompensasi yang memadai

Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh
bagi perusahaan untuk mendorong karyawan bekerja dengan baik.
Supervise yang baik

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalam memberikan penghargaan,
membimbing kerja para karyawan, agar dapat melaksanakan kerja dengan
baik tanpa membuat kesalahan.

Adanya jaminan pekerjaan

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada
pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada
jaminan Kkarier yang jelas dalam melakukan pekerjaan.

Status dan tanggung jawab

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan setiap
karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan kompensasi
semata, tetapi pada satu masa mereka juga berharap akan dapat menduduki
jabatan, dan wewenang yang besar untuk melakukan kegiatan-kegiatan.
Peraturan yang fleksibel

Peraturan bersifat melindungi dan dapat memberikan motivasi para
karyawan untuk bekerja lebih baik”.

Konsep Teori Kinerja

Keberhasilan dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan oleh perusahaan

atau organisasi merupakan hasil dari kinerja yang baik. Peningkatan Sumber Daya
Manusia (SDM) merupakan hal yang sangat penting dalam mencapai tujuan dari
perusahaan atau organisasi. Untuk menentukan hal ini ada faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja, menurut Mangkunegara (2000:67);

“Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung

jawab yang diberikan kepadanya”.
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Sedangkan menurut Bernardin dan Russel dalam Ruky (2002) memberikan

pengertian;

“Kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-

fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu”.

Sudarmanto berpendapat dalam bukunya (2009:8);

“Dalam berbagai literatur pengertian tentang kinerja sengat beragam. Akan
tetapi, dari berbagai perbedaan pengertian, dapat dikategorikan dalam dua
garis besar pengertian :

1. Kinerja merujuk pengertian sebagai hasil

Menyatakan bahwa kinerja merupakan catatan hasil yang diproduksi
(dihasilkan) atas fungsi pekerjaan tertentu atau aktivitas-aktivitas selama
periode tertentu.

2. Kinerja merujuk pengertian sebagai perilaku

Menyatakan bahwa kinerja merupakan seperangkat perilaku yang relevan
dengan tujuan organisasi atau unit organisasi tempat orang bekerja”.

Untuk mengetahui ukuran kinerja organisasi maka dilakukan penilaian

kerja. Penilaian kinerja menurut Templatoid (landasanteori.com) adalah;

“Proses mengevaluasi seberapa baik pegawai melakukan pekerjaan maka
jika dibandingkan dengan standard dan kemudian mengkomunikasikan

informasi tersebut kepada pegawai”.

Adapun menurut Gibson dalam Notoatmodjo (2009:125);

“Terdapat  faktor-faktor ~yang menentukan  Kkinerja  seseorang,
dikelompokkan menjadi 3 faktor utama, yakni :

o Variabel Individu

Yang terdiri dari : pemahaman terhadap pekerjaannya, pengalaman kerja,
latarbelakang kluarga, tingkat sosial ekonomi, dan faktor demografi.

o Variabel Organisasi

Yang antara lain terdiri dari : kepemimpinan, desain pekerjaan, sumberdaya
yang lain, dan struktur organisasi.

o Variabel Psikologi

Yang terdiri dari : persepsi terhadap pekerjaan, sikap terhadap pekerjaan,
motivasi, kepribadian, dan sebagainya”.
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D. Konsep Teori Hubungan Motivasi Terhadap Kinerja

Banyak variabel yang mempengaruhi kinerja seseorang agar menjadi lebih

baik diantaranya adalah motivasi. Menurut Victor Vroom dalam Robbins (2006:

238);

“Memberikan suatu pernyataan bahwa adanya suatu hubungan antara
motivasi dan kinerja, bahwa seorang karyawan akan bersedia melakukan
upaya yang lebih besar apabila diyakininya bahwa upaya itu akan berakibat
pada penilaian kinerja yang baik, dan bahwa penilaian kinerja yang baik
akan berakibat pada kenaikan gaji serta promosi, dan kesemuanya itu
memungkinkan yang bersakutan untuk mencapai tujuan pribadinya”.

Kinerja tidak mungkin mencapai hasil yang maksimal apabila tidak ada

motivasi, karena motivasi merupakan suatu kebutuhan didalam usaha untuk

mencapai tujuan organisasi. Begitu juga berbagai ragam kemampuan pegawai akan

sangat berpengaruh terhadap kinerja mengingat pegawai merupakan titik sentral

dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya.

Menurut Sulistiyani dalam BPPK (bppk.kemenkeu.go.id) mengatakan;

“Bahwa kinerja pegawai akan lebih memberikan penekanan pada dua faktor
utama : (a) keinginan atau motivasi dari pegawai untuk bekerja yang
kemudian akan menghasilkan usaha-usaha pegawai tersebut, (b)
kemampuan dari pegawai untuk bekerja. Hal tersebut dapat di rumuskan
dalam bentuk persamaan yaitu P=f (m x a). maksud dari persamaan ini
adalah P= Performance (kinerja), m = Motivation (motivasi), dan a = Ability
(kemampuan)”.

Berdasarkan teori diatas menjelaskan bahwa tinggi rendahnya kinerja di

pengaruhi oleh motivasi dan kemampuan. Sehingga apabila skor yang didapatkan

rendah maka akan menghasilkan kinerja yang rendah, begitu pula sebaliknya

apabila skor yang didapat tinggi maka kinerja yang di hasilkan pun tinggi.
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Motivasi adalah faktor-faktor yang ada dalam diri seseorang yang
menggerakkan dan mengarahkan perilakunya untuk memenuhi tujuan-tujuan

tertentu.

Merujuk teori Abraham H. Maslow dengan teori hirarchy of needs dalam

BPPK (bppk.kemenkeu.go.id) bahwa;

“Motivasi dipengaruhi oleh adanya dorongan kebutuhan fisiologis,
dorongan kebutuhan keselamatan kerja, dorongan kebutuhan sosial,
dorongan kebutuhan penghargaan, dan dorongan kebutuhan aktualisasi diri,
sedangkan kemampuan (ability) secara psikologis terdiri dari kemampuan
potensi (1Q) dan kemampuan reality (knowladge + skill). Seberapa besar
pengaruh dorongan dan kemampuan seseorang terhadap kinerjanya”.
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BAB Il

TINJAUAN OBJEK PENELITIAN

A. Tinjauan Umum Qahwa The Middle East Restaurant Bandung

Qahwa The Middle East Restaurant Bandung merupakan restoran pertama
di bandung yang menyajikan berbagai makanan dan minuman ala timur tengah
dengan cita rasa yang telah disesuaikan dengan lidah lokal tanpa menghilangkan
keunikan dan ciri khas dari makanan tersebut. Qahwa yang berdiri sejak tanggal 2
November 2012, tidak hanya menyajikan makanan dan minuman yang
meripresentasikan kekhasan timur tengah, Qahwa juga menyajikan suasana dan
tema yang sangat kental akan aroma timur tengah. Qahwa yang berlokasi di jalan
progo no. 1 bandung, memiliki kapasitas 160 orang termasuk dengan gazebo ala

timur tengah.

Suasana serba timur tengah sudah terasa sejak di pelataran parkir. Eksterior
bangunan khas tempat tinggal di negeri Arab. Interiornya banyak dihiasi dengan
kaligrafi yang memang didatangkan langsung dari Timur Tengah. Selain terdapat
ruang makan dengan meja dan kursi, ada pula gazebo untuk pengunjung berlesehan
dengan beralaskan karpet empuk yang membuat pengunjung merasa nyaman untuk
singgah dan beristirahat sejenak. Pada event tertentu, tak jarang restoran ini

mempertunjukan belly dance, seni tarot, serta sulap khas Arab.

Qahwa The Middle East Restaurant Bandung memiliki bentuk bangunan
menarik yang menyerupai masjid di Timur Tengah. Dimana terdapat fasilitas
Private Room yang disediakan bagi pengunjung yang datang dengan keperluan

keluarga maupun bisnis. Alunan musik di padang pasir dan harum dari aroma
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therapy khas timur tengah sangat terasa di sana, membuat para pengunjung seperti
berada di Negeri 1001 Malam. Bapak Maulana sebagai pemilik dari Qahwa The
Middle East Restaurant, terinspirasi akan kemegahan benteng bergaya Eropa
dengan ornamen Timur Tengah yang berada di kota Andalusia di Spanyol. Demi
memberikan kesan Timur Tengah yang sangat kental, pemilik memberikan interior

lukisan yang merupakan lukisan tangan asli dari Timur Tengah.

Pada awalnya, restoran ini hanya menyajikan makanan ringan dengan kopi
otentik khas Timur Tengah. Kopi-kopi tersebut merupakan racikan tangan alias
bukan produksi pabrik. Dalam setiap cangkirnya, pengunjung dapat menikmati rasa
kopi dengan campuran rempah dan beberapa aroma floral. Dengan banyaknya
permintaan dari pelanggan yang ingin menyantap hidangan khas Timur Tengah
lainnya, membuat manajemen Qahwa The Middle East Restaurant menghadirkan

wisata kuliner khas timur tengah.

