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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Penelitian
Perkembangan dunia ekonomi dan bisnis dari waktu ke waktu terus berkembang dengan pesat. Hal inilah yang menjadi salah satu faktor pendorong bagi perusahaan-perusahaan untuk terus berkembang dan bersaing dengan perusahaan yang lain sehingga dapat menjadi perusahaan yang memiliki kelebihan dibanding dengan perusahaan lain, terutama dengan perusahaan yang memiliki bidang usaha yang sama. Dalam persaingan ini masing-masing perusahaan berusaha untuk memberikan nilai lebih, baik dalam pelayanan umum maupun bagi perusahaan itu sendiri. Sehingga nantinya diharapkan akan dapat menjamin kelangsungan hidup dan memajukan perusahaan itu sendiri.  

Menyadari akan hal ini, perusahaan berusaha memberikan perhatian lebih kepada  pihak-pihak yang terkait didalamnya. Salah satu pihak yang perlu mendapat perhatian, adalah sumber daya manusianya (pegawai). Dimana pegawai merupakan motor penggerak dalam melakukan segala aktivitas perusahaan, sehingga apa yang menjadi tujuan perusahaan dapat tercapai.
Keberadaan pegawai yang mempunyai arti penting itulah yang membuat perusahaan berusaha memberikan yang terbaik bagi pegawainya. Wujud dari perhatian perusahaan itu dapat dilihat dari adanya motivasi yang diberikan perusahaan terhadap pegawai baik berwujud materil maupuin non materil seperti: komunikasi, bonus, penghargaan yang menyebabkan pegawai menyenangi pekerjaannya sehingga mendorong pegawai lebih bersemangat dalam melakukan pekerjaannya sehingga prestasi kerja pegawai meningkat.
Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitatif dan kuantitatif yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Motif berprestasi yang perlu dimiliki oleh pegawai harus ditumbuhkan dari dalam diri sendiri selain dari lingkungan kerja. Semakin tinggi prestasi kerja seorang pegawai, maka pegawai tersebut akan mau dan mampu melaksanakan pekerjaan dalam mempertahankan dan memajukan perusahaan. 

Usaha untuk meningkatkan prestasi kerja yang tinggi merupakan suatu proses untuk mengarahkan siklus pencapaian tujuan dengan memperhatikan variabel-variabel atau faktor-faktor yang mempengaruhi dalam pemberian motivasi terhadap tenaga kerja tersebut seperti: mengikutsertakan pegawai, komunikasi dengan pegawai, pengakuan terhadap hasil kerja pegawai, pemberian wewenang yang didelegasi kepada pegawai, perhatian terhadap pegawai. Prestasi kerja pegawai merupakan wujud dari keberhasilan seorang pimpinan dalam memotivasi pegawainya.
Pegawai merupakan mitra kerja perusahaan yang sangat besar pengaruhnya dalam kelangsungan hidup suatu perusahaan. Masalah pegawai seringkali dapat menimbulkan permasalahan yang besar bagi semua pihak. Hal ini dapat timbul karena adanya perbedaan-perbedaan antara manusia satu dengan lainnya, antara lain perbedaan sifat/karakter, pendidikan, motivasi, dan perbedaan lainnya. Untuk mengantisipasi permasalahan itu dibutuhkan suatu keahlian yang khusus menangani masalah tersebut melalui manajemen sumber daya manusia, yaitu manajemen yang memfokuskan perhatiannya pada pengelolaan tenaga kerja, dengan harapan semua dapat tercapai.
Suatu perusahaan pastilah mempunyai tujuan tertentu dalam melakukan segala aktivitas perusahaanya. Segala sesuatu tidak dapat terlaksana tanpa diimbangi oleh kerja sama serta semangat yang tinggi. Oleh karena itulah perusahaan terus berupaya untuk dapat memenuhi segala kebutuhan pegawai dengan tetap memperhatikan kondisi perusahaan, serta faktor-faktor lain yang mendukungnya. 
CV. RATU GUMAY merupakan salah satu perusahaan  makanan yang memproduksi sari kelapa (nata de coco) “Sriwijaya” yang berkedudukan di kota Bandung, Jawa Barat. Perusahaan yang memiliki brand name yang baik di masyarakat Jawa Barat maupun luar Jawa Barat ini, berusaha untuk tetap eksis dalam sektor bisnis sari kelapa, yang mana perusahaan ini memiliki pesaing yang sama-sama bergerak dalam memproduksi sari kelapa (nata de coco), seperti: PT. Keong Nusantara, PT. King Coco, PT. Kara Santan, PT. Niramas Utama, CV. Aneka Rasa, CV. Rani Food Mandiri.  Berdasarkan hasil penelitian pada perusahaan, terdapat masalah yang mengarah pada prestasi kerja hal ini tercatat dari indikasi sebagai berikut: 
1. Penyelesaian pekerjaan belum sepenuhnya sesuai dengan waktu yang diharapkan. Hal ini terlihat dari waktu yang diberikan perusahaaan kepada pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan sering mengalami keterlambatan dalam penyelesaiannya.   
Contoh : bagian produksi sering mengalami keterlambatan beberapa hari dalam penyelesaian pengerjaan produk, padahal waktu yang diberikan oleh perusahaan dalam menyelesaikan pekerjaan adalah dua minggu. Khususnya pada saat permintaan akan produk perusahaan sedang meningkat. Keterlambatan penyelesaian pengerjaan produk dapat dilihat pada Tabel di bawah ini :
Tabel 1.1

