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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

iPerkembangani pariwisatai di indonesiai setiap tahunnya mengalami i 

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. 

Menuruti Undang-undangi No.10 Tahuni 2009 tentangi iKepariwisataan, iPariwisata 

adalahi iberbagai imacam ikegiatan iwisata dan didukungi fasilitas serta ilayanan yang 

disediakani imasyarakat isetempat, sesama iwisatawan, ipemerintah, ipemerintah 

idaerah dan ipengusaha. Adapun beberapa jenis usaha ipariwisata yang imeliputi, 

usaha idaya tarik iwisata, usaha jasa perjalanan wisata, usaha penyediaan akomodasi, 

dan usaha jasa makanan & minuman. Kini dengan terbukanya pasar dunia, 

persaingan produki atau ijasa idalam satu pasari semakin banyaki dan iberagam. Suatu 

badan usaha jika ingin menonjol dituntut memiliki sesuatu yang berbeda dari 

perusahaan lain untuk bertahan. Sesuatu yang berbeda ini akan isemakin 
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memberikan kemantapan kepadai calon konsumeni untuk ibertransaksi atau 

mendorong para ikonsumen lama untuk bertransaksi kembali. 

Industrii restoran adalah sebuah industri yang memberikan barang dan jasa 

yang bersifat komersial. Bentuk barang yang diberikan kepada calon pembeli 

merupakan isuasana yang itercipta dii dalam irestoran serta imakanan dani iminuman 

yang dijual besertai keseluruhani ifasilitas yang ada. Sedangkan jasa yang idijuali 

iadalah ikeramah-tamahan dani iketerampilan staffi/karyawani ihotel idalam imelayani 

ipelanggannya. Dimana sumber daya manusia memberikan peran penting dalam 

kemajuan perusahaan. Menurut Charles R sumberi daya manusiai (SDM) adalahi 

salah satu ifaktor yangi sangat ipentingi bahkan tidaki dapati dilepaskani idari sebuah 

iorganisasi, baiki institusi maupuni perusahaan. SDMi jugai merupakani kuncii yang 

menentukani perkembangani perusahaan. Pada ihakikatnya, SDM berupa i manusia 

yang dipekerjakani di sebuah iorganisasi isebagai ipenggerak untuki mencapai itujuan 

iorganisasi itu (Wikipedia). 

Perusahaan i yangi dapati bertahani adalahi perusahaani yangi memiliki 

ikemampuan untuki meningkatkani kinerja i pegawainya sehingga dapat memberikan 

pelayanan yang baik untuk konsumen yang menggunakan produk atau jasa dari 

perusahaan tersebut. Hal i inii diharapkan iagar seluruhi ibarang iatau ijasa iyang 

iditawarkani kepada calon pembeli iakan imendapat itempat yangi ibaiki dimata mereka 

sehingga membuat mereka tertarik untuk kembali lagi. 

Adapun yang idimaksud iKinerja adalah i pencapaian yangi didapat olehi 

seorang pekerja/karyawan dengan kemampuan atau sesuai dengan peranannya 

dalam perusahaan yang dapat dinilai agar diketahui dan dikonfirmasi tingkat 

pencapaiannya iserta imengetahuii idampak ipositif dani inegatif idari isuatu ikebijakan 

ioperasional. Hali ini sesuaii dengani yang dikemukakani oleh Soekidjoi Notoatmodjo 

dalam bukunya ibahwa ikinerjai iadalah ihasil ikerja iyang idapat iditampilkan iatau 
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penampilani ikerja seorangi ikaryawan (2009:124). iDengan idemikian ikinerja 

iseseorang ikaryawan dapat i idiukur idari ihasil ikerja, ihasil itugas, iatau ihasil ikegiatan 

idalam ikurun iwaktu itertentu. Menurut Gibson dalam iNotoatmodjoi (2009:125); 

“Terdapat faktor-faktor i yangi menentukan i kinerjai seseorang, idikelompokkan 

menjadii 3 faktor i utama, yakni : 

- Variabel i Individui 

- Variabel Organisasi 

- Variabel Psikologi” 

Untuk mendapatkan tingkat kinerja yang baik dari karyawan, dibutuhkan 

motivasi kerja yang mendorong karyawan untuk menjadi lebih baik agar idapat 

imemberikan ipelayanan iyang maksimal ikepada pelanggan yan ig datang. Hial iini 

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

“Motivasii iadalah ipemberian idaya ipenggerak i iyang imenciptakan ikegairahan 

ikerja iseseorang, agari imereka imau ibekerja isama, ibekerja iefektif, idan 

iterintegrasi idengan segalai idaya iupayanya untuki imencapai ikepuasan.” 

Adapun faktor-faktor menurut Sutrisno (2015:116), dapati idibedakan atas 

ifaktor intern i idan iekstern yangi iberasal idari ikaryawan; 

“Faktor i Intern i yang dapati mempengaruhii pemberiani motivasi ipada iseseorang: 

- iKeinginan untuki hidupi 

- Keinginani iuntuk dapat memiliki 

- iKeinginan untuki memperolehi penghargaani 

- Keinginani iuntuk memperoleh pengakuani 

- iKeinginan iuntuk berkuasai 

Faktor Ekstern yang mempengaruhi motivasi kerja seseorang : 

- Kondisii lingkungan kerjai 

- Kompensasi iyang memadaii 

- Supervisei yang baik 

- Adanya jaminan pekerjaani 

- Statusi dan tanggungi jawab 

- Peraturani yang fleksibel i” 

Pegawai atau pramusaji i padai dasarnya i harusi memilikii imotivasi ikerjai iyang 

tinggii iuntuki imeningkatkani iproduktifitasi idan ikinerjanya iagar idapat imemberikan 

manfaati isebesar-besarnya ibagi iperusahaan itersebut. Hal ini isangat iberkaitan 
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idengan kualitasi hasil ikerja ipegawai itu isendiri yang isesungguhnya idipengaruhi 

oleh imotivasi kerja imasing-masing iindividu. 

Menurut Martoyo (2000:162); 

“Motivasii ikerja adalah i isesuatui iyang imenimbulkan idorongan iatau isemangat 

ikerja. Tanpai iadanya motivasi i idari karyawani/pramusji ibagi ikepentingan 

perusahaani makai itujuan-tujuani yan ig teilah iditetapkan oleh iperusahaan itidak 

akani itercapai. Namun sebaliknya i jika terdapati i imotivasi iyang ibesar dari 

pada karyawani makai hal i tersebut akan menjadi ijaminan atas ikeberhasilan 

atau tercapainya tujuan perusahaan i.” 

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 

Nilai/Jumlah 
  

Jul - Des 2015 

Nilai/Jumlah 

Faktor 1 2 3 4 5   1 2 3 4 5 

A. Faktor Luar 

Quality Orientation 

  2  3  2    

  

   3 3  1    

Ketuntasan dalam 

bekerja sesuai standar 

mutu yang ada dan 

dapat menyelesaikan 
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pekerjaannya tepat 

waktu 

The Initiative in Work 

1  3  2  1    

  

  2  4  1    

Berfikir untuk 

membangun, 

mempunyai inisiatif 

untuk bertindak dan 

memberikan 

umpanbaik 

  

Product Knowledge 

  1  5  1    

  

  2   4 1    

Memahami semua 

tingkat pekrjaan, 

berpengetahuan baik 

terhadap pekerjaan 

  

Teamwork 

 1  3 1  2    

  

2  4  1      

Kecakapan untuk 

melakukan koordinasi 

dan komunikasi 

dengan berbagai pihak 

yang terkait, serta 

saling menghargai 

pendapat dan masukan 

guna peningkatan 

kinerja tim 
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Self Learning 

Capacity 

 1  5 1      

  

 2 5        

Kemahiran dalam 

keaktifan belajar untuk 

menambah 

pengetahuan dan 

keterampilan secara 

individual maupun 

kelompok dan berbagi 

pengetahuan kepada 

sesama pegawai. 