Ada banyak menu lezat khas timur tengah yang disajikan Qahwa, mulai dari
makanan ringan seperti Sambosa hingga dessert Roti Maryam dengan ice cream.
Mayoritas main course-nya menggunakan campuran daging kambing, meskipun
begitu, pengunjung bisa juga menggantinya dengan daging ayam atau sapi apabila
pengunjung alergi dengan daging kambing. Qahwa The Middle East Restaurant
hanya menyajikan makanan dari daging kambing muda yang hanya mengandung
sedikit lemak, non kolesterol, tidak berbau dan sangat lembut. Salah satu hidangan
andalannya adalah Riyash Kharouf Ma Tarator. Makanan tersebut merupakan
olahan iga kambing yang dibakar pada suhu tertentu, sehingga menghasilkan
daging iga yang kering namun lembut. Sebelum dibakar, iga sudah terlebih dahulu

dibumbui dengan beragam rempah khas Timur Tengah. Nasi Madhgoud adalah
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menu lain yang menjadi favorit pelanggan Qahwa. Masakan Yaman ini
menggunakan beras Basmathi impor yang kemudian dimasak dalam oven khusus
yang terbuat dari batu atau tanah liat dan ditutup dengan bara api. Setelah masak,
kemudian nasi dicampur dengan daging dan air kaldu, membuat rasa nasi semakin

lezat.

Terdapat manu alternatif bagi pelanggan yang ingin mencicipi hidangan
selain makanan utama. Pilihan menu lain yang dapat disantap sebagai makanan
pendamping yakni Sambosa Cheese atau Shawarma Djaj/Lahm. Berbagai macam
jenis pencuci mulut pun tersedia seperti Umu Ali Mango Mousse Verine, Chubba
(Arabic Pancake), serta Maryam Bread with Ice Cream. Terdapat juga menu
minuman yang paling diminati oleh pengunjung, yang tak lain adalah Kurma
Smoothies. Yang merupakan perpaduan antara buah kurma dengan yoghurt segar
menjadikan minuman ini menarik dan wajib di coba oleh setiap pengunjung yang

datang.

Team Qahwa Restaurant sangat yakin bahwa produk makanan, minuman
dan suasana yang di tawarkan berkhaskan ala Timur Tengah akan menjadi pilihan
dengan keunikan tersendiri. Hal ini diungkapkan dalam motto yang di pegang oleh

Qahwa Restaurant, yakni “When Middle East Meet Our Taste”.

Berikut ini adalah gambaran struktur organisasi dari Qahwa The Middle East

Restaurant Bandung :
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Gambar 3.1

STRUKTUR ORGANISASI QAHWA THE MIDDLE EAST
RESTAURANT BANUDNG

Operational
Manager

l
T I

Marketing
Manager

Chief

Kitchen

. Personalia
Coordinator

Captain

Accounting

General

ma Office Boy |lgm .

— Cook —

ma Cook Helper | g s Security Jgd Cashier

Purchasing
Officer

General
Affair

— DN Ed —

— Driver

Sumber : Managemen Qahwa The Middle East Restaurant Bandung, 2016

B. Tinjauan Personalia Qahwa The Middle East Restaurant Bandung

Terjalinnya sebuah organisasi yang berkualitas dibutuhkan sumber daya
manusia yang profesional dan berkualitas baik sehingga dapat meningkatkan
kesuksesan dari perusahaan tersebut. Oleh karena itu, perusahaan harus dapat
menempatkan karyawannya pada posisi yang tepat agar tidak terjadi kesalahan

yang berdampak buruk pada perusahaan itu sendiri.

Dilihat pada gambar 4.1, Qahwa the middle East Restaurant memiliki
struktur organisasi perusahaan dengan total karyawan sebanyak 31 orang dengan

rincian sebagai berikut :
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Tabel 3.1

Jumlah Personalia Qahwa The Middle East Restaurant Bandung

No Jabatan Jumlah
1 | Karyawan Kantor Belakang 4 Orang
2 | Karyawan Dapur 8 Orang
3 | Pramusaji 7 Orang
4 | Barista 2 Orang
5 | Pembuat Shisha 1 Orang
6 | Office Boy 3 Orang
7 | Supir 1 Orang
8 | Petugas Keamanan 1 Orang
9 | Kasir 2 Orang
10 | Dishwasher 2 Orang

TOTAL 31 Orang

Sumber : Managemen Qahwa The Middle East Restaurant Bandung, 2016

Sumber Daya Manusia memiliki peran yang sangat penting bagi
kelangsungan sebuah perusahan. Dalam Usaha jasa pelayanan seperti restoran,
pramusaji merupakan salah satu aset yang harus memiliki kualitas terbaik. Berikut
ini adalah keterangan mengenai pramusaji Qahwa restoran yang dilihat berdasarkan
jenis kelamin, rentang usia, lama bekerja di Qahwa The Middle East Restaurant
Bandung dan jenjang pendidikan. Table di bawah ini merupakan perbandingan jenis

kelamin karyawan Qahwa the Middle East Restaurant Bandung:
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Tabel 3.2

Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

N=7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Laki-laki 4 57.1 57.1 57.1
Valid Perempuan 3 42.9 42.9 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan data di atas dapat terlihat bahwa sebanyak 57,1% karyawan
Qahwa The Middle East Restaurant Bandung adalah Laki-laki dan 42,9% lainnya
adalah Perempuan. Penulis berikutnya akan menjelaskan mengenai rentang usia

pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant Bandung :

Tabel 3.3

Profil Responden Berdasarkan Usia

N=7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
< 20 Tahun 1 14.3 14.3 14.3
Valid 21 Tahun - 30 Tahun 6 85.7 85.7 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas rata-rata rentan usia pramusaji antara 21 tahun
hingga 30 tahun yaitu, sebanyak 85,7% dan 14,3% lainnya berusia dibawah 20
tahun. Penulis berikutnya akan menjelaskan mengenai latar belakang pendidikan

pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant Bandung :
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Tabel 3.4

Profil Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan

N=7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
SMA/MA Sederajat 5 71.4 71.4 714
Valid Lain-lain 2 28.6 28.6 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas sebanyak 71,4% pramusaji di Qahwa The Middle
East Bandung memiliki latar belakang pendidikan SMA/MA Sederajat dan
sebanyak 28,6% memiliki latar belakang lain-lain. Penulis berikutnya akan
menjelaskan mengenai pengalaman lama bekerja pramusaji di Qahwa The Middle
East Restaurant Bandung :

Tabel 3.5

Profil Responden Berdasarkan Lama Bekerja

N=7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
<1 Tahun 2 28.6 28.6 28.6
Valid 1 Tahun - 3 Tahun 5 71.4 71.4 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas sebanyak 71,4% pramusaji di Qahwa The Middle
East Restaurant memiliki pengalaman bekerja selama 1 Tahun hingga 3 Tahun

dan 28,6% lainnya memiliki pengalaman bekerja selama kurang dari 1 Tahun.
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C. Tinjauan Mengenai Motivasi Pramusaji di Qahwa The Middle East

Restaurant Bandung

Dibawah ini merupakan tabel frekuensi dari kuesioner yang penulis telah
sebarkan kepada responden yaitu pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant
Bandung mengenai motivasi yang diberikan oleh pihak Qahwa kepada pramusaji
secara keseluruhan. Berikut ini adalah rincian hasil kuesioner dari setiap indicator

motivasi.

Tabel 3.6

Penilaian dari Indikator Pekerjaan yang Tetap Meskipun Penghasilan Tidak
Begitu Memadai

N=7
1. Pekerjaan yang tetap meskipun penghasilan tidak begitu memadai
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6
Valid Cukup Puas 4 57.1 57.1 85.7
Puas 1 14.3 14.3 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 2 responden atau 28,6%
menjawab tidak puas, 4 responden atau 57,1% menjawab cukup puas dan 1

responden atau 14,3% menjawab puas.
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Tabel 3.7

Penilaian dari Indikator Kondisi Kerja yang Aman dan Nyaman

N=7
2. Kondisi kerja yang aman dan nyaman
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Cukup Puas 4 57.1 57.1 57.1
Valid Puas 3 42.9 42.9 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 4 responden atau 57,1%
menjawab cukup puas dan 3 responden atau 42,9% menjawab puas.

Tabel 3.8

Penilaian dari Indikator Pengakuan yang Diberikan atas Hasil Kerja

N=7
3. Pengakuan yang diberikan atas hasil kerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3
Valid Cukup Puas 6 85.7 85.7 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 1 responden atau 14,3%

menjawab tidak puas dan 6 responden atau 85,7% menjawab cukup puas.
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Tabel 3.9

Penilaian dari Indikator Adanya Penghargaan atas Prestasi

N=7
4. Adanya penghargaan atas prestasi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 4 57.1 57.1 57.1
Valid Cukup Puas 3 42.9 42.9 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 4 responden atau 57,1%

menjawab tidak puas dan 3 responden atau 42,9% menajawa cukup puas.