 Laporan Keterlambatan Penyelesaian Permintaan Produk Tahun 2006
	Waktu Pengerjaan Produk
	Target
	Waktu Penyelesaian Produk
	Lamanya Keterlambatan

	14 Maret
	27 Maret
	31 Maret
	4 Hari

	18 Mei
	31 mei
	2 Juni
	2 Hari

	15 Juli
	28 Juli
	31 Juli
	3 Hari

	19 Agustus
	1 September
	7 September
	6 Hari


Sumber : Penelitian pada CV. Ratu Gumay, Bandung 2006
2. Ketelitian pekerjaan masih dirasakan kurang baik.  
Misalnya: Dari permintaan akan produk sari kelapa (nata de cooco) ada beberapa dari pengiriman produk yang tidak sesuai dengan permintaan atau pesanan pihak pasar (supermarket), seperti: kesalahan pada saat mengemas sari kelapa atau nata de coco yang seharusnya di kemas dalam kemasan 500 ml malah di kemas dalam kemasan cup, begitu juga sebaliknya sari kelapa atau nata de coco yang seharusnya di kemas dalam kemasan cup malah di kemas dalam kemasan 500ml. 
Tabel 1.2
 Laporan Kesalahan Akan Permintaan Produk Tahun 2006
	Waktu Pengiriman Pesanan
	Jumlah Pengiriman Dalam Satu Kali Pemesanan
	Jumlah Permintaan Sebenarnaya 

	31 Maret
	120 (80dus cup, 40 buah kemasan 500 ml) 
	140 (90 dus cup, 50 buah kemasan 500 ml)

	2 Juni
	80 (20 dus cup, 60 buah kemasan 500 ml)
	80 (30 dus cup,  50 buah kemasan 500 ml)

	31 Juli
	150 (100 dus cup, 50 buah kemasan 500ml) 
	150 (50 dus cup, 100 buah kemasan 500 ml)

	7 September
	100 (50 dus cup, 50 buah kemasan 500ml,) 
	100 (40 dus cup, 60 buah kemasan 500 ml)


Sumber : Penelitian pada CV. Ratu Gumay, Bandung 2006
Permasalahan tersebut disebabkan oleh kurang optimalnya motivasi yang diberikan kepada pegawai hal ini terindikasi sebagi berikut:
1.      Pimpinan kurang menerapkan asas pengakuan, yaitu dalam hal pemberian pujian dan bonus atas kerja keras pegawai, yang jarang sekali diberikan. Dengan pemberian pujian dan bonus ini dapat mewujudkan prestasi kerja pegawai. 
Contoh: perusahaan memberikan waktu kerja lembur bagi pegawai, jika ada permintaan akan produk yang banyak, sehingga perusahaan memberikan bonus yang nilainya sama besar untuk setiap pegawai baik bagi pegawai yang bebannya sedikit maupun yang tanggung jawabnya besar.
2.      Pimpinan kurang menerapkan asas komunikasi dalam hal sosialisasi dengan para pegawai, sehingga kurang adanya hubungan yang harmonis dan terkesan kaku, pimpinan lebih berkonsentrasi terhadap tugas dan pekerjaannya tanpa memperhatikan para pegawainya. 
Contoh: Pimpinan hanya melakukan komunikasi pada saat rapat atau pertemuan saja, dan pimpinan banyak menghabiskan waktu di luar perusahaan karena jadwal pimpinan yang cukup padat  diluar perusahaan sehingga komunikasi tidak berjalan dengan baik.
Berdasarkan permasalahan di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian yang hasilnya dituangkan dalam bentuk skripsi dengan judul: PENGARUH MOTIVASI TERHADAP PRESTASI KERJA PADA CV. RATU GUMAY BANDUNG.
B. Identifikasi dan Perumusan Masalah
1. Identifikasi Masalah  