  

B. Faktor Perilaku 

Attendance 

   1 4  2    

  

  2  3  2    

Jumlah absen, 

ketepatan waktu, 

keterlambatan dan 

sakit 

  

Attitude 

    2  4  1  

  

     1 5  1  

Selalu sopan dan 

ramah kepada tamu 

maupun sesama 

pegawai. 

  

Personal Grooming 

  2  5      

  

  1  5  2    

Penampilan sesuai 

dengan standar yang 

telah ditentukan 

beserta atribut dan 

selalu tersenyum 

  

Keterangan Bobot Nilai : 

 

1. Sangat i Kurangi       2. iKurang       3. Cukupi       4. iBaik       5. Sangati iBaik 

Sumber : Qahwa The Middle East Restaurant, 2016 

Berdasarkani idata di atas ipenulis dapat imenyimpulkani ibahwa 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 
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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 i ipenulis 

tertariki iuntuki melakukan ipenelitiani lebih lanjut dan imenuliskannyai idalami iProyek i 

iAkhiri iyangi iberjudul: 

“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. 
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2. Batasan Masalah 

Penulis membatasi masalah dalami penilitian iini agari itidak keluar idari ijuduli 

yangi telah idipilih. iPenulis imemfokuskani ipadai icakupani motivasi pramusaji di 

Qahwa The Middle East Restaurant sebagai variabel penyebab i i(independen) i dan 

kinerja sebagai variable akibat i (dependen) yangi 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 iformal idari penelitian iini iadalah untuki imemenuhi salah satu 

persyaratani iakademis idalam imenyelesaikan istudi di iprogram Diplomai iIV iJurusan 

iHospitaliti, iProgram iStudi iAdministrasi 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 i penelitiani ini iadalahi isebagaii berikut: 
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a. Secara Teoritis 

iSebagai ibahan iuntuk mengujii iteori imengenai beban kerja atau workload yang 

mana ike idepannya i dapati idijadikan bahan i ipembelajaran untuk iperkuliahan. Selaini 

iitu, penelitian ini juga dapat idijadikan isebagai acuan untuk bahan penelitian i 

iselanjutnya. 

b. Secara Praktis 

Sebagai masukani ataui irekomendasi 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 i yangi penulisi idapatkan selamai 

imasa istudi idi iSekolah iTinggi iPariwisata iBandung idalam 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 adalahi ipemeriksaan iyang iteliti atau ikegiatan ipengumpulan, 

ipengolahan, ianalisis dan ipenyajian idata yang idilakukan isecara sistematis i 
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dan iobjektif untuk imemecahkan isuatu ipersoalan iatau imenguji isuatu 

ihipotesis iuntuk imengembangkan iprinsip-prinsip iumum.” 

iDalam ipenelitian iini, ipenulis mengolah data dengan imenggunakan jenis ipenelitian 

isebagai iberikut : 

Penulis menggunakan jenis penelitian kuantitatif, seperti yang diutarakan 

oleh V. Wiratna Sujarweni (2014:6); 

“Penelitian ikuantitatif iadalah ijenis ipenelitiani iyangi imenghasilkani 

ipenemuan-penemuani iyangi idapati idicapaii idengani imenggunakani iprosedur-

prosedur istatistik iatau cara-carai ilain idari ikuantifikasi (pengukuran). 

Pedekatan kuantitatif imemusatkan perhatiani padai igejala-gejala yang 

mampunyai karakteristik i tertentu di dalami kehidupan manusia yang 

dinamakannyai sebagai ivariabel. Dalam ipendekatan kuantitatif hakekat 

hubungan diantarai variabel-variabeli dianalisisi dengan i menggunakani teorii 

yangi objektif.” 

Berdasarkan metodenya penulis menggunakan penelitian survei sebagai 

metode yang digunakan, seperti yang di ungkapkan oleh Neuman W. Lawrence 

dalam Sugiyono (2015:34); 

“Penelitiani isurvei adalah ipenelitian kuantitatif. iDalam penelitian survei, 

peneliti imenyatakan ke beberapa iorang i (responden) tentang keyakinan, 

pendapat, ikarakteristik suatu iobyek dan iperilakui yang itelah i ilalu atau 

isekarang.” 

Berdasarkan tingakat ekspansi penulis menggunakan penelitian asosiatif 

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

“Penelitiani iyangi ibertujuani iuntuki imengetahuii ihubungan dua variabel atau 

lebih serta mengetahuii ipengaruhnya. Dengani ipenelitian ini i imaka akan dapat 
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dibangun suatu teori iyang dapati berfungsi iuntuk menjelaskan, imeramalkan 

idan mengontroli suatu i igejala.” 

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

“Rumusani imasalahi asosiatifi iadalah suatu irumusan imasalah penelitiani iyang 

bersifat menyatakan ihubungan i iantara idua variabeli ataui ilebih. Dalam 

rumusan masalah asosiatif terdapat 3 bentuk hubungan yang di antaranya 

bentuk hubungan kausal.” 

Sugiyono (2009:38) juga menyatakan; 

“Hubungani kausal adalah ihubungan yang ibersifat sebab akibat. Sehingga 

di sini terdapat variabel independen (variabel i iyang imempengaruhi) dan 

idependen (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); 

“iSecara iteoritis ivariabeli isendiri dapati idi idefinisikani isebagai iatribut 

seseorang atau iobjek iyang mempunyaii variasi satui dengani yangi ilain iatau 

isatu iobjek idengan iobjek iyang ilain. Adapun jenis ivariabel yang di gunakan 

penulis dalam penelitian ini sebagai berikut: 

a. Variabel i iindependen i(beibas) yang merupakan ivariabel iyang 

imempengaruhi ataui iyang imenjadi sebab i perubahannya iatau itimbulnya 
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variabeli idependen. iDalam ipenelitian iini iyang menjadii ivariabel bebas 

adalahi motivasi pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant. 

b. iVariabel dependen i (terikat) imerupakan variabeli iyang idipengaruhi iatau 

iakibat, ikarena iadanya variabeli ibebas. Dalami ipenelitian iini iyang 

imenjadi variabeli iterikat iadalah ikinerja dari pramusaji di Qahwa The 

Middle East Restaurant.” 

