BAB I

PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Manusia merupakan sumber kegiatan yang mengendalikan dan mengelola  semua faktor produksi, kegitan manusia itulah yang mengawali segala sesuatu. Sejalan dengan perkembangan ilmu pengetahuan   sudah semakin disadari  bahwa faktor manusia  adalah faktor yang paling penting dalam proses adminitrasi dan manajemen. Untuk dapat menggerakkan atau mendorong karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, maka perusahaan perlu memberikan motivasi kepada karyawan karena pada umumnya  karyawan ingin dan bersedia memberikan atau mencurahkan tenaga dan fikirannya kepada perusahaan apabila kebutuhan karyawan tersebut terpenuhi.

Di dalam memberikan motivasi kepada karyawan  PT. Busana Graha Rahayu selalu berusaha dengan segala kemampuan yang dimilikinya  untuk memenuhi kebutuhan para karyawannya, agar diharapkan karyawan  termotivasi di dalam melaksanakan pekerjaannya. Kebijaksanaan pemberian motivasi dilaksanakan oleh PT. Busana Graha Rahayu ini meliputi: memberikan lingkungan kerja yang menyenangkan, memberikan penghargaan kepada karyawan yang telah bekerja dengan baik untuk kemajuan perusahaan dan sebagainya.

Untuk mengantisipasi perkembangan zaman dan dalam upaya meningkatkan kualitas karyawan perlu dibutuhkan suatu tenaga kerja yang terampil dan berpengalaman dalam bidangnya masing-masing, untuk itu perusahaan perlu mengadakan suatu program pendidikan dan latihan dimana program ini diikuti oleh karyaan baru atau karyawan yang telah lama bekerja di perusahaan tersebut. Dengan adanya program ini perusahaan mampu mengembangkan kemampuan  karyawan di dalam melaksanakan suatu pekerjaan, sehingga apabila perusahaan memberikan imbalan atas pengorbanan waktu, tenaga dan fikiran karyawan tehadap kemajuan perusahaan maka akan dapat menimbulkan kinerja dan gairah kerja yang tinggi bagi karyawan.

Berhasil tidaknya motivasi karyawan di dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja karyawan telihat dari bagaimana sikap pimpinan terhadap para karyawannya. Untuk itu maka pimpinan berusaha menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawannya, tindakan ini dilakukan pimpinan dengan cara mengembangkan keterlibatan secara langsung kepada semua pihak karyawan di dalam proses kegiatan perusahaan dengan menanamkan rasa saling memiliki.

Di samping itu di dalam upaya meningkatkan motivasi dan kesejahteraan karyawan, PT. Busana Graha Rahayu memberikan uang secara adil dan memadai sesuai dengan kondisi pekerjaan karyawan, memberikan rangsangan-rangsangan berupa bonus, komisi agar dapat memacu motivasi kerja karyawan untuk bekerja dengan lebih baik. Usaha-usaha yang dilakukan oleh perusahaan ini di masudkan agar karyawan merasa betah, senang dan bergairah di dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga dengan demikian akan tercipta suatu keadaan yang dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Untuk memberikan motivasi kerja kepada karyawan tidak terlepas dari bagaimana sikap pimpinan didalam mengarahkan dan membimbing karyawan untuk melaksanakan pekerjaannya, sehingga diperlukan adanya suatu komunikasi yang jelas dan mudah dimengerti antara kedua belah pihak.

Dengan melihat begitu pentingnya kebijaksanaan pemberian motivasi dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan guna pencapaian keberhasilan suatu perusahaan yang lebih efektif dan efisien, maka hal ini yang menjadi alasan penulis untuk menganalisa masalah ini, yang merupakan salah satu tugas akhir dalam menyelesaikan pendidikan program S1 dengan judul : Hubungan Pemberian Motivasi Dengan Produktivitas kerja Pada PT. BUSANA GRAHA RAHAYU Di Jakarta.
B. Pokok Permasalahan

Pada dasarnya suatu perusahaan dalam melakukan kegiatan usahanya selalu ingin mencapai tujuan yang ditetapkan, tetapi ada bemacam-macam masalah, di mana masalah tersebut adalah merupakan suatu faktor penghambat dalam pencapaian penetapan tujuan perusahaan. Sehingga apabila masalah-masalah tersebut dibiarkan dan tidak segera dipecahkan untuk mendapatkan suatu solusi maka dapat menimbulkan kerugian pada perusahaan.

Adapun pokok permasalahan skripsi ini adalah:

“Apakah terdapat hubungan pemberian motivasi Dengan produktivitas kerja  pada PT.BUSANA GRAHA RAHAYU  di Jakarta”

 C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian

1. Adapun tujuan penelitian ini adalah:

a. Untuk mengetahui dan memahami tentang pemberian motivasi karyawan pada PT. Busana Graha Rahayu di Jakarta.

b. Untuk mengetahui hubungan motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Busana Graha Rahayu di Jakarta.