Berdasarkan uraian pada latar belakang penelitian, maka peneliti mengidentifikasikan masalah sebagai berikut:
1. Bagaimana motivasi pegawai pada CV. RATU GUMAY?
2. Bagaimana prestasi kerja pegawai pada CV. RATU GUMAY?
3. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap prestasi kerja pegawai pada CV.        RATU GUMAY?
4. Hambatan-hambatan apa saja yang dihadapi CV. RATU GUMAY dalam pelaksanaan motivasi? 
5. Usaha-usaha apa saja yang dilakukan CV. RATU GUMAY dalam mengatasi hambatan-hambatan tersebut?
2. Perumusan Masalah
Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti merumuskan permasalahan sebagai berikut : “Apakah motivasi berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai pada CV. RATU GUMAY  Bandung”. 
C.
Tujuan dan Kegunaan Penelitian     
1.
Tujuan Penelitian
Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian yang dilakukan oleh peneliti memiliki maksud dan tujuan sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui bagaimana motivasi pegawai pada CV. RATU GUMAY.

2. Untuk mengetahui prestasi kerja pegawai pada CV. RATU GUMAY.

3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap prestasi kerja pegawai pada CV. RATU GUMAY.
4. Untuk mengetahui hambatan-hambatan apa saja yang dihadapi CV. Ratu Gumay Bandung.
5. Untuk mengetahui usaha-usaha apa saja yang dilakukan untuk mengatasi hambatan-hambatan tersebut pada CV. RATU GUMAY.
2.
Kegunaan Penelitian

a.
Kegunaan Teoritis
Bagi Peneliti:

1.
Dapat memperdalam dan memperluas pengetahuan dan meningkatkan kemampuan peneliti dalam menggunakan metode teknik penelitian untuk menganalisis motivasi terhadap prestasi kerja. 
2.
Guna mengetahui bagaimana teori-teori yang didapat dari perkuliahan dan buku-buku yang dijadikan dasar referensi dalam menyusun penelitian, khususnya mengenai pelaksanaan motivasi yang diterapkan dalam keadaan sebenarnya di CV. Ratu Gumay.
Bagi Perusahaan:
Hasil dari pengolahan data setelah melakukan penelitian, diharapkan dapat memberikan informasi dan masukan yang bermanfaat, bagi CV. Ratu Gumay diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan di dalam mengambil keputusan mengenai tindakan kegiatan pemeliharaan di masa yang akan datang.
b.
Kegunaan Praktis
Hasi dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi CV. Ratu Gumay, Bandung dalam upaya menyempurnakan dan meningkatkan pelaksanaan motivasi dimasa yang akan datang sesuai dengan keinginan para pegawai di CV. Ratu Gumay, Bandung dan dapat digunakan untuk mengembangkan konsep khususnya pada bidang Sumber Daya Manusia ( SDM ) agar dapat memberikan tambahan kajian untuk di diskusikan lebih lanjut dalam kerangka keilmuan. 
D.
Kerangka Pemikiran dan Hipotesis 
1.
Kerangka Pemikiran
Dalam menyusun kerangka pemikiran, peneliti mengemukakan beberapa pendapat dari para ahli mengenai teori motivasi sebagai berikut:
Menurut Sondang P. Siagian (1994:128) pengertian Motivasi sebagai berikut: “Motivasi adalah keseluruhan pemberian motif bekerja kepada bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efektif dan ekonomis.” 
Berdasarkan definisi diatas, maka motivasi dapat diartikan sebagai suatu kemampuan seorang pemimpin untuk menggerakkan bawahannya untuk mencapai tujuan organisasi sekaligus keinginan pegawai. Untuk mencapai hal tersebut seorang pemimpin hendaknya menerapkan asas-asas motivasi sebagaimana yang dikemukakan oleh Malayu S.P. Hasibuan (2002:146), yaitu:
1. 
Asas mengikutsertakan

Asas mengikutsertakan maksudnya mengajak bawahan  untuk ikut berpartisipasi dan memberikan kesempatan kepada mereka untuk mengajukan ide-ide, rekomendasi dalam proses pengambilan keputusan. Dengan cara ini, merasa ikut tanggung jawab atas tercapainya tujuan perusahaan sehingga prestasi kerjanya akan meningkat.  