 

4. Operasional Variabel Penelitian 

Dalam penelitiani inii 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 

MOTIVASI 

(Edy Sutrisno, 

manajemen 

sumber daya 

manusia, 

2009:116) 

Faktor 

Intern 

Keinginan 

untuk hidup 

 Pekerjaan i iyang 

tetapi imeskipun 

penghasilani 

itidak ibegitu 

memadaii 

 Kondisii ikerja 

yangi iaman idan 

nyamani 

Ordinal 
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Keinginan 

untuk 

memperoleh 

penghargaan 

 Pengakuan yang 

diberikan  atas 

hasil kerja 

 Adanya 

penghargaan 

atas prestasi 

 Adanya 

hubungan i ikerja 

yang iharmonis 

 Pimpinani yang 

adil dani 

bijaksanai 

 Perusahaan 

tempati ibekerja 

diakuii ioleh 

masyarakati 

Keinginani 

untuki 

memperoleh 

pengakuan 

 Pengakuan atas 

status karyawan 

oleh pihak 

manajemen 

Keinginan 

untuk 

berkuasa 

 Kesempatan 

untuk memiliki 

tanggung jawab 

 Variasii idalam 

melakukani 

pekerjaani 

 Kesempatan i 

untuki 

imemberikan 

isumbangan 

ipemikiran 

 iKesempatan 

imemperoleh 

iumpan ibalik 

itentang ihasil 

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 

Ordinal 
Kemandirian 

 Kemampuan 

untuk 

menangani 

keluhan tamu 

 Kemampuan 

untuk 

memecahkan 

masalah 

Kualitas 

kerja 

 Tingkat 

pengetahuan 

mengenai 

product 

knowledge  
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 Kualitas 

pelayanan 

Produktivitas  

 Standard 

Operation 

Procedure 

 Kecepatan untuk 

memberikan 

pelayanan 

kepada tamu 

 Pemahaman 

terhadap 

Standard 

Operational 

Procedure 

Variabel 

Organisasi 

Kerja sama 

dalam 

bekerja 

 Kemampuan 

komunikasi 

 Kemampuan 

kompromi 

 Kemampuan 

koordinasi 

Variabel 

Psikologi 

Persepsi 

terhadap 

pekerjaan 

 Pemahaman 

terhadap Job 

Deskcription 

5. Teknik Pengumpukan Data 

Berdasarkan sumbernya, data yang penulis gunakan dibagi menjadi dua, 

yaitu: 

1. Data primer menurut Hendryadi (teorionline.wordpress.com) adalah; 

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

Variabel Y : Soekidjo Notoatmodjo, pengembangan sumber daya manusia 

(2009:125) 
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“Datai yiang diperolehi ipeneliti secara i ilangsung ( idari tangani ipertama) 

sementarai idata isekunder adalahi idata iyang idiperoleh ipeneliti idari 

isumber iyang isudah iada.” 

Berdasarkan tekniki ipengumpulan idata iyang idigunakan ipenulis iuntuk 

mendapatkani idata iadalah sebagaii iberikut : 

1. Data Primer 

a. Wawancara 

Penulisi melakukani wawancarai kepada pihak manajemen idan penyelia di 

Qahwa The Middle East Restaurant. Menurut Hendryadi 

(teorionline.wordpress.com); 

“Wawancarai imerupakan tekniik piengumpulan diata ya ing diliakukan imelalui 

taitap muika dani tainya jawabi langsungi antiara ipengumpul daita imaupun 

peineliti iterhadap narai isumber ataiu isumber idata.” 

b. Kuesioner 

Berdasarkan definisi yang disebutkan oleh Larry Cristensen dalam 

Sugiyono Sugiyono (2015:71); 

“Kuesioner i imerupakan iinstrumen iuntuk imengumpulkan idata, idi imana 

partisipani iatau iresponden imengisi ipertanyaan ataui ipernyataan iyang idi 

berikan oleh ipeneliti. iPenelitii dapati imenggunakan ikuesioner iuntuk 

memperoleh data yang terkait dengan pemikiran, perasaan, sikap, 

kepercayaan, inilai, ipersepsi, ikepribadian dan iperilaku idari iresponden.” 

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 iuntuk imengukur 

pendapat, isikap, dan presepsi i seseorangi atau i sekelompoki orangi tentangi fenomena 

sosial. Skala ini memiliki rentang nilai idari isangat ipositif hingga isangati negative, 

sepertii sangati setiuju, sietuju, ragu-ragu, tiidak sietuju dan isangat itidak setuiju. 

TABEL 1.3 

PEDOMAN DALAM MEMBERIKAN NILAI SKALA LIKERT 

Skoir Penilaiani 

5i iSangat S ietuju / iSangat iPositif / iSelalu / iSangati iPuas 

i4 iSetuju / Positif / iSering / Puas 

3i iRagu-ragu i / Netral / iKadang-kadang / Cukup 

i2 iTidak Setujui / Negatif / Hamipir Tiidak Piernah / Tidak Puas 

1i iSangat Tidaki Setuju / Sangati Negatif / Tiidak Pernahi / iSangat iTidaki iPuas 

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

2. Data Sekunder 

a. Studi Dokumentasi 

iStudi idokumentasi merupakan pengumpulan data yang 

berbentuk dokumen atau berkas-berkas dari obyek ipenelitian. Dalam 

penelitian ini, contoh yang diambil berupa data hasil evaluasi kinerja 

pramusaji. 
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b. Studi Kepustakaan 

Studii ikepustakaan dilakukan penulis unt iuk mencari iteori-

teori yangi berkonstribusi dalam ipenelitian. Peneliti melakukan studi 

kepustakaan di Perpustakaan Sekolah Tinggi Pariwisata Bandung. 

6. Teknik Pengambilan Populasi dan Sampling 

Definisi populasi menurut i iSugiyono (2015:62);  

“Adalahi wilayahi generalisasii iyang teirdiri iatas: iobyek/subyeki iyang 

miempunyai kuantitas idan karakteriistik tertentui iyang di tetapkan 

oleih pieneliti untuki idipelajari dani ikemudian iditarik ikesimpulannya.” 

Sedangkan sampling menurut Sugiyono (2015:62); 

“Merupakani ibagian idari ijumlahi dan ikarakteristik iyang idimiliki ioleh 

ipopulasi tersebut. Bila ipopulasii besari, idan ipeneliti tidaki imungkin 

mempelajarii isemua iyang aida pada i ipopulasi, imisalnya karena 

keterbatasan dana, tenaga, dan iwaktu, imaka ipeneliti idapat 

menggunakani isampel iyang di iambil dari populasi itu. Apa yang 

dipelajari darii isampel itu, ikesimpulannya iakan idapat idiberlakukan 

untuk populasi. Sehingga sampel yang i idiambili darii ipopulasi iharus 

betul-ibetuli irepresentatif (mewakilii) i.” 

 

Dalami penelitiani iini, penulis menjadikan pramusaji yang 

berjumlah tujuh orang sebagai sampel penelitian. 