Tabel 3.10

Penilaian dari Indikator Adanya Hubungan Kerja yang Harmonis

N=7
5. Adanya hubungan kerja yang harmonis
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Puas 7 100.0 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 7 responden atau 100%

menjawab puas.
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Tabel 3.11

Penilaian dari Indikator Pimpinan yang Adil dan Bijaksana

N=7
6. Pimpinan yang adil dan bijaksana
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Sangat Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6
Tidak Puas 3 42.9 42.9 71.4
Valid Cukup Puas 1 14.3 14.3 85.7
Puas 1 14.3 14.3 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 2 responden atau 28,6%
menjawab sangat tidak puas, 3 responden atau 42,9% menjawab tidak puas, 1
responden atau 14,3% menjawab cukup puas dan 1 responden atau 14,3%

menjawab puas.

Tabel 3.12
Penilaian dari Indikator Perusahaan Tempat Bekerja Diakui oleh
Masyarakat
N=7
7. Perusahaan tempat bekerja diakui oleh masyarakat
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Cukup Puas 4 57.1 57.1 57.1
Puas 1 14.3 14.3 71.4
Valid
Sangat Puas 2 28.6 28.6 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 4 responden atau 57,1%

menjawab cukup puas, 1 responden atau 14,3% menjawab puas dan 2 responden

atau 28,6% menjawab sangat puas.
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Tabel 3.13

Penilaian dari Indikator Pengakuan atas Status Karyawan oleh Pihak

Manajemen
N=7
8. Pengakuan atas status karyawan oleh pihak manajemen
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9
Valid Cukup Puas 4 57.1 57.1 100.0

Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 3 responden atau 42,9%
menjawab tidak puas dan 4 responden atau 57,1% menjawab cukup puas.

Tabel 3.14

Penilaian dari Indikator Kesempatan untuk Memiliki Tanggung Jawab

N=7
9. Kesempatan untuk memiliki tanggung jawab
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3
Valid Cukup Puas 2 28.6 28.6 42.9
Puas 4 57.1 57.1 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 1 responden atau 14,3%
menjawab tidak puas, 2 responden atau 28,6% menjawab cukup puas dan 4

responden atau 57,1% menjawab puas.
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Tabel 3.15

Penilaian dari Indikator Variasi dalam Melakukan Pekerjaan

N=7
10. Variasi dalam melakukan pekerjaan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9
Valid Cukup Puas 2 28.6 28.6 71.4
Puas 2 28.6 28.6 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 3 responden atau 42,9%
menjawab tidak puas, 2 responden atau 28,6% menjawab cukup puas dan 2

responden atau 28,6% menjawab puas.

Tabel 3.16
Penilaian dari Indikator Kesempatan untuk Memberikan Sumbangan
Pemikiran
N=7
11. Kesempatan untuk memberikan sumbangan pemikiran
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Sangat Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3
Tidak Puas 5 71.4 71.4 85.7
Valid
Cukup Puas 1 14.3 14.3 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 1 responden atau 14,3%
menjawab sangat tidak puas, 5 responden atau 71,4% menjawab tidak puas dan 1

responden atau 14,3% menjawab cukup puas.
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Tabel 3.17

Penilaian dari Indikator Kesempatan Memperoleh Umpan Balik Tentang
Hasil Pekerjaan yang Telah Dilakukan

N=7
12. Kesempatan memperoleh umpan balik tentang hasl pekerjaan yang telah
dilakukan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6
valid Cukup Puas 4 57.1 57.1 85.7
Puas 1 14.3 14.3 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 2 responden atau 28,6%
menjawab tidak puas, 4 responden atau 57,1% menjawab cukup puas dan 1
responden atau 14,3% menjawab puas.

Tabel 3.18

Penilaian dari Indikator Fasilitas yang Ada

N=7
13. Fasilitas yang ada
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Cukup Puas 2 28.6 28.6 28.6
Puas 4 57.1 57.1 85.7
Valid
Sangat Puas 1 14.3 14.3 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 2 responden atau 28,6%
menjawab cukup puas, 4 responden atau 57,1% menjawab puas dan 1 responden

atau 14,3% menjawab sangat puas.

44



Tabel 3.19

Penilaian dari Indikator Alat Bantu Pekerjaan

N=7
14. Alat bantu pekerjaan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Cukup Puas 4 57.1 57.1 57.1
valid Puas 2 28.6 28.6 85.7
Sangat Puas 1 14.3 14.3 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 4 responden atau 57,1%
menjawab cukup puas, 2 responden atau 28,6% menjawab puas dan 1 responden
atau 14,3% menjawab sangat puas.

Tabel 3.20

Penilaian dari Indikator Alat Bantu Kebersihan

N=7
15. Alat bantu Kebersihan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Cukup Puas 3 42.9 42.9 42.9
Valid Puas 4 57.1 57.1 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 3 responden atau 42,9%

menjawab cukup puas dan 4 responden atau 57,1% menjawab puas.
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Tabel 3.21

Penilaian dari Indikator Tingkat Kewajaran Gaji/Upah yang Diterima

N=7
16. Tingkat kewajaran gaji/upah yang diterima
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9
Valid Cukup Puas 4 57.1 57.1 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 3 responden atau 42,9%
menjawab tidak puas dan 4 responden atau 57,1% menjawab cukup puas.

Tabel 3.22

Penilaian dari Indikator Asuransi

N=7
17. Asuransi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 4 57.1 57.1 57.1
Valid Cukup Puas 3 42.9 42.9 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 4 responden atau 57,1%

menjawab tidak puas dan 3 responden atau 42,9% menjawab cukup puas.
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Tabel 3.23

Penilaian dari Indikator Insentif

N=7
18. Insentif
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Sangat Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3
Valid Tidak Puas 2 28.6 28.6 42.9

Cukup Puas 4 57.1 57.1 100.0

Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 1 responden atau 14,3%
menjawab sangat tidak puas, 2 responden atau 28,6% menjawab tidak puas dan 4
responden atau 57,1% menjawab cukup puas.

Tabel 3.24

Penilaian dari Indikator Pengawasan oleh Supervisor Kepada Karyawan

N=7
19. Pengawasan oleh supervisor kepada karyawan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6

Valid Cukup Puas 2 28.6 28.6 57.1

Puas 3 42.9 42.9 100.0

Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 2 responden atau 28,6%
menjawab tidak puas, 2 responden atau 28,6% menjawab cukup puas dan 3

responden atau 42,9% menjawab puas.
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Tabel 3.25

Penilaian dari Indikator Jenjang Karir

N=7
20. Jenjang karir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 4 57.1 57.1 57.1
Valid Cukup Puas 3 42.9 42.9 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 4 responden atau 57,1%
menjawab tidak puas dan 3 responden atau 42,9% menjawab cukup puas.

Tabel 3.26

Penilaian dari Indikator Ketersediaan Posisi/Jabatan

N=7
21. Ketersediaan posisi/jabatan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 4 57.1 57.1 57.1
Valid Cukup Puas 3 42.9 42.9 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 4 responden atau 57,1%

menjawab tidak puas dan 3 responden atau 42,9% menjawab cukup puas.
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Tabel 3.27

Penilaian dari Indikator Adanya Jaminan Untuk Mengembangkan Potensi

Diri
N=7
22. Adanya jaminan untuk mengembangkan potensi diri
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 5 71.4 714 71.4
Valid Cukup Puas 1 14.3 14.3 85.7
Puas 1 14.3 14.3 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 5 responden atau 71,4%
menjawab tidak puas, 1 responden atau 14,3% menjawab cukup puas dan 1
responden atau 14,3% menjawab puas.

Tabel 3.28

Penilaian dari Indikator Adanya Kepercayaan yang Diberikan Dalam
Melakukan Pekerjaan

N=7
23. Adanya kepercayaan yang diberikan dalam melakukan pekerjaan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6
Valid Cukup Puas 4 57.1 57.1 85.7
Puas 1 14.3 14.3 100.0

Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 2 responden atau 28,6%
menjawab tidak puas, 4 responden atau 57,1% menjawab cukup puas dan 1

responden atau 14,3% menjawab puas.
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Tabel 3.29

Penilaian dari Indikator Tingkat Toleransi Dalam Bekerja

N=7

24. Tingkat toleransi dalam bekerja

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Cukup Puas 4 57.1 57.1 57.1
Valid Puas 3 42.9 42.9 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 4 responden atau 57,1%
menjawab cukup puas dan 3 responden atau 42,9% menjawab puas.
D. Tinjauan Mengenai Kinerja Pramusaji di Qahwa The Middle East

Restaurant Bandung

Berikut ini adalah rincian hasil penelitian dari setiap indicator penilaian
kinerja pramusaji yang dilakukan oleh pihak Qahwa The Middle East Restaurant
Bandung terhadap pramusaji.