2. 
Asas komunikasi

Asas komunikasi maksudnya menginformasikan secara jelas tentang tujuan yang ingin dicapai, cara mengerjakan dan kendala yang dihadapi. Dengan asas komunikasi, motivasi kerja bawahan akan meningkat. Sebab semakin banyak seseorang mengetahui suatu soal semakin besar pula minat dan perhatiannya terhadap hal tersebut. 
3. 
Asas pengakuan

Asas pengakuan maksudnya memberikan penghargaan dan pengakuan yang tetap secara wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapai bawahan akan bekerja keras dan semakin rajin, jika mereka terus-menerus mendapat pengakuan dari usaha-usahanya. Dalam memberikan pengakuan atas pujian kepada bawahan hendaknya dijelaskan bahwa dia patut menerima penghargaan itu, karena prestasi kerja atau jasa-jasa yang diberikannya. Pengakuan dan pujian harus diberikan dengan iklas dihadapan umum supaya nilai pengakuan satu dengan pujian.  
4. 
Asas wewenang yang didelegasikan

Asas wewenang yang didelegasikan maksudnya  adalah mendelegasikan sebagian wewenang serta kebebasan untuk mengambil keputusan dan berkreativitas dan melaksanakan tugas-tugas atasan dan manajer. Dalam pendelegasian ini, manajer harus meyakinkan bawahan bahwa pegawai mampu dipercaya dapat menyelesaikan tugas-tugas dengan baik.
5. 
Asas perhatian timbal balik 
Asas perhatian timbal balik adalah memotivasi bawahan dengan mengemukakan keinginan atau harapan perusahaan disamping berusaha memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diharapkan bawahan dari perusahaan. Misalnya, manajer meminta supaya pegawai meningkatkan prestasi kerjanya sehingga perusahaan memperoleh laba lebih banyak. Apabila laba semakin banyak, balas jasa mereka akan dinaikkan. Jadi ada perhatian timbal balik untuk memenuhi keinginan semua pihak. Dengan asas motivasi ini diharapkan prestasi kerja pegawai akan meningkat.
Dalam pelaksanaan motivasi, pimpinan supaya melaksanakan asas-asas motivasi yang dapat meningkatkan prestasi kerja pegawai, sehingga dapat mendorong sumber daya manusia yang ada kearah yang lebih baik dalam melaksanakan pekerjaannya dengan kualitas kerja yang diharapkan. Maka dengan demikian sumber daya manusia tersebut dapat mendukung tujuan perusahaan.
Adapun definisi prestasi kerja menurut Agus Dharma (2004:354) bahwa : “prestasi kerja adalah suatu yang dikerjakan atas produk dan jasa yang dihasilkan atau diberikan seseorang atau kelompok.” 
Prestasi kerja merupakan alat manajemen sumber daya manusia yang digunakan untuk mengetahui potensi pekerja atau pegawai dalam satu kurun waktu tertentu. Hal ini sebagai upaya untuk mengoptimalkan penggunaan potensi atau kemampuan didalam organisasi sekarang dan masa yang akan datang. Potensi kerja disini merupakan kesuksesan yang dicapai atau dihasilkan oleh seseorang dalam pelaksanaan pekerjaan diakhir suatu karya. Untuk memperjelas hal diatas, maka dalam pelaksanaannya perlu adanya suatu pedoman-pedoman tersebut adalah ukuran prestasi kerja tersebut merupakan tolak ukur yang akan memberikan pengaruh pada kesuksesan yang dicapai.
Menurut Malayu S.P Hasibuan (2005:91) pengertian prestasi kerja adalah sebagai berikut:
Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya yang dibebankan kepadanya, yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Prestasi kerja merupakan gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor diatas, semkin besarlah prestasi kerja pegawai bersangkutan. 

Indikator yang digunakan dalam mengukur prestasi kerja menurut Agus Dharma (2004:355) bahwa pengukuran prestasi kerja harus memperhatikan hal-hal sebagai berikut:
a.
 Kualitas 

yaitu mutu yang dihasilkan (baik tidaknya). Pengukuran kualitatif keluaran mencerminkan tingkat kepuasan, yaitu seberapa baik penyelesaiannya.
b.
Kuantitas 
yaitu jumlah yang harus diselesaikan. Kuantitas yang melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan kegiatan, hal ini berkaitan dengan jumlah keluaran yang dihasilkan.
c.
Ketepatan waktu 

sesuai tidaknya dengan waktu yang telah direncanakan. Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran kualitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu pekerjaan.