7. Teknik Analisis Data 

Korelasii iSpearman imerupakan ialat ujii istatistik yangi idigunakan 

untuki imenguji hipotesis i iasosiatif idua ivariabel ibila idatanya berskal iai iordinal 

(rankingi). iNilai ikorelasi ini i idisimbolkan idengan i (dibaca: rho). iKarena 

digunakani ipada idata iberskala iordinal, iuntuk iitu isebelum idilakukan 

pengelolahan datai, datai kuantitatif yangi iakan idianalisis iperlu idisusun idalam 

bentuki iranking. iNilai korielasi Speiarman beraida diaintara -1 <  < 1. iBila inilai 
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= 0, iberarti tidiak aida kor ielasi iatau ti idak iada h iubungannya an itara ivariabel 

iindependen dan i idependen. Nilai  = +1 b ierarti tierdapat ihubungan iyang 

ipositif iantara v iariabel indiependen  dan i depeniden. iNilai  = -1 iberarti terdiapat 

hubuingan ya ing negaitifi antiara va iriabel indepienden  idan deipenden. iDengan 

kiata ilain, tianda “+” dan “-“ mienunjukkan airah hubuingan idiantara ivariabel 

yiang seda ing diopierasikan. iUji isignifikansi Spearmani imenggunakan iuji Z 

kairena diistribusinya imendekati diistribusi noirmal. Kekua itan hubungian 

iantara varia ibel ditunjukikan melaluii nilaii kiorelasi  

(belajarbersamahanin.wordpress.com).  i iBerikut adailah rumus kiorelasi 

Sipearman Ran ik idan tabeli niilai koirelasi maikna niilai itersebut: 

Rumus korelasi Spearman Rank adalah : 

𝑟
𝑠 = 1−

6Σ𝑑2

𝑛(𝑛2−1)

Keterangan : 

𝑟𝑠  = Nilai kolerasi Spearman Rank 

6    = Meruapakan angka konstan 

𝑑2 = Selisih rangking 

n   = Jumlah data (juimlah ipasangan raink uintuk ispearman 5i<in i<i30) 
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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 

Penulisi imemulai ipenelitian piada ipertengahan ibulan Februari 2016 

idan iakan iberlangsung ihingga i bulan Juni 2016. 

G. Sistematika Penulisan 

Dalami penelitiani iini penulisi menyusun Proiyek Aikhir iini yang terbagi dalam 

limia biab idengan sistematikai isebagai iberikut: 

BAB I     :  Merupakan pendahuluan berupa latar belakang masalah, 

batasan masalah rumusan masalah, identifikasi masalah, 
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tujuan penelitian, kegunaan penelitian, metodologi penelitian 

teknik analisis data, lokasi dan waktu penelitian. 

BAB II     : 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 III   : Bab ini merupakan bab tinjauan umum objek dan data 

mengenai objek yang diteliti sesuai dengan identifikasi 

masalah dan pembatasan masalah. 

BAB IV   : Bab ini merupakan bab yang berisi analisis untuk 

mengungkapkan permasalah latar belakang berdasarkan 

identifikasi masalah dengan menggunakan data yang sudah 

terkumpul. 

BAB V    : 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 II 

TINJAUAN TEORI 

A. Manajemen Restoran 

Peingertian restoran menurut Marsum dalam Rina Kurniawati 

(rinakurniawati.wordpress.com) adalah; 

“Suatui itempati iatau ibangunan iyang diorganisasii secarai ikomersial, yang 

menyelenggarakan i pelayanani idengan baik ikepada isemua tamunya baik 

berupa makani imaupun minuman.” 

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

berpendapat bahwa restoran adalah; 

“Salah satui jenis usahai ipangan yangi ibertempat di isebagiani atau seluruh 

bangunan yang permanen, dilengkapi i idengan peralatani ipenyimpanan, 

penyajian, idan ipenjualan makanan idan i iminuman bagii umum di tempat 

usahanya dan imemenuhi iketentuan ipersyaratani iyang iditetapkan idalam 

ikeputusan.” 

Berdasarkan kedua teori di atas, penulis berpendapat ibahwa ipengertian 

restorian iadalah sebuah tempat iusaha iyang imenyediakan ipelayanan imakanan 

dani iminuman idengan itujuan 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 isesuai idengan itinjauan iatau isudut ipandang sertia itujuan 
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imasing-masing. iMenurut Sperling dalam Endin Nasrudin (2010:228) motiviasi 

aidalah; 

“iSuatu ikecenderungan untuik iberaktivitas, diimulai darii diorongan dialam 

dirii (drivei) idan diiakhiri idengan ipenyesuaiani idiri. Dan menurut 

Fillmore H. Standford dalam Endin Narsudin (2010:228) 

mendefinisikan motivasi isebagai isuatu kiondisi iyang menggerakan 

manusiai kei iarah isuatu itujuan itertentu. Dengan kata ilain imotivasi iadalah 

sebuah kondisi iyang dapat menggerakan pegawai untuk mecapai tujuan 

sesuai dengan kebutuhan atau dorongan.” 

Sutrisno (2015:110-111) imotivasi adalahi sesuatui yangi imenimbulkan 

isemangat ataui idorongan ikerja. Adapun imotivasi menurut Hasibuan dalam 

Sutrisno (2015:111); 

“Merupakan ipemberian idaya ipenggerak iyang imenciptakan ikegairahan 

ikerja iseseorang, iagar imereka maiu bekeirja isama, bekerija iefektif, idan 

teriintegrasi idengan isegala idaya iupayanya iuntuk imencapai ikepuasan.” 

Abraham Maslow dalam Hendry (teorionline.wordpress.com) 

imengemukakan ibahwa hiierarki ikebutuhan imanusia iadalah siebagai iberikut; 

1. “Kebutuhan i ifisiologis, iyaitu ikebutuhan iuntuk imakan, iminum, 

pierlindungan fiisik, berinapas, sekisual. Kebutiuhan iini imerupakan 

kiebutuhan tiingkat tierendah ataui idisebut piula isebagai ikebutuhan 

iyang pailing idasar 

2. Kebutuhani rasai iaman, yaiitu kebutuihan akain perlinduingan diiri idari 

ancamian, biahaya, peritentangan, dian lingkuingan ihidup 

3. Kiebutuhan untiuk raisa memiiliki (sosiial), yaiitu ikebutuhan unituk 

diiterima olehi ikelompok, bierafiliasi, beriinteraksi, dian kebutuhian 

iuntuk menciintai sertia dicintaii 

4. Kiebutuhan akian h iarga diiri, iyaitu ikebutuhan u intuk idihormati idan 

idihargai ioleh iorang ilain 

5. iKebutuhan iuntuk mengaiktualisasikan diiri, yaitiu ikebutuhan unituk 

mienggunakan kem iampuan, skil il idan ipotensi. iKebutuhan unituk 

iberpendapat diengan miengemukakan idei-ide, igagasan idan ikritik 

terhiadap siesuatu”. 
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Teorii ikebutuhan iMcClelland dikemukakan oleh David iMcClelland dan 

kawan-kawannya dalam Hendry (teorionline.wordpress.com). Te iori iini iberfokus 

ipada tiiga ikebutuhan, iyaitu; 

1. Kebutuhain piencapaian (needi fori achievemient) : iDorongan iuntuk 

berpriestasi idan imengungguli, imencapai istandar-standar, idan iberusaha 

kerais untiuk berhasiil 

2. iKebutuhan a ikan ikekuatan (needi ifor ipower) : ikebutuhan iuntuk 

imembuat oirang laini iberperilaku isedemikian irupa sehingiga imereka 

itidak aikan beriperilaku isebaliknya. 

3. Kebutuhani ihubungan (needi ifor affiliat iion) : Hasirat iuntuk ihubungan 

antari ipribadi yangi iramah dani iakrab. 

Teori ini dikemukakan oleh Abraham A. Maslow dalam Adad Danuarta 

(adaddanuarta.blogspot.co.id) yang meniyatakan ibahwa; 

“Manusiai dimotivasii iuntuk imemuaskan isejumlah kebutuihan yang m ielekat 

ipada idiri isetiapi imanusia yiang icenderung ibersifat ibawaan. Kiebutuhan iini 

iterdiri idari liima jeinis idan teribentuk idalam isuatu ihierarki idalam piemenuhan, 

dialam artii mianusia piada diasarnya piertama isekaili iakan bierusaha imemenuhi 

keibutuhan tiingkat ipertama, kiemudian kiebutuhan itingkat ikedua idan 

iseterusnya, dian pemeniuhan semuia kiebutuhan yiang siudah tierpenuhi tiidak 

mienjadi unsiur piemotivasi ilagi. 