Tabel 3.30

Penilaian dari Indikator Tingkat Kehadiran Selama Bekerja

N=7
1. Tingkat kehadiran selama bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3
Valid Cukup Puas 3 42.9 42.9 57.1
Puas 3 42.9 42.9 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
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Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 1 responden atau 14,3%

menjawab tidak puas, 3 responden atau 42,9% menjawab cukup puas dan 3

responden atau 42,9% menjawab puas.

Tabel 3.31

Penilaian dari Indikator Kemampuan untuk Menangani Keluhan Tamu

N=7
2. Kemampuan untuk menangani keluhan tamu
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Sangat Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6
Valid Cukup Puas 3 42.9 42.9 71.4
Puas 2 28.6 28.6 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 2 responden atau 28,6%

menjawab sangat tidak puas, 3 responden atau 42,9% menjawab cukup puas dan 2

responden atau 28,6% menjawab puas.

Tabel 3.32

Penilaian dari Indikator Kemampuan untuk Memecahkan Masalah

N=7
3. kemampuan untuk memecahkan masalah
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9
Valid Cukup Puas 3 42.9 42.9 85.7
Puas 1 14.3 14.3 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 3 responden atau 42,9%

menjawab tidak puas, 3 responden atau 42,9% menjawab cukup puas dan 1

responden atau 14,3% menjawab puas.
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Tabel 3.33

Penilaian dari Indikator Tingkat Pengetahuan Mengenai Product Knowledge

N=7
4. Tingkat pengetahuan mengenai product knowledge
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Sangat Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3
Valid Tidak Puas 4 57.1 57.1 71.4
Cukup Puas 2 28.6 28.6 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 1 responden atau 14,3%
menjawab sangat tidak puas, 4 responden atau 57,1% menjawab tidak puas dan 2
responden atau 28,6% menjawab cukup puas.

Tabel 3.34

Penilaian dari Indikator Kualitas Pelayanan

N=7
5. Kualitas pelayanan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9

Valid Cukup Puas 2 28.6 28.6 71.4

Puas 2 28.6 28.6 100.0

Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 3 responden atau 42,9%
menjawab tidak puas, 2 responden atau 28,6% menjawab cukup puas dan 2

responden atau 28,6% menjawab puas.
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Tabel 3.35

Penilaian dari Indikator Standard Operation Procedure

N=7
6. Standard Operation Procedure
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Tidak Puas 4 57.1 57.1 57.1

Valid Cukup Puas 2 28.6 28.6 85.7

Puas 1 14.3 14.3 100.0

Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 4 responden atau 57,1%
menjawab tidak puas, 2 responden atau 28,6% menjawab cukup puas dan 1

responden atau 14,3% menjawab puas.

Tabel 3.36
Penilaian dari Indikator Kecepatan untuk Memberikan Pelayanan Kepada
Tamu
N=7
7. Kecepatan untuk memberikan pelayanan kepada tamu
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Sangat Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3
Tidak Puas 1 14.3 14.3 28.6
Valid Cukup Puas 3 42.9 42.9 71.4
Puas 2 28.6 28.6 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 1 responden atau 14,3%
menjawab sangat tidak puas, 1 responden atau 14,3% menjawab tidak puas, 3
responden atau 42,9% menjawab cukup puas dan 2 responden atau 28,6%

menjawab puas.
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Tabel 3.37

Penilaian dari Indikator Pemahaman Terhadap Standard Operational

Procedure
N=7
8. Pemahaman terhadap Standard Operational Procedure
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Sangat Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3
Valid Tidak Puas 3 42.9 42.9 57.1

Cukup Puas 3 42.9 42.9 100.0

Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 1 responden atau 14,3%
menjawab sangat tidak puas, 3 responden atau 42,9% menjawab tidak puas dan 3
responden atau 42,9% menjawab cukup puas.

Tabel 3.38

Penilaian dari Indikator Kemampuan Komunikasi

N=7
9. Kemampuan komunikasi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Sangat Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6

Tidak Puas 3 42.9 42.9 71.4

Valid Cukup Puas 1 14.3 14.3 85.7

Puas 1 14.3 14.3 100.0

Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 2 responden atau 28,6%
menjawab sangat tidak puas, 3 responden atau 42,9% menjawab tidak puas, 1
responden atau 14,3% menjawab cukup puas dan 1 responden atau 14,3%

menjawab puas.
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Tabel 3.39

Penilaian dari Indikator Kemampuan Kompromi

N=7
10. Kemampuan kompromi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Sangat Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3

Valid Tidak Puas 4 57.1 57.1 71.4

Cukup Puas 2 28.6 28.6 100.0

Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 1 responden atau 14,3%
menjawab sangat tidak puas, 4 responden atau 57,1% menjawab tidak puas dan 2
responden atau 28,6% menjawab cukup puas.

Tabel 3.40

Penilaian dari Indikator Kemampuan Koordinasi

N=7
11. Kemampuan koordinasi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9
Valid Cukup Puas 4 57.1 57.1 100.0
Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 3 responden atau 42,9%

menjawab tidak puas dan 4 responden atau 57,1% menjawab cukup puas.
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Tabel 3.41

Penilaian dari Indikator Pemahaman Terhadap Job Description

N=7
12. Pemahaman terhadap job description
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Sangat Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9

Valid Tidak Puas 2 28.6 28.6 71.4

Cukup Puas 2 28.6 28.6 100.0

Total 7 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa 3 responden atau 42,9%
menjawab sangat tidak puas, 2 responden atau 28,6% menjawab tidak puas dan 2
responden atau 28,6% menjawab cukup puas.
E. Tinjauan Mengenai Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pramusaji

Qahwa The Middle East Restaurant Bandung

Untuk mencari bersarnya koefisiensi dari Motivasi (variabel x) terhadap
Kinerja pramusaji (variabel y) yang diolah menggunakan aplikasi SPSS 20, maka
hasil yang diperoleh adalah sebagaimana dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 3.42

Koefisien Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pramusaji Qahwa The
Middle East Restaurant Bandung

No. X Total Y Total
1 62 22
2 68 28
3 72 30
4 72 32
5 72 32
6 68 32
7 78 35

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
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BAB IV

ANALISIS PERMASALAHAN

A. Analisis Mengenai Motivasi Pramusaji Qahwa The Middle East

Restaurant Bandung

Dalam penelitian yang dilakukan oleh penulis, penulis akan menganalisa
mengenai hal yang menjadi identifikasi masalah didalam Qahwa The Middle East
Restaurant Bandung. Hal-hal yang menjadi pokok masalah dalam penelitian adalah
pemberian motivasi yang dilakukan pihak Qahwa The Middle East Restaurant
Bandung, kinerja pramusaji, dan pengaruh motivasi yang diberikan pihak Qahwa
dengan kinerja dari pramusaji Qahwa. Tujuan dari analisis yang dilaksanakan
adalah untuk membandingkan kondisi sebenarnya atau aktual dan kondisi ideal

yang diharapkan dari variabel yang diteliti.

Dalam menganalisa, penulis menggunakan skala likert untuk mengetahui
kriteria dari setiap identifikasi, yaitu dengan skala tertinggi (5) dan skala terendah
(1), dimana Sarwono (2006:48) dalam pedoman pemberian koefisien interval
membaginya dengan banyaknya skala yang digunakan sehingga didapat nilai

interval dan kriteria untuk motivasi kerja dan Kinerja sebagai berikut :

1 - 1,8 : Sangat Tidak Puas
1,81 - 2,6  :Tidak Puas

2,61 - 3,4  :Cukup Puas

3,41 - 4,2 : Puas

421 - 5 : Sangat Puas

Teknik yang akan digunakan oleh penulis adalah rank spearman untuk

mengetahui keterkaitan hubungan antara dua variabel. Sedangkan pendekatan
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mean untuk menganalisa masing-masing variabel, nilai dari setiap indikator

penulis mendapatkan dengan menggunakan aplikasi SPSS 20.

Dalam analisis mengenai pemberian motivasi ini akan dibahas penilaian
karyawan terhadap indicator-indikator penelitian yang didapat melalui penyebaran
kuesioner pada kegiatan pemberian motivasi yang dilakukan oleh pihak Qahwa

The Middle East Restaurant Bandung berikut ini.