Motivasi merupakan segala sesuatu yang dapat memungkinkan timbulnya dorongan manusia untuk melakukan suatu tindakan. Seseorang yang bekerja di dalam organisasi memiliki motif untuk mengerjakan tugasnya dengan sebaik-baiknya apabila, kebutuhan-kebutuhan sosialnya telah terpenuhi.

Dalam pelaksanaan motivasi yang diterapkan perusahaan kepada pegawainya adalah sebagai upaya dasar untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai dengan berpegang pada pelaksanaan asas-asas motivasi. Motivasi yang dilakukan dengan tepat maka akan menimbulakan peningkatan prestasi kerja. 
Hubungan antara motivasi dengan prestasi kerja menurut Sudarwan Danim (2004:12) adalah motivasi yang tinggi cenderung menghasilkan prestasi yang tinggi dan motivasi yang rendah cenderung menghasilkan prestasi yang rendah.

Adapun pendapat lain mengenai keterkaitan antara motivasi dengan prestasi kerja yang dikemukakan oleh Gari Dessler (1997:511), yaitu: Prestasi Kerja adalah langkah dimana perusahaan dapat mengetahui sejauh mana efektivitas perusahaan dalam mengangkat dan memotivasi pegawai.

Hubungan motivasi dengan prestasi kerja menurut Faustino Cardoso Gomez (1997:177) adalah sebagai berikut: Motivasi adalah salah satu fungsi dari performasi pekerjaan selain kemampuan, yang mempengaruhi tingkat prestasi kerja seseorang dalam suatu organisasi.       
2. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka hipotesis yang diajukan untuk mengetahui dan membuktikan adanya pengaruh yang positif antara variabel X (motivasi) terhadap variabel Y (prestasi kerja),  sebagai berikut : “Adanya pengaruh positif motivasi terhadap prestasi kerja pegawai pada CV. Ratu Gumay Bandung”. 
Dalam hipotesis ini peneliti akan menjelaskan definisi operasional sebagai berikut:
1. Pengaruh positif adalah suatu keadaan yang mempengaruhi atau keadaan yang menunjukan Motivasi  (X) mempunyai dampak terhadap  Prestasi Kerja (Y) secara searah terhadap produk Sriwijaya yang di hasilkan oleh CV. Ratu Gumay Bandung. 

2. 
Motivasi adalah keseluruhan pemberian motif bekerja kepada bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efektif dan ekonomis.

3.  Prestasi Kerja adalah suatu yang dikerjakan atas produk dan jasa yang dihasilkan atau diberikan seseorang atau kelompok. 
Guna mengetahui pengaruh motivasi terhadap prestasi kerja maka peneliti mengajukan hipotesis statistik sebagai berikut :
- Hi : rs
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0
Artinya motivasi terhadap prestasi kerja ada pengaruh yang signifikan. 

- Ho : rs<0
Artinya motivasi terhadap prestasi kerja tidak ada pengaruh yang signifikan.

- Titik kritis digunakan untuk pengertian batas antara signifikan dengan non signifikan tentang suatu nilai yang dihitung. 

- Langkah-langkah Pengolahan Data:
a. Mengelola setiap jawaban kuesioner-kuesioner yang telah disebarkan selanjutnya dihitung frekuensi dan presentasenya.
b. Memberikan skor (nilai) terhadap kuesioner yang telah diisi para responden dengan menggunakan skala Likert dengan ketentuan, sesuai dengan yang dikemukakan  oleh Sugiyono (2004:88).  
Tabel 1.3
Pemberian Skor

	Nomor
	Keterangan 
	Skor Pertanyaan

	1
	SS (Sangat Setuju)
	5

	2
	S (Setuju)
	4

	3
	KS (Kurang Setuju)
	3

	4
	TS (Tidak Setuju)
	2

	5
	STS (Sangat Tidak  Setuju)
	1


E. Lokasi dan Lamanya Penelitian

a. Lokasi Penelitian



Lokasi yang dijadikan objek penelitian, yaitu CV. RATU GUMAY di Jl. Jendral Ahmad Yani Gg. Cidurian No.12A Bandung.

b. Lamanya Penelitian



Penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti, yaitu dari bulan Oktober 2005 sampai dengan bulan September 2006.
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