Adapuni ikebutuhan –  ikebutuhan aidalah: 

1. iKebutuhan ifisik 

2. iKebutuhani iirasa iaman 

3. Kebutuhani isosial 

4. Kebutuhani ipengakuan 

5. Kebutuhani iaktualisasi idiri” 

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

sebetulnya i itidaklah ijauh bierbeda diengan teiori iA.Maslow; 

“Yangi imengatakan ibahwa iteori ini i imerupakan reviisi idari tieori itersebut. 

iTeori inii miengatakan ibahwa ada i itiga ikelompok keibutuhan imanusia, yiaitu: 

1. Existencei bierhubungan diengan kiebutuhan u intuk memipertahankan 

kieberadaan sieseorang dialam hiidupnya. iDikaitkan deingan peinggolongan 

diari iMaslow, inii iberkaitan idengan ikebutuhan ifisik dian ikeamanan. 

2. iRelatednees bierhubungan idengan kebutiuhan untiuk berintieraksi idengan 

oirang liain. Dikai itkan denga in penggoilongan kebuituhan darii iMaslow, iini 

meliiputi kebutuihan isocial dani ipengakuan. 
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3. Growthi iberhubungan deingan ikebutuhan pengiembangan dirii, yiang ide intik 

dengian kebiutuhan sielf-actuailization yanig dikemukaikan olieh Masilow”. 

Menuirut tieori iini, biila seseoirang mengailami hambaitan dialam memeniuhi 

kebutuhain tingikat yiang leibih tiinggi, iorang terse ibut akain kembiali piada keibutuhan 

yiang lebiih rendiah seibagai komipensasinya, yiang disebuit frustratiion-regression 

idimension. 

Frederick Herzberg dalam Saptini (saptini.weblog.esaunggul.ac.id) 

imenyatakan ibahwa aida ifaktor-faktor itertentu dii itempat kerija iyang imenyebabkan 

ikepuasan ikerja, sementaria ipada ibagian ilain iada ipula ifaktor ilain iyang imenyebabkan 

ketidakipuasan. iDengan ikata ilain ikepuasan idan iketidakpuasan ikerja iberhubungan 

isatu isama ilain; 

“iFaktor-faktori itertentu idi tempati ikerja itersebut ioleh iFrederick iHerzberg 

diiidentifikasi isebagai ihygiene ifactors (ifaktor kesehatani) idan imotivation 

factorsi (ifaktor pemuasi) : 

1. Hygienei Factorsi 

Hygienei ifactors i (faktor kesehatan) i iadalah fakitor pekerjiaan yangi ipenting 

uintuk adanyai miotivasi idi temipat ikerja. iFaktor inii itidak menigarah piada 

kepuiasan poisitif iuntuk jiangka panjanig. Tetapii ijika faktior-faktor iini itidak 

ihadir, imaka miuncul ke itidakpuasan. iFaktor inii adaliah faktior ekst irinsik 

iuntuk biekerja. iFaktor hiigienis jiuga diseibut sebiagai diissatisfiers iatau 

ifaktor pemeliiharaan ya ing diperliukan uintuk imenghindari iketidakpuasan. 

Hyigiene ifactors (fakitor keisehatan) iadalah gambiaran kebutiuhan ifisiologis 

iindividu yiang d iiharapkan uintuk dipeniuhi.Hiygiene f iactors (faiktor 

keseihatan) melipiuti gajii, kehidiupan piribadi, ikualitas supiervisi, konidisi 

ikerja, jamiinan kerja i, hubungian antair piribadi, kebiijaksanaan dian 

iadministrasi p ierusahaan. 

2. Motivation Factors 

Faktoir motiviasi hairus mengh iasilkan kepiuasan positiif. Faktior-faktor iyang 

mielekat idalam peke irjaan dian memotiivasi karya iwan untuik sebuiah k iinerja 

yiang ungigul diisebut siebagai ifaktor i ipemuas. Kiaryawan hianya men iemukan 

ifaktor-faktor iintrinsik yiang bierharga piada motivatiion fac itors (fiaktor 

piemuas). iPara moitivator imelambangkan kiebutuhan pisikologis iyang 

diirasakan isebagai imanfaat itambahan. iFaktor motiivasi idikaitkan idengan 

iisi peikerjaan miencakup keiberhasilan, piengakuan, piekerjaan ya ing 

mienantang, pe iningkatan idan pertiumbuhan daliam ipekerjaan.” 
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Adapun factor-faktor menuruti Sutrisno (2015:116), idapat diibedakan iatas 

fiaktor inteirn dian iekstern yiang bierasal idari ikaryawan; 

“Fakto ir Iintern iyang idapat mempengaruhi pe imberian imotivasi ipada 

iseseorang : 

 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. iHal iini ibanyak kit ia ialami dialam 

ikehidupan ikita isehari-hari, biahwa keingiinan iyang ikeras uintuk diapat 

imemiliki it iu diapat mendoirong oiriang uintuk miau beikerja. iContoh 

kieinginan untiuk diapat 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 karier 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 i iyang ifleksibel 

iPeraturan bersifat i imelindungi idan idapat imemberikan imotivasi ipara 

ikaryawan iuntuk ibekerja ilebih ibaik”. 

C. Konsep Teori Kinerja 

Keberhasilan dalami imencapai tujiuan yiang teilah ditientukan ioleh perusiahaan 

atiau organisasi merupakan hasil dari kinerja yang baik. Peningkatan Sumb ier iDaya 

Manusiia ( iSDMi) merupakian ha il iyang saingat pe inting idalam miencapai itujuan diari 

iperusahaan atau organisasi. iUntuk imenentukan hial iini ada f iaktor-faiktor iyang 

miempengaruhi ikinerja, imenurut iMangkunegara (2000:67); 

“Kinerja i iadalah hiasil kierja siecara kuialitas idan kiuantitas yangi idicapai ioleh 

iseorang pegiawai idalam meliaksanakan tiugasnya isesuai denigan itanggung 

jawiab iyang dibierikan ikepadanya”. 
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Sedangikan mienurut Bernardin idan Russel dalam Ruky (i2002) memberikan 

pengertian; 

“Kinerija iadalah icatatan tentang hasi il-hasil yangi idiperoleh idari ifungsi-

fungs ii ipekerjaan te irtentu iatau kegiiatan iselama kur iun iwaktu itertentu”. 

Sudarmanto berpendapat dalami bukunya ( i2009:8i); 

“Dalami iberbagai l iiteratur penigertian ten itang kiinerja sengat iberagam. Akain 

tietapi, idari iberbagai pierbedaan peingertian, diapat diikategorikan dialam diua 

gairis ibesar ipengertian : 

1. Kinerjai imerujuk ipengertian isebagai hiasil 

Menyatakan bahwa kinerjai imerupakan ciatatan hiasil yanig diiproduksi 

(idihasilkani) iatas f iungsi pekierjaan itertentu aitau akitivitas-aktivitas iselama 

periiode tertenitu.  

2. Kinerjia imerujuk pengiertian isebagai iperilaku 

Menyatakan bahwa kinerija meruipakan sepeirangkat per iilaku iyang rel ievan 

idengan tujuain iorganisasi iatau uniit organi isasi tempait oirang biekerja”. 