Tabel 4.1

DESCRIPTIVE STATISTICS TANGGAPAN PARA PRAMUSAJI
QAHWA THE MIDDLE EAST RESTAURANT BANDUNG TERHADAP
INDIKATOR-INDIKATOR MOTIVASI

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum | Mean Std.
Deviation

1. Pekerjaan yang
tetap meskipun
penghasilan tidak
begitu memadai

7 2 4 2.86 0.690

2. Kondisi kerja yang

7 3 4 3.43 0.535
aman dan nyaman

3. Pengakuan yang
diberikan atas hasil 7 2 3 2.86 0.378
kerja

4. Adanya
penghargaan atas 7 2 3 2.43 0.535
prestasi

5. Adanya hubungan
kerja yang 7 4 4 4.00 0.000
harmonis

6. Pimpinan yang adil

dan bijaksana / 1 4 2.14 1.069

7. Perusahaan tempat
bekerja diakui oleh 7 3 5 3.71 0.951
masyarakat

8. Pengakuan atas
status karyawan
oleh pihak
manajemen

7 2 3 2.57 0.535
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9. Kesempatan untuk
memiliki tanggung
jawab

3.43

0.787

10. Variasi dalam
melakukan
pekerjaan

2.86

0.900

11. Kesempatan untuk
memberikan
sumbangan
pemikiran

2.00

0.577

12. Kesempatan
memperoleh umpan
balik tentang hasil
pekerjaan yang
telah dilakukan

2.86

0.690

13. Fasilitas yang ada

3.86

0.690

14. Alat bantu
pekerjaan

3.57

0.787

15. Alat bantu
Kebersihan

3.57

0.535

16. Tingkat kewajaran
gaji/upah yang
diterima

2.57

0.535

17. Asuransi

2.43

0.535

18. Insentif

2.43

0.787

19. Pengawasan oleh
supervisor kepada
karyawan

3.14

0.900

20. Jenjang karir

2.43

0.535

21. Ketersediaan
posisi/jabatan

2.43

0.535

22. Adanya jaminan
untuk
mengembangkan
potensi diri

2.43

0.787

23. Adanya
kepercayaan yang
diberikan dalam
melakukan
pekerjaan

2.86

0.690

24. Tingkat toleransi
dalam bekerja

7

3.43

0.535

Valid N (listwise)

7

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
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Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa jumlah responden yang valid adalah
7 orang, yang menjawab 24 pertanyaan yang merupakan indicator dari kegiatan
motivasi pada kuesioner dengan skor 1 sebagai nilai terendah sampai 5 sebagai
skor tertinggi. Dimana hasilnya, masih banyak pramusaji yang dinilai tidak puas
terhadap indikator-indikator motivasi yang seharusnya dimiliki oleh pramusaji
Qahwa The Middle East Restaurant Bandung. Berikut ini adalah analisis mengenai

statistik motivasi sesuai dengan indikatornya :

1. Pekerjaan yang tetap meskipun penghasilan tidak begitu memadai

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa rata-rata hasil kuesioner yang
diberikan kepada pramusaji dari Qahwa Restoran adalah sebesar 2,86.
Nilai rata-rata ini dapat dikategorikan cukup puas, yang artinya karyawan
atau pramusaji merasa dengan pekerjaan yang tetap saja tidak dapat
memenuhi kebutuhan pokok yang diperlukan. Sehingga turunnya

motivasi karyawan/pramusaji yang berdampak pada kinerja mereka.

2. Kondisi kerja yang aman dan nyaman

Untuk indikator ini, hasil rata-rata yang didapat dari pengolahan
kuesioner adalah 3,43 yang berarti sudah puas. Dimana pramusaji merasa
kondisi untuk bekerja saat ini masih baik, rasa aman dan nyaman saat
bekerja dapat memberikan dorongan dan membantu munculnya motivasi

dalam bekerja.
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3. Pengakuan yang diberikan atas hasil kerja

Untuk hasil penilaian indikator ini didapat nilai rata-rata sebesar 2,86.
Nilai rata-rata yang didapat ini dapat dikategorikan cukup puas, artinya
perusahaan kurang memberikan pengakuan terhadap hasil kerja
pramusajinya. Sehingga pramusaji merasa tidak memiliki motivasi kerja

dan berdampak pada hasil kinerja yang kurang baik.

4. Adanya penghargaan atas prestasi

Berdasarkan tabel di atas, nilai rata-rata yang di peroleh indikator ini
sebesar 2,43. Nilai rata-rata ini dapat dikategorikan tidak puas. Dalam hal
ini karyawan atau pramusaji masih merasa bahwa pihak manajemen
belum cukup memberikan penghargaan atas prestasi yang dimiliki
karyawannya. Apresiasi atau penghargaan merupakan salah satu bentuk
motivasi yang dapat diberikan oleh manajemen kepada karyawannya,

namun masih sering terabaikan.

5. Adanya hubungan kerja yang harmonis

Untuk hasil penilaian indikator ini didapat nilai rata-rata sebesar 4,
artinya sudah puas. Karyawan atau pramusaji merasa bahwa hubungan
kerja antara karyawan yang terbina saat ini sudah baik, hubungan kerja
yang kooperatif dapat memberikan dorongan dan membantu munculnya

motivasi dalam bekerja.

61



6. Pimpinan yang adil dan bijaksana

Untuk indikator ini, hasil rata-rata yang didapat dari pengolahan
kuesioner adalah 2,14 yang berarti tidak puas. Bagi seorang pemimpin
seharusnya memiliki jiwa yang dapat mengayomi karyawannya agar
terciptanya karyawan yang memiliki motivasi kerja dan loyalitas kerja

yang tinggi.

7. Perusahaan tempat bekerja diakui oleh masyarakat

Indikator ini memiliki hasil rata-rata yang didapat dari pengolaan
kuesioner yakni 3,71 yang berarti sudah puas. Berarti Qahwa restaurant
telah mendapatkan tempat di kalangan masyarakat sehingga terciptanya
suasana lingkungan kerja yang kondusif yang berdampak positif bagi

para karyawan.

8. Pengakuan atas status karyawan oleh pihak manajemen

Hasil dari pengolahan kuesioner pada indikator ini memiliki nilai rata-
rata 2,57 yang berarti tidak puas. Disini penulis dapat melihat bahwa
motivasi kerja terhadap karyawan Qahwa Restaurant salah satunya yakni
setatus karyawan. Pengakuan status karyawan berpengaruh besar
terhadap hasil kerja para karyawan di Qahwa Restaurant, bila ini terus
terjadi akan memberikan hasil negative untuk perusahaan tersebut

khususnya Qahwa Restaurant.
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9.

10.

11.

Kesempatan untuk memiliki tanggung jawab

Pada indikator ini memiliki nilai puas yakni rata-rata 3,43 yang diambil
dari pengelolaan kuesioner. Berarti pada indikator ini karyawan Qahwa
Restaurant merasa termotivasi dengan adanya rasa tanggung jawab yang
di berikan oleh pihak perusahaan oleh karyawannya. Maka dari itu

perusahaan akan mendapatkan dampak positif dari indikator ini.

Variasi dalam melakukan pekerjaan

Hasil nilai rata-rata yang di dapat dari pengelolaan kuesioner pada
indikator ini yang dilakukan penulus terhadap karyawan Qahwa
Restaurant yakni 2,86, berarti menghasilkan hasil dibawah standart rata-
rata atau cukup puas. Berdasarkan nilai pada indikator ini bisa
disimpulkan bahwa karyawan Qahwa Restaurant merasa memiliki
pekerjaan yang biasa atau dengan Kkata lain pekerjaan yang
membosankan. Karyawan merasa tidak ada faktor menarik pada setiap
pekerjaannya. Disarankan pihak perusahaan menambahkan atau
merubah system kerja pada umumnya agar setiap karyawan merasakan
ada tantangan pada setiap pekerjaan dan karyawan akan lebih termotivasi

untuk melakukan pekerjaan tersebut.

Kesempatan untuk memberikan sumbangan pemikiran

Hasil dari pengelolaan kuesioner pada indikator ini mencapai nilai rata-
rata 2,00 yang berarti tergolong di katagori tidak puas. Disini, perusahaan
kurang dapat memberikan kesempatan untuk karyawan memberikan

saran atau perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk

63



12.

13.

memberikan ide-ide atau saran dari karyawan tersebut. Hal ini
berdampak kurang baik terhadap perkembangan atau kemajuan
perusahaan khususnya Qahwa Restaurant karna karyawan merasa tidak
diikut sertakan atau dilibatkan secara langsung dalam kemajuan

perusahaan.

Kesempatan memperoleh umpan balik tentang hasil pekerjaan yang

telah dilakukan

Dari indikator ini memiliki hasil dari pengelolaan kuesioner yakni
bernilai rata-rata 2.86 yang berarti cukup puas atau dibawah standart
pencapaian. Bisa disimpulkan bahwah pramusaji atau karyawan pada
Qahwa Restaurant tidak termotivasi dalam bekerja dikarnakan pihak
perusahaan tidak melakukan evaluasi kerja yang dapat memberikan
penilaian baik atau buruk pada setiap pekerjaan pramusaji atau karyawan.
Diharapkan perusahaan khususnya Qahwa Restaurant menerapkan
adanya evaluasi kerja yang dapat dilakukan bersama dan dengan waktu

yang disepakati.

Fasilitas yang ada

Indikator ini memiliki nilai rata-rata 3.86 diperoleh dari pengelolaan
kuesioner yang dilakukan oleh penulis di Qahwa Restauran terhadap
pramusaji. Dengan memiliki nilai rata-rata tersebut bisa kita ketahui
bahwa pramusaji sudah merasa puas atas fasilitas yang telah disediakan

oleh perusahaan.
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14.