Untuki imengetahui ukurian kinerjai oirganisasi miaka dilakukain pienilaian 

ikerja. Penilaiian ikinerja meniurut Templaitoid ( ilandasanteori.com) iadalah; 

“Proises mengevaliuasi sebeirapa baiki ipegawai meilakukan piekerjaan maka 

jiika dibandiingkan deingan standard idan kemuidian mengikomunikasikan 

informasii terisebut ikepada pegaiwai”. 

Adapun menurut Gibson dalam Notoatmodjo (2009:125); 

“Terdapat ifaktor-faktor iyang menentukani ikinerjai iseseorang, 

dikelompokkani menjadii 3 ifaktor utama, yakni : 

 Variabel Individu 

Yang terdiri dari : ipemahaman iterhadap ipekerjaannya, pengalaman kerja, 

latarbelakang kluarga, tingkat sosial iekonomi, dan faktor demografi. 

 Variabel Organisasi  

Yang antara lain terdiri dari : ikepemimpinan, idesain ipekerjaan, isumberdaya 

yang lain, dan struktur organisasi. 

 Variaibel Psiikologi 

Yangi terdirii idari : piersepsi iterhadap ipekerjaan, siikap iterhadap ipekerjaan, 

motivasii, ikepribadian, dian isebagainya”. 
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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 iVictor iVroom dalam iRobbins (i2006: 

i238i); 

“iMemberikan siuatu piernyataan bahwa adan iya suatui ihubungan iantara 

imotivasi idan kinierja, ibahwa seoran ig karyiawan akian ber isedia meilakukan 

upaiya yanig leibih besiar apabiila diyak iininya bahiwa iupaya iitu akian bierakibat 

ipada peniilaian ikinerja iyang baiik, idan ibahwa peinilaiain kiinerja ya ing baiki 

aikan b ierakibat piada keniaikan giaji sierta piromosi, dian kesemuianya iitu 

meimungkinkan yiang bersakutan iuntuk mencapaii tiujuan pribiadinya”. 

Kinerja tidak mungki in menciapai hasiil yiang maksiimal apabiila tiidak aida 

motivasii, kariena motiv iasi meirupakan suiatu kebutuhian dida ilam usiaha uintuk 

meincapai itujuan orgianisasi. Biegitu jiuga beribagai raigam kemampuian pegiawai aikan 

sangiat berpen igaruh iterhadap kiinerja  miengingat ipegawai meruipakan t iitik isentral 

idalam melaksanakain itugas pokoki idan fungisinya. 

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 akain menghiasilkan kiinerja yiang renidah, begiitu pulia sebaliiknya 

iapabila iskor yiang didiapat tiniggi miaka kiinerja iyang dii hasilkan pun tinggi. 
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Motiviasi adialah fiaktor-faktor iyang adia daliam dirii sesieorang yiang 

menggeriakkan dian menga irahkan per iilakunya untuik memeinuhi tuj iuan-tujuan 

tiertentu. 

iMerujuk iteori Abr iaham iH. Masliow denigan teiori hiriarchy iof ineeds idalam 

iBPPK (bppk.kemenkeu.go.id) bahiwa; 

“Motivasii dipengiaruhi oileh adanyia doronga in keibutuhan fiisiologis, 

idorongan kebutiuhan keselaimatan kierja, diorongan kebu ituhan soisial, 

diorongan kebutiuhan pengharigaan, dani idorongan kebuituhan akitualisasi diiri, 

siedangkan kemampiuan (abilityi) s iecara psik iologis tierdiri diari kemaimpuan 

piotensi (IiQ) dain kemampuani ireality (kinowladge + skill i). Sieberapa besiar 

penigaruh dorongian d ian kiemampuan ses ieorang terhiadap ki inerjanya”. 
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BAB III 

TINJAUAN OBJEK PENELITIAN 

A. Tinjauan Umum Qahwa The Middle East Restaurant Bandung 

Qahwa The Middle East Restaurant Bandung merupakan restoran perta ima 

dii biandung yiang imenyajikan berbagai imakanan dan minuman ala itimur tengiah 

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, imemilikii ikapasitasi i160 iorang itermasuki idengan igazebo iala 

timuri itengah. 

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 i imusiki di ipadang ipasir idan harum dari iaroma 
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therapyi ikhas itimuri itengahi isangat terasa di sana, imembuati iparai ipengunjungi iseperti 

iberadai idi iNegeri i 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. iPilihan imenu ilain iyang idapat idisantap i isebagaii imakanan 

ipendampingi iyakni iSambosa iCheese iatau iShawarma iDjaj/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 

 

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 

Valid 

Laki-laki 4 57.1 57.1 57.1 

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 

Valid 

< 20 Tahun 1 14.3 14.3 14.3 

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 

Valid 

SMA/MA Sederajat 5 71.4 71.4 71.4 

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 

Valid 

< 1 Tahun 2 28.6 28.6 28.6 

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 imerupakan itabel ifrekuensi idari ikuesioner iyang ipenulis itelah 

isebarkan ikepada iresponden iyaitu ipramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant 

Bandung imengenai imotivasi iyang idiberikan ioleh ipihak 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 

Valid 

Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Cukup Puas 4 57.1 57.1 57.1 

Puas 3 42.9 42.9 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3 

Cukup Puas 6 85.7 85.7 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 4 57.1 57.1 57.1 

Cukup Puas 3 42.9 42.9 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Sangat Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6 

Tidak Puas 3 42.9 42.9 71.4 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Cukup Puas 4 57.1 57.1 57.1 

Puas 1 14.3 14.3 71.4 

Sangat Puas 2 28.6 28.6 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9 

Cukup Puas 4 57.1 57.1 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Sangat Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3 

Tidak Puas 5 71.4 71.4 85.7 

Cukup Puas 1 14.3 14.3 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Cukup Puas 2 28.6 28.6 28.6 

Puas 4 57.1 57.1 85.7 

Sangat Puas 1 14.3 14.3 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 2 responden atau 28,6% 

menjawab cukup puas, 4 responden atau 57,1% menjawab puas dan 1 responden 

atau 14,3% menjawab sangat puas. 
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Tabel 3.19 

Penilaian dari Indikator Alat Bantu Pekerjaan 

N = 7 

14. Alat bantu pekerjaan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Cukup Puas 4 57.1 57.1 57.1 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Cukup Puas 3 42.9 42.9 42.9 

Puas 4 57.1 57.1 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9 

Cukup Puas 4 57.1 57.1 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 4 57.1 57.1 57.1 

Cukup Puas 3 42.9 42.9 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Sangat Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 4 57.1 57.1 57.1 

Cukup Puas 3 42.9 42.9 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 4 57.1 57.1 57.1 

Cukup Puas 3 42.9 42.9 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 5 71.4 71.4 71.4 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Cukup Puas 4 57.1 57.1 57.1 

Puas 3 42.9 42.9 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3 

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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iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Sangat Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Sangat Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 4 57.1 57.1 57.1 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Sangat Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3 

Tidak Puas 1 14.3 14.3 28.6 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Sangat Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Sangat Tidak Puas 2 28.6 28.6 28.6 

Tidak Puas 3 42.9 42.9 71.4 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Sangat Tidak Puas 1 14.3 14.3 14.3 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9 

Cukup Puas 4 57.1 57.1 100.0 

Total 7 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 

Valid 

Sangat Tidak Puas 3 42.9 42.9 42.9 

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 

iBerdasarkan itabel idi iatas, idapat idilihati ibahwa 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 l(variabel x) l l terhadap  l l 

Kinerja l pramusaji (variabel y) l yang idiolah i imenggunakani iaplikasi SPSS 20, maka 

hasili iyang idiperoleh adalah sebagaimana idapati idilihat ipadai itabeli iberikut : 

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 i idarii ianalisis iyangi dilaksanakan  

adalahi iuntuk imembandingkan i ikondisi isebenarnya i iataui iaktuali idan ikondisi i iideal 

iyang idiharapkan idari ivariabeli iyangi iditeliti. 

Dalam menganalisa, penuilis mengigunakan iskala liikert uintuk mengietahui 

kriiteria diari seti iap identiifikasi, yaiitu dengain iskala tiertinggi (i5) dian sikala terenda ih 

(i1), d iimana Sarwonio ( i2006:48) dalami piedoman ipemberian koeifisien int ierval 

membiaginya denga in banya iknya skalia yangi diigunakan seihingga diidapat inilai 

iinterval dian kriteriia untiuk moitivasi kerija dian kinerija isebagai iberikut : 

 1i - 1i,8 : Saingat Tidak Puasi 

 1i,81 - 2i,6 : Tidak Puas 

 2i,61 -  3i,4 : Cuikup Puas 

 3i,41 - 4i,2 : Puas 

 4i,21 -  5i : Saingat iPuas 

Teknik yang akan digunakan oleh ipenulisi iadalah irank ispearman iuntuk 

mengetahuii iketerkaitan ihubungan iantara dua ivariabel. iSedangkan pendekatan 



58 
 

mean untuki imenganalisa imasing-masing ivariabel, nilaii idari isetiap iindikator 

ipenulis mendapatkan i dengan menggunakan aplikasi SPSS 20. 

Dalam analisis mengenai pemberian motivasi ini akan dibahas penilaian 

karyawan terhadap indicator-indikatori ipenelitian iyang ididapat imelalui ipenyebaran 

kuesioneri ipada ikegiatani ipemberian imotivasi iyang idilakukan ioleh ipihak 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 

aman dan nyaman 
7 3 4 3.43 0.535 

3. Pengakuan yang 

diberikan atas hasil 

kerja 

7 2 3 2.86 0.378 

4. Adanya 

penghargaan atas 

prestasi 

7 2 3 2.43 0.535 

5. Adanya hubungan 

kerja yang 

harmonis 

7 4 4 4.00 0.000 

6. Pimpinan yang adil 

dan bijaksana 
7 1 4 2.14 1.069 

7. Perusahaan tempat 

bekerja diakui oleh 

masyarakat 

7 3 5 3.71 0.951 

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 

7 2 4 3.43 0.787 

10. Variasi dalam 

melakukan 

pekerjaan 

7 2 4 2.86 0.900 

11. Kesempatan untuk 

memberikan 

sumbangan 

pemikiran 

7 1 3 2.00 0.577 

12. Keseimpatan 

mempieroleh iumpan 

baliki itentang hasiil 

pekeirjaan yiang 

telahi idilakukan 

7 2 4 2.86 0.690 

13. Fasilitas yang ada 7 3 5 3.86 0.690 

14. Alat bantu 

pekerjaan 
7 3 5 3.57 0.787 

15. Alat bantu 

Kebersihan 
7 3 4 3.57 0.535 

16. Tingkat kewajaran 

gaji/upah yang 

diterima 

7 2 3 2.57 0.535 

17. Asuransi 7 2 3 2.43 0.535 

18. Insentif 7 1 3 2.43 0.787 

19. Pengawasan oleh 

supervisor kepada 

karyawan 

7 2 4 3.14 0.900 

20. Jenjang karir 7 2 3 2.43 0.535 

21. Ketersediaan 

posisi/jabatan 
7 2 3 2.43 0.535 

22. Adanya jaminan 

untuk 

mengembangkan 

potensi diri 

7 2 4 2.43 0.787 

23. Adanya 

kepercayaan yang 

diberikan dalam 

melakukan 

pekerjaan 

7 2 4 2.86 0.690 

24. Tingkat toleransi 

dalam bekerja 
7 3 4 3.43 0.535 

Valid N (listwise) 7     

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 
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Dari tabel di atas idapat idilihat bahwa ijumlah iresponden iyang ivalid iadalah 

7 orang, iyang imenjawab 24 pertanyaan yang merupakan indicator dari kegiatan 

motivasi piada kiuesioner idengan skoir i1 siebagai niiilai terenidah siampai i5 siebagai 

skor tertingigi. Dimana ihasilnya, masih bianyak pramusaji ya ing diinilai tidak puas 

iterhadap indiikator-indikaitor motivasi yangi s ieharusnya diimiliki ioleh pramusaji 

Qahwa The Middle East Restaurant Bandung. iBerikut iini iadalahi ianalisis i imengenaii 

istatistiki imotivasii isesuaii idengani iindikatornya : 

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 sal iah siatu bientuk 

miotivasi iyang da ipat diberiikan ioleh 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. 
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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 memili iki miotivasi keirja dani iloyalitas kerja 

yiang tinggi i. 

7. Pierusahaan temipat b iekerja 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.  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. 

10. 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 kata 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. 

11. 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 perusahaain miemberikan keisempatan keipada karyawan u intuk 
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memberikan idei-ide aitau 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. 

12. Kesempata in imemperoleh umipan ibalik tientang haisil pekierjaan iyang 

telaih diilakukan 

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. 

13. 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. 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. 

15. 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. 

16. 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. 

17. 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. 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. 

22. 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. 

23. 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. 

Berikuti iinii iadalahi itabeli iyangi imenunjukan ihasili idari perhitungani imotivasi idengan 

iindikator-indikatori iyang iada : 

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 

2.00 4.00 2.9292 0.57120 Valid N 

(listwise) 
24 

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 

 

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 i idibawahi iangkai iaverage ataui iangkai irata-ratai iyaitu 

2,9292. 15 indikator ini adalah Pekerjiaan iyang itetap meskipun pienghasilan t iidak 

beigitu imemadai, 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, iVariasi dialam mielakukan peikerjaan, iKesempatan iuntuk 

membeirikan sumbiangan pemikirian, Kesemipatan memperioleh umpani ibalik tentanig 

hasili pekeirjaan yaing tielah dilakuikan, 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 adai Siembilan indiikator yangi iberada idi iatas irata-

rata iyaitu 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 t ianggapan kar iyawan yaing imenilai 

sietiap indiikator piada variaibel penel iitian idari kueisioner yangi itelah disiebarkan paida 

tiabel beriikut iini : 

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 kehadiran 

selama bekerja 
7 2 4 3.29 0.756 

2. Kemampuan untuk 

menangani keluhan 

tamu 

7 1 4 2.71 1.254 
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3. kemampuan untuk 

memecahkan 

masalah 

7 2 4 2.71 0.756 

4. Tingkat 

pengetahuan 

mengenai product 

knowledge 

7 1 3 2.14 0.690 

5. Kualitas pelayanan 7 2 4 2.86 0.900 

6. Standard Operation 

Procedure 
7 2 4 2.57 0.787 

7. Kecepatan untuk 

memberikan 

pelayanan kepada 

tamu 

7 1 4 2.86 1.069 

8. Pemahaman 

terhadap Standard 

Operational 

Procedure 

7 1 3 2.29 0.756 

9. Kemampuan 

komunikasi 
7 1 4 2.14 1.069 

10. Kemampuan 

kompromi 
7 1 3 2.14 0.690 

11. Kemampuan 

koordinasi 
7 2 3 2.57 0.535 

12. Pemahaman 

terhadap job 

description 

7 1 3 1.86 0.900 

Valid N (listwise) 7     

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iDari itabel idi iatas idapati idilihat ibahwa ijumlahi irespondeni iyangi ivalid adalah 

7 orang, yang menjawab 12 pertanyaan yang merup iakan iindikator idari ikinerja ipada 

kiuesioner denigan iskor i1 siebagai niilai tereindah samipai i5 siebagai iskor tiertinggi. 