15.

16.

17.

Alat bantu pekerjaan

Hasil dari indikator ini yang diperoleh dari pengelolaan kuesioner yakni
memiliki nilai rata-rata 3.57 berarti puas. Disini perusahaan dirasa cukup

baik dalam penyediaan alat-alat bantu untuk para pekerja.

Alat bantu Kebersihan

Nilai yang didapat dalam indikator ini sebesar 3,57 berarti puas.
Perusahaan telah memberikan alat-alat penunjang kebersihan yang

bertujuan untuk mempermudah para pramusaji dalam bekerja.

Tingkat kewajaran gaji/upah yang diterima

Pada indikator ini didapatkan hasil pada pengelolaan kuesioner sebesar
2,57 berarti tidak puas dari stansar pencapaian. Indikator ini sangat
berdampak besar dalam motivasi kerja pramusaji karna karyawan merasa
upah yang didapat dalam bekerja tidak sesuai dengan pekerjaan yang
dilakukan. Diharapkan pihak Qahwa Restaurant dapat mengevaluasi
kembali upah yang diberikan sehingga dapat memotivasi karyawan

dalam bekerja.

Asuransi

Pada pengelolaan kuesioner diindikator ini memiliki hasil rata-rata 2,43
yang berarti tidak puas. Karyawan atau pramusaji khususnya merasa
belum mendapatkan jaminan kesehatan atau jaminan masa tua dari pihak

perusahaan. Hal ini akan berdampak buruk dalam hasil kerja pada setiap
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karyawan Qahwa Restaurant yang menyebabkan turunya kualitas dari

pelayanan Qahwa Restaurant itu sendiri.

18. Insentif

Penulis mendapatkan nilai rata-rata pada indikator ini yang didapat dari
pengelolaan kuesioner sebesar 2,43 atau tidak puas. Indikator ini sangat
berpengaruh dalam kinerja karyawan terhadap perusahaan dikarenakan
pramusaji atau karyawan merasa perusahaan tidak atau belum
memberikan hak-hak dari karyawan tersebut. Karyawan merasa

perusahaan belum bemberikan insentif yang cukup.

19. Pengawasan oleh supervisor kepada karyawan

Hasil dari indikator ini yang di dapat dari pengelolaan kuesioner
memiliki nilai rata-rata 3.14 atau cukup puas. Perusahaan dinilai telah
menerapkan standart kerja khususnya oleh supervisor dalam mengawasi

kerja pada setiap karyawan Qahwa Restaurant.

20. Jenjang karir

Nilai rata-rata yang didapat pada indikator ini 2.43 atau tidak puas
berdasarkan pengelolaan kuesioner yang dilakukan oleh penulis terhadap
pramusaji di Qahwa restaurant. Nilai tersebut berdapak negative terhadap
kinerja pramusaji di Qahwa Restaurant. Pramusaji tidak memiliki
motivasi kerja lebih dikarnakan tidak adanya pemacu kerja oleh
perusahaan yakni berupa jenjang karir. Karna itu pramusaji merasa tidak

dapat mengembangkan potensi yang dimilikinya.
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21.

22.

23.

Ketersediaan posisi/jabatan

Hasil dari pengelolaan kuesioner yang didapat dalam indikator ini
bernilai rata-rata 2,43 yakni tidak puas. Disini perusahaan sebagai pelaku
utama tidak memberika posisi yang diharapkan oleh karyawannya. Hal
ini akan memberikan hasil atau kualitas kerja karyawan yang tidak sesuai
oleh kemampuan karyawan tersebut. Apabila hal ini dibiarkan akan
membawa dampak kurang baik pada perusahaan dan karyawan Qahwa

Restaurant.

Adanya jaminan untuk mengembangkan potensi diri

Disini penulis mendapatkan hasil rata-rata 2,43 pada indikator ini
berdasarkan pengelolaan kuesioner yang menghasilkan hasil yang tidak
puas. Karyawan disini merasa perusahaan tidak memberikan kesempatan
kepada karyawan untuk dapat memngembangkan potensi yang dimiliki
oleh karyawan tersebut. Perusahaan diharapkan memberikan kesempatan
kepada karyawan untuk dapat mengembangkan potensi yang dimiliki dan

perusahaan juga dapat melihat potensi yang dimiliki oleh karyawannya.

Adanya kepercayaan yang diberikan dalam melakukan pekerjaan

Pada indikator ini didapatkan nilai rata-rata sebesar 2,86 atau tidak puas
dari standar penilaian. Hal ini dapat menjadi salah satu pengaruh
turunnya motivasi kerja karyawan. Perusahaan dirasa belum memberikan
kepercayaan untuk karyawan dalam melakuan pekerjaan yang menjadi

tugas kerja masing-masing karyawan.
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24. Tingkat toleransi dalam bekerja

Hasil yang didapat dalam indikator ini yakni sebesar 3,43 atau puas.
Dimana perusahaan telah memberikan hak-hak karyawan dalam
memberikan kelonggaran waktu kerja kepada karyawan dalam kondisi
tertentu seperti izin sakit, melahirkan, atau keperluan yang dirasa penting

oleh karyawannya.

Dari tabel descriptive statistic yang telah dibahas sebelumnya dapat
diketahui bahwa pramusaji Qahwa The Middle East Restaurant Bandung menilai
limabelas indikator yang dinilai kurang dan Sembilan indikator yang dinilai cukup.
Berikut ini adalah tabel yang menunjukan hasil dari perhitungan motivasi dengan

indikator-indikator yang ada :

Tabel 4.2

DESCRIPTIVE STATISTIC NILAI RATA-RATA MOTIVASI DARI
PRAMUSAJI QAHWA THE MIDDLE EAST RESTAURANT BANDUNG

Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum | Mean Std.
Deviation
Xmean 24
Valid N 24 2.00 4.00 2.9292 0.57120
(listwise)

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa pemberian motivasi kepada
pramusaji Qahwa Restoran secara rata-rata hanya mencapai skor 2,93 yang
termasuk kategori cukup. Skor minimum yang diberikan sebesar 2,00 yang ada
pada indikator Kesempatan untuk memberikan sumbangan pemikiran, sementara
skor maksimum sebesar 4,00 berada pada indikator Adanya hubungan kerja yang

harmonis. Untuk memperjelas, penulis gambaran rata-rata penilaian karyawan
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terhadap pemberian motivasi yang selama ini telah diberikan oleh pihak Qahwa The
Middle East Restaurant Bandung kepada pramusajinya atau karyawannya sebagai

berikut :

Gambar 4.1

GRAFIK DESKRIPSI PENILAIAN PRAMUSAJI TERHADAP MOTIVASI
DI QAHWA THE MIDDLE EAST RESTAURANT BANDUNG

Control Chart: Xmean

— Xmean

= 7-LCL = 47452

_ = =Average = 2.9292
5 ~T.LCL=1.1132

1 23 4 5 6 7 8 !IB 1IE| 1|1 1|2 1I3 1|41I5 1|I31|F1I81;3 ZIEI 2|1 2I2 2|32|4
Sigma level: 3
Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Dari grafik di atas dapat terlihat bahwa indikator 1, 3, 4, 6, 8, 10, 11, 12, 16,
17, 18, 20, 21, 22 dan 23 berada dibawah angka average atau angka rata-rata yaitu
2,9292. 15 indikator ini adalah Pekerjaan yang tetap meskipun penghasilan tidak
begitu memadai, Pengakuan yang diberikan atas hasil kerja, Adanya penghargaan

atas prestasi, Pimpinan yang adil dan bijaksana, Pengakuan atas status karyawan
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oleh pihak manajemen, Variasi dalam melakukan pekerjaan, Kesempatan untuk
memberikan sumbangan pemikiran, Kesempatan memperoleh umpan balik tentang
hasil pekerjaan yang telah dilakukan, Tingkat kewajaran gaji/upah yang diterima,
Asuransi, Insentif, Jenjang karir, Ketersediaan posisi/jabatan, Adanya jaminan
untuk mengembangkan potensi diri dan Adanya kepercayaan yang diberikan dalam
melakukan pekerjaan. Sedangkan ada Sembilan indikator yang berada di atas rata-
rata yaitu Kondisi kerja yang aman dan nyaman, Adanya hubungan kerja yang
harmonis, Perusahaan tempat bekerja diakui oleh masyarakat, Kesempatan untuk
memiliki tanggung jawab, Fasilitas yang ada, Alat bantu pekerjaan, Alat bantu
Kebersihan, Pengawasan oleh supervisor kepada karyawan dan Tingkat toleransi

dalam bekerja.