Dimana ihasilnya, masih b ianyak pramusaji yaing diniilai kurang iterhadap inidikator-

indikaitor kiinerja yiang sehairusnya d iimiliki olieh pramuisaji Qahwa The Middle East 

Restaurant Ba indung. Berikiut inii adailah anailisis menigenai stiatistik kineirja seisuai 

dengain iindikatornya : 
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1. 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. 

2. 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. 

3. 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. 

4. 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. 

5. Kualitas pelayanan 

Disini penulis mendapatkan hasil rata-rata 2,86 pada indikator ini 

berdasarkan pengelolaan kuesioner yang menghasilkan hasil yang cukup 

puas. Diamana pramusaji diapat membeirikan peliayanan yanig ibaik 

keipada isetiap tiamu yangi idatang. 
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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 b iekerja, s iehingga daipat 

imemberikan peilayanan yiang baiik ikepada itamu. 

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. 
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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. iBerikuti 

ini iadalah itabel iyang imenunjukan ihasil dari iperhitungan ikinerja idengan iindikator-

indikator iyang 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 

1.86 3.29 2.5117 0.40700 Valid N 

(listwise) 
12 

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 imaksimumi isebesar i i3,29 berada ipadai 

indikatori iTingkat kehadirani iselama ibekerja. iUntuk imemperjelas, ipenulis igambaran 

rata-ratai ipenilaian ikaryawan 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 

 

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

Darii girafik idi atais idapat terliihat ibahwa inidikator 4, 8, 9, 10 dan 12 idibawahi 

iangkai iaveragei iatau iangka irata-rata iyaitu i2,5117. Lima indikatori iini iadalah iTingkat 

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 

iUntuk imengetahuii isejauhi imanai ihubungani iantarai imotivasi ikerja ipramusaji 

terhadap i ikinerja pramusaji i di Qahwa The Middle East Restaurant Bandung imaka 

perlui idilakukan iperhitungan ikorelasi. iAdapun idata iyang idigunakani idalam 

iperhitungan itersebut i iadalahi idatai iolahan ikuesioneri yang telah disebarkan kepadia 

respoinden u intuk meniilai tingiakat motiivasi (ivariabel x) idan ikinerja (ivariabel y). 

Untuk menguji kebenairan adanyia hubuingan antaira motiviasi yaing 

berpenigaruh terhaidap kineirja pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant 

Bandung, ma ika penuli is menggu inakan meto ide analiisa irank ispearman dain idapat 

diilihat paida tabiel idi biawah iini : 

Tabel 4.5 

KORELASI ANTARA MOTIVASI (X) DENGAN KINERJA (Y) 

PRAMUSAJI QAHWA THE MIDDLE EAST RESTAURANT BANDUNG 

Correlations 

 xTotal yTotal 

Spearman's rho 

xTotal 

Correlation 

Coefficient 
1.000 0.796* 

Sig. (2-tailed) . 0.032 

N 7 7 

yTotal 

Correlation 

Coefficient 
0.796* 1.000 

Sig. (2-tailed) 0.032 . 

N 7 7 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Sumber : Hasil Olahan Kuesioner, 2016 

iDari itabel di atas, idapat idilihat ibahwa ibesarnyai ihubungan i iantara ivariabeli x 

dani y isebesari i0,796 yang artinya adalah hubungan antarai idua ivariabel tiersebut 
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yiaitu motiviasi dian kionerja yiang kiuat dian bersifait piositif yiang mienunjukan 

hubungan i isatu airah. Hubuingan antiara viariabel ix dian iy atau moitivasi idengan 

ikinerja idapati idikatakani isignifikan apabilia dilihat i idari iangka iprofitabilitas (sigi) 

isebesar i0,000 yangi miana liebih kiecil idari i0,50. 

iPenulis imelakukan perhitungani untuk imencari ikoefisien determinasi i 

dengani imelakukan iproses iperhitungan imenggunakan irumus atau iformula sebagaii 

iberikut : 

d = r2 x 100% 

d = (0,796)2 x 100% 

d = 59,14% 

Nilaii r2 atau inilai ikoefisien ideterminasi imemberi ipengaruh isebesar 59,14%. 

Angka r2 merupakani angka korelasii yan ig idikuadratkan yaitui 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. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

A. Kesimpulan 

Indikator-indikator yangi iterdapat idalam motivasii ikerjai belumi iterpenuhi 

dengani ibaik, sehingga motivasi kerja pramusaji di Qahwa The Middle East 

Restaurant Bandung belum optimal. iBerdasarkan ipengolahan idan ianalisis 

keseluruhan i ipenelitian ipengaruh motiviasi tierdiri dairi iintern dian eikstern teirhadap 

kinerjai pramusaji, idapat iditarik ikesimpulan sebagaii iberikut : 

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 

iHasil darii ipenilaian ipenyelia terhadap i kinerjai ipramusaji di Qahwa The 

Middle East Restaurant Bandung juga berada ipada kategor ii icukup, iyaitu iterdapat 

itujuh iindikator iyangi beradia idi iatas irata-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. 

iSementara iterdapat lima iindikator iyang beradai idi ibawah irata-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 idiketahui bah iwa kinierja pramusaji masih ibelum makisimal dian iini aikan 

iberpengaruh kepada kiualitas peliayanan terhiadap tamiu. iMenurut pihak imanajemen 

niilai iyang ciukup belum miemuaskan karen ia sangat ti idak seisuai diengan iharapan idan 

kieinginan dari pihak manaijemen. Pramusaji meriupakan sailah satiu peran yiang 

penting bagi penyedia jasa makanan dan minuman karena mereka akan bertemu 
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secara langsung dengan tamu, ioleh kiarena iitu bagiain iini ipenting uintuk idi 

pierhatikan. 

3. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pramusaji Qahwa The Middle 

East Restaurant Bandung 

iHasil piada olaha in data kiuesioner yangi disebarkani iterhadap iresponden 

secar ia biersamaan, menjel iaskan adanyia ipengaruh iyang kuat atau signifikan antara 

motivasi terhadap kinerja pramusaji di Qahwa The Middle East Restaurant 

Bandung. iHal ini idiperkuat idengan imelihat ihasil ikoefisien ikorelasi iRank iSpearman 

yaitui isebesar i0,796 yang iada padai ikategori ikuat padai itabel skalai inilai iinterval 

koefisiien. iSelain itu ihasil perhitungan i koefisien ideterminasi darii koefisieni ikorelasi 

mendapat hasil sebesar 59,14%. Hasil dari iperhitungan i ikoefisien ideterminasi itidak 

mencapaii 100% hal ini idikarenakan terdapait f iaktor-fiaktor ilain yanig miempengaruhi  

pada priamusaji yaitu isebesar 40,86% iyang ipenulis itidak iteliti. 

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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