B. Analisis Kinerja Pramusaji Qahwa The Middle East Restaurant Bandung

Berikutnya penulis akan menganalisis kinerja pramusaji di Qahwa The
Middle East Restaurant Bandung berdasarkan tanggapan karyawan yang menilai
setiap indikator pada variabel penelitian dari kuesioner yang telah disebarkan pada

tabel berikut ini :

Tabel 4.3

DESCRIPTIVE STATISTICS TANGGAPAN PARA PRAMUSAJI
QAHWA THE MIDDLE EAST RESTAURANT BANDUNG TERHADAP
INDIKATOR-INDIKATOR KINERJA

Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum| Mean Std.
Deviation
1. Tingkat kehagjlran 7 5 4 3.99 0.756
selama bekerja
2. Kemampuan untuk
menangani keluhan 7 1 4 2.71 1.254
tamu
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kemampuan untuk
memecahkan
masalah

2.71

0.756

Tingkat
pengetahuan
mengenai product
knowledge

2.14

0.690

o1

Kualitas pelayanan

2.86

0.900

Standard Operation
Procedure

2.57

0.787

Kecepatan untuk
memberikan
pelayanan kepada
tamu

2.86

1.069

Pemahaman
terhadap Standard
Operational
Procedure

2.29

0.756

Kemampuan
komunikasi

2.14

1.069

10.

Kemampuan
kompromi

2.14

0.690

11.

Kemampuan
koordinasi

2.57

0.535

12.

Pemahaman
terhadap job
description

7

1.86

0.900

Valid N (listwise)

7

7 orang, yang menjawab 12 pertanyaan yang merupakan indikator dari kinerja pada
kuesioner dengan skor 1 sebagai nilai terendah sampai 5 sebagai skor tertinggi.
Dimana hasilnya, masih banyak pramusaji yang dinilai kurang terhadap indikator-
indikator kinerja yang seharusnya dimiliki oleh pramusaji Qahwa The Middle East

Restaurant Bandung. Berikut ini adalah analisis mengenai statistik kinerja sesuai

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa jumlah responden yang valid adalah

dengan indikatornya :
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. Tingkat kehadiran selama bekerja

Penulis mendapatkan nilai rata-rata pada indikator ini dari hasil olahan
kuesioner sebesar 3,29 atau cukup puas. Pramusaji merasa memiliki

tingkat kehadiran yang cukup.

Kemampuan untuk menangani keluhan tamu

Pada indikator ini didapatkan nilai rata-rata 2,71 atau cukup puas.
Berdasarkan pada nilai rata-rata yang didapat pramusji merasa mampu

untuk menangani keluhan dari tamu.

. kemampuan untuk memecahkan masalah

Pada indikator ini didapatkan nilai rata-rata 2,71 atau cukup puas. Dari
hasil nilai yang didapat menunjukan pramusaji mampu atau dapat

memecahkan sebuah permasalahan yang sedang dihadapi.

. Tingkat pengetahuan mengenai product knowledge

Hasil yang didapat dalam indikator ini yakni sebesar 2,17 atau tidak puas.
Berdasarkan nilai yang didapat dapat disimpulkan bahwa pengetahuan

dari pramusaji mengenai pengetauhuan produk tidak begitu baik.

Kualitas pelayanan

Disini penulis mendapatkan hasil rata-rata 2,86 pada indikator ini
berdasarkan pengelolaan kuesioner yang menghasilkan hasil yang cukup
puas. Diamana pramusaji dapat memberikan pelayanan yang baik

kepada setiap tamu yang datang.
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6. Standard Operation Procedure

Berdasarkan hasil olahan kuesioner pada indikator ini didapat nilai rata-
rata 2,57 atau tidak puas. Ramusaji merasa perusahaan sudah
menerapkan standar yang cukup baik untuk bekerja, sehingga dapat

memberikan pelayanan yang baik kepada tamu.

7. Kecepatan untuk memberikan pelayanan kepada tamu

Indikator ini memiliki nilai rata-rata 2,86 diperoleh dari pengelolaan
kuesioner yang dilakukan oleh penulis di Qahwa Restauran terhadap
kecepatan dalam melayani tamu. Dengan nilai yang telah diperoleh dapat
disimpulkan bahwa pramusaji dapat melayani tamu dengan standar yang

cukup puas.

8. Pemahaman terhadap Standard Operational Procedure

Berdasarkan hasil olahan kuesioner pada indikator ini didapat nilai rata-
rata 2,29 atau tidak puas. Berdasarkan pada nilai yang didapat
pemahaman dari pramusaji terhadap standar kerja yang telah ditetapkan
oleh perusahaan tidak begitu baik, sehingga berdampak pada kinerja

mereka.

9. Kemampuan komunikasi

Berdasarkan hasil olahan kuesioner pada indikator ini didapat nilai rata-
rata 2,14 atau tidak puas. Penulis melihat kurangnya pramusaji dalam
melakukan komunikasi dalam bekerja yang berdampak pada hasil kerja

yang buruk.

73



10. Kemampuan kompromi

Penulis mendapatkan nilai rata-rata pada indikator ini dari hasil olahan
kuesioner sebesar 2,14 atau tidak puas. Penulis melihat kurangnya
kemampuan pramusaji dalam berkompromi dengan sesama pramusaji

lainnya.

11. Kemampuan koordinasi

Berdasarkan hasil olahan kuesioner pada indikator ini didapat nilai rata-
rata 2,57 atau tidak puas. Pramusaji di Qahwa restoran sudah memiliki
kemampuan yang cukup untuk berkoordinasi dengan sesama pramusaji

lainnya.

12. Pemahaman terhadap job description

Penulis mendapatkan nilai rata-rata pada indikator ini dari hasil olahan
kuesioner sebesar 1,86 atau tidak puas. Penulis melihat pramusaji di
Qahwa restoran kurang memahami pekerjaan yang dijalankan sehingga

menghasilkan kinerja yang kurang baik.

Dari tabel descriptive statistic yang telah dibahas sebelumnya dapat
diketahui bahwa pramusaji Qahwa The Middle East Restaurant Bandung menilai
lima indikator yang dinilai kurang dan tujuh indikator yang dinilai cukup. Berikut
ini adalah tabel yang menunjukan hasil dari perhitungan kinerja dengan indikator-

indikator yang ada :
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Tabel 4.4

DESCRIPTIVE STATISTIC NILAI RATA-RATA KINERJA DARI
PRAMUSAJI QAHWA THE MIDDLE EAST RESTAURANT BANDUNG

Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum | Mean Std.
Deviation
Ymean 12
Valid N 12 1.86 3.29 2.5117 0.40700
(listwise)

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa Kinerja pramusaji Qahwa Restoran
secara rata-rata hanya mencapai skor 2,51 yang termasuk kategori cukup. Skor
minimum yang diberikan sebesar 1,86 yang ada pada indikator Pemahaman
terhadap job description, sementara skor maksimum sebesar 3,29 berada pada
indikator Tingkat kehadiran selama bekerja. Untuk memperjelas, penulis gambaran
rata-rata penilaian karyawan terhadap kinerja yang selama ini telah diberikan oleh
pihak pramusaji atau karyawan kepada Qahwa The Middle East Restaurant

Bandung sebagai berikut :
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Gambar 4.2

GRAFIK DESKRIPSI PENILAIAN PRAMUSAJI TERHADAP KINERJA
DI QAHWA THE MIDDLE EAST RESTAURANT BANDUNG

Control Chart: Ymean

—Ymean

= 7-LCL = 3.5534

] = =Average = 2.5117
4 ~~.LCL = 1.4699

Sigma level: 3

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016

Dari grafik di atas dapat terlihat bahwa indikator 4, 8, 9, 10 dan 12 dibawah
angka average atau angka rata-rata yaitu 2,5117. Lima indikator ini adalah Tingkat
pengetahuan mengenai product knowledge, Pemahaman terhadap Standard,
Operational Procedure, Kemampuan komunikasi, Kemampuan kompromi dan

Pemahaman terhadap job description.
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C. Analisis Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pramusaji Qahwa The

Middle East Restaurant Bandung

Untuk mengetahui sejauh mana hubungan antara motivasi kerja pramusaji
terhadap kinerja pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant Bandung maka
perlu dilakukan perhitungan korelasi. Adapun data yang digunakan dalam
perhitungan tersebut adalah data olahan kuesioner yang telah disebarkan kepada

responden untuk menilai tingakat motivasi (variabel x) dan kinerja (variabel y).

Untuk menguji kebenaran adanya hubungan antara motivasi yang
berpengaruh terhadap kinerja pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant
Bandung, maka penulis menggunakan metode analisa rank spearman dan dapat

dilihat pada tabel di bawah ini :

Tabel 4.5

KORELASI ANTARA MOTIVASI (X) DENGAN KINERJA (Y)
PRAMUSAJI QAHWA THE MIDDLE EAST RESTAURANT BANDUNG

Correlations
xTotal | yTotal
Correlation .
ot C_oefficiept 1.000 | 0.796
Sig. (2-tailed) : 0.032
Spearman's rho [(\:I - ! !
orrelation 0.796" | 1.000
yTotal C_oefﬂ(:lept
Sig. (2-tailed) 0.032 :
N 7 7
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016
Dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa besarnya hubungan antara variabel x

dan y sebesar 0,796 yang artinya adalah hubungan antara dua variabel tersebut
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yaitu motivasi dan kionerja yang kuat dan bersifat positif yang menunjukan
hubungan satu arah. Hubungan antara variabel x dan y atau motivasi dengan
kinerja dapat dikatakan signifikan apabila dilihat dari angka profitabilitas (sig)

sebesar 0,000 yang mana lebih kecil dari 0,50.

Penulis melakukan perhitungan untuk mencari koefisien determinasi
dengan melakukan proses perhitungan menggunakan rumus atau formula sebagai

berikut :

d =r?x 100%

d = (0,796) x 100%
d =59,14%

Nilai r? atau nilai koefisien determinasi memberi pengaruh sebesar 59,14%.
Angka r?> merupakan angka korelasi yang dikuadratkan yaitu 0,796. Dari hasil
perhitungan itu dapat diketahui besarnya pengaruh untuk hubungan motivasi
terhadap kinerja pramusaji Qahwa The Middle East Restaurant Bandung adalah
59,14% dimana sebesar 40,86% lainnya merupakan pengaruh dari faktor-faktor lain

yang tidak diteliti oleh penulis.

78



BAB V

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

A. Kesimpulan

Indikator-indikator yang terdapat dalam motivasi kerja belum terpenuhi
dengan baik, sehingga motivasi kerja pramusaji di Qahwa The Middle East
Restaurant Bandung belum optimal. Berdasarkan pengolahan dan analisis
keseluruhan penelitian pengaruh motivasi terdiri dari intern dan ekstern terhadap

Kinerja pramusaji, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Motivasi

Hasil perhitungan indikator yang menjadi bahan untuk penelitian motivasi
kerja pramusaji Qahwa The Middle East Restaurant Bandung ada pada kategori
cukup, dimana manajemen atau atasan menilai hasil ini sebagai hasil yang belum

optimal.

Dari duapuluh empat indikator yang ditanyakan kepada responden ada
Sembilan indikator yang nilainya di atas rata-rata yaitu indikator Kondisi kerja yang
aman dan nyaman, Adanya hubungan kerja yang harmonis, Perusahaan tempat
bekerja diakui oleh masyarakat, Kesempatan untuk memiliki tanggung jawab,
Fasilitas yang ada, Alat bantu pekerjaan, Alat bantu Kebersihan, Pengawasan oleh

supervisor kepada karyawan dan Tingkat toleransi dalam bekerja.

Sedangkan limabelas indikator lainnya berada di bawah rata-rata yaitu
indikator Pekerjaan yang tetap meskipun penghasilan tidak begitu memadai,

Pengakuan yang diberikan atas hasil kerja, Adanya penghargaan atas prestasi,
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Pimpinan yang adil dan bijaksana, Pengakuan atas status karyawan oleh pihak
manajemen, Variasi dalam melakukan pekerjaan, Kesempatan untuk memberikan
sumbangan pemikiran, Kesempatan memperoleh umpan balik tentang hasil
pekerjaan yang telah dilakukan, Tingkat kewajaran gaji/upah yang diterima,
Asuransi, Insentif, Jenjang karir, Ketersediaan posisi/jabatan, Adanya jaminan
untuk mengembangkan potensi diri dan Adanya kepercayaan yang diberikan dalam

melakukan pekerjaan.

2. Kinerja

Hasil dari penilaian penyelia terhadap kinerja pramusaji di Qahwa The
Middle East Restaurant Bandung juga berada pada kategori cukup, yaitu terdapat
tujuh indikator yang berada di atas rata-rata yaitu Tingkat kehadiran selama
bekerja, Kemampuan untuk menangani keluhan tamu, kemampuan untuk
memecahkan masalah, Kualitas pelayanan, Standard Operation Procedure,

Kecepatan untuk memberikan pelayanan kepada tamu dan Kemampuan koordinasi.

Sementara terdapat lima indikator yang berada di bawah rata-rata, yaitu
adalah indikator Tingkat pengetahuan mengenai product knowledge, Pemahaman
terhadap Standard, Operational Procedure, Kemampuan komunikasi, Kemampuan
kompromi dan Pemahaman terhadap job description. Dari hasil yang telah di
peroleh diketahui bahwa kinerja pramusaji masih belum maksimal dan ini akan
berpengaruh kepada kualitas pelayanan terhadap tamu. Menurut pihak manajemen
nilai yang cukup belum memuaskan karena sangat tidak sesuai dengan harapan dan
keinginan dari pihak manajemen. Pramusaji merupakan salah satu peran yang

penting bagi penyedia jasa makanan dan minuman karena mereka akan bertemu
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secara langsung dengan tamu, oleh karena itu bagian ini penting untuk di

perhatikan.

3. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pramusaji Qahwa The Middle

East Restaurant Bandung

Hasil pada olahan data kuesioner yang disebarkan terhadap responden
secara bersamaan, menjelaskan adanya pengaruh yang kuat atau signifikan antara
motivasi terhadap kinerja pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant
Bandung. Hal ini diperkuat dengan melihat hasil koefisien korelasi Rank Spearman
yaitu sebesar 0,796 yang ada pada kategori kuat pada tabel skala nilai interval
koefisien. Selain itu hasil perhitungan koefisien determinasi dari koefisien korelasi
mendapat hasil sebesar 59,14%. Hasil dari perhitungan koefisien determinasi tidak
mencapai 100% hal ini dikarenakan terdapat faktor-faktor lain yang mempengaruhi

pada pramusaji yaitu sebesar 40,86% yang penulis tidak teliti.

B. Rekomendasi

Berdasarkan permasalahan yang dihadapi dan hasil pengelolahan data yang
menunjukan ada beberapa indikator dari motivasi maupun kinerja yang masih
berada di bawah nilai rata-rata, dari rekomendasi ini diharapkan dapat berguna bagi
pihak Qahwa The Middle East Restaurant Bandung untuk dapat mengoptimalkan
kegiatan pemberian motivasi kepada pramusaji yang akan meberikan dampak
positif atau meningkatkan Kinerja dari pramusaji, penulis dapat memberikan

rekomendasi seperti dibawah ini.
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Dalam memberikan motivasi harus jelas dan sesuai dengan tujuan, yaitu untuk
meningkatkan kemampuan teknis (technical skill), kemampuan manajerial
(supervision skill) dan kemampuan interpersonal (interpersonal skill) sesuai dengan

yang diperlukan oleh pramusaji dalam usaha peningkatan mutu kerja.

Perusahaan harus dapat melihat dan menilai potensi dari setiap karyawannya
sehingga mereka dapat berkembang dan memberikan kontribusi yang baik pada
perusahaan. Dengan melakukan evaluasi kepada karyawan akan memberikan
dampak yang baik kepada karyawan atau pramusaji, karena mereka akan
mengetahui sejauh mana kemampuan dan mengetahui sejauh mana batasan dari

kemampuan mereka.

Perusahaan khususnya Qahwa restoran agar dapat memberikan kesempatan
untuk karyawan atau pramusaji memberikan pendapat atau ide pemikiran yang

bertujuan untuk memajukan dan membuat perusahaan menjadi lebih baik.

Sebagai contoh perusahaan seharusnya mengadakan pertemuan yang berlangsung
secara berkala dengan melibatkan pihak manajemen dan karyawan yang bertujuan
untuk terjalinnya komunikasi dua arah yang baik antara karyawan dan pihak

manajemen Qahwa restoran.

Agar operasional berjalan dengan baik, ada baiknya menjalin komunikasi
antara penyelia dan karyawan dengan melakukan kegiatan yang dapat membangun
team work atau team building. Dengan terjalinnya komunikasi yang baik akan
tercipta lingkungan kerja yang nyaman sehingga tidak ada gap tembok pemisah

antara penyelia dan pramusaji.
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Pelayanan yang diberikan oleh pramusaji di Qahwa Restoran dirasa belum
mencapai harapan dari perusahaan. Kemungkinan besar hal itu berdampak dari
Standard Operation Procedure yang diberikan oleh pihak perusahaan kepada

pramusaji, dinilai belum dapat menghasilkan kualitas pelayanan yang baik.

Sehingga berdampak pada pramusaji yang sulit memahami SOP yang diterapkan
oleh perusahaan. Penulis memberikan tanggapan kepada pihak Qahwa restoran agar
dapat memperbaiki SOP yang ada sehingga pramusaji dapat lebih memahami tugas-

tugas dari pekerjaannya.

Seperti yang telah dibahas sebelumnya oleh penulis pada poin kesimpulan,
dapat terlihat bahwa motivasi memiliki peranan penting dalam kinerja pramusaji
Qahwa restoran. Oleh karena itu penulis berharap kepada pihak manajemen agar
dapat memberikan motivasi yang lebih kepada pramusaji sehingga kinerja yang
dihasilkan akan lebih baik dan meningkatkan mutu serta kualitas dari Qahwa

restoran.
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