2. Adapun kegunaan penelitian ini adalah:

a. Bagi penulis

Diharapkan dengan adanya penelitian ini akan menambah pengetahuan, wawasan serta pengalaman bagi penulis dibidang manajemen khususnya manajemen sumber daya manusia untuk memahami lebih dalam mengenai hubungan motivasi guna meningkatkan produktivitas kerja karyawan.  

b.  Bagi Lingkungan Akademik

Diharapkan dapat memberikan sumbangan ilmu pengetahuan dalam bidang Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya dalam pemberikan motivasi.

c. Bagi Perusahaan

Sebagai bahan pemikiran dan masukan yang mungkin berguna untuk mengevaluasi kegiatan motivasi, sehingga dapat dijadikan tolak ukur bagi pelaksanaan pemberian motivasi dimasa yang akan datang. 

BAB II

LANDASAN TEORI

A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan unsur yang paling penting dalam perusahaan. Oleh karena itu perusahaan harus selalu berusaha meningkatkan potensi yang dimiliki karyawannya. Salah satu cara untuk meningkatkan potensi karyawan tersebut yaitu dengan memberikan motivasi agar mereka dapat bekerja secara maksimal.

Sebelum membahas lebih lanjut mengenai pengertian motivasi dan kinerja akan di jelaskan terlebih dahulu mengenai pengertian Manajemen dan Manajemen Sumber Daya Manusia.

Menurut Stoner dalam buku Manajemen karangan T.Hani Handoko (1997:8) mengatakan Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan usaha-usaha para anggota organisasi dan penggunaan sumber daya-sumber daya lainya agar mencapai tujuan organisasi yang ditetapakan.

Menurut H.Malayu S.P Hasibuan dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia (2000:7) fungsi-fungsi manajemen terdiri dari:

1. Perencanan ( Human Resources Planning)

Merencanakan tenaga kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan.

2. Pengorganisasian (Organizing)

Kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam organisasi.

3. Pengarahan (Directing)

Kegiatan mengarahkan semua karyawan agar mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.

4. Pengendalian (Controlling)

Kegiatan pengendalian semua karyawan, agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.

Dalam mengoptimalkan kegiatan, khususnya yang berkaitan dengan tenaga kerja, maka harus ditelaah berdasarkan fungsi-fungsi operasional yang meliputi: 

1. Pengadaan Tenaga Kerja (Procurement)

Fungsi yang merupakan usaha manajemen personalia untuk memperoleh jenis dan jumlah tenaga kerja yang tepat agar tercapai tujuan organisasi.

2. Pengembangan (Developmen)

Pengembangan dilakukan untuk meningkatkan keahlian dan pengetahuan karyawan dalam operasional melalui pendidikan dan pelatihan.

3. Kompensasi (Compensation)

Fungsi ini dirumuskan untuk dapat memberikan balas jasa yang memadai dan layak yang disumbangkan untuk pencapaian organisasi.

4. Integrasi (Integration)

Integrasi adalah usaha untuk menyeimbangkan dan menyelaraskan kepentingan perusahaan dengan karyawan, kepentingan masyarakat, dan perusahaan.

5. Pemeliharaan (Maintenance)

Funsi untuk mempertahankan dan meningkatkan kualitas SDM melalui pemeliharaan komunikasi dengan baik, pelayanan karyawan untuk kesehatan, kesejahteraan, serta jaminan social.

6. Pemutusan Hubungan Kerja (Separation)

Fungsi ini di jalankan sesuai prosedur, sehingga tidak akan merugikan perusahaan maupun karyawan berdasarkan undang-undang yang berlaku.


Menurut Drs. H.Malayu S.P Hasibuan dalam bukunya Sumber Daya Manusia (2000:10) menyatakan: “Manajemen Sumber Daya Manusia dalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.”


Selain itu menurut H. Hadari Nawawi dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2001:42) mengatakan: Manajemen Sumber Daya Manusia adalah: “Proses pendayagunaan manusia sebagai tenaga kerja secara manusiawi, agar potensi fisik dan psikis yang dimilikinya berfungsi maksimal bagi pencapaian tujuan organisasi (perusahaan)”

Menurut Mutiara S. Pangabean, dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2002:15) mengatakan Manajemen Sumber Daya Manusia adalah: Suatu proses yang terdiri atas pencapaian, pengorganisasian, pimpinan dan pengendalian kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan promosi dan pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan yangtelah ditetapkan.

B. Pengertian Motivasi


Menurut Marihot Tua Efendi Hariandja dalambukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2002:321) mendefinisikan Motivasi adalah: “Faktor-faktor yang mengarahkan dan mendorong perilaku dan keinginan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras atau lemah”.


M. Manulang dan Marihot Manulang dalam bukunya Manajemen Personalia (2001:166) mendefinisikan motivasi adalah: “ Pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang manager dalam memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada orang lain dalam hal ini karyawannya untuk mngambil tindakan-tindakan”.


H. Hadari Nawawi dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2001:351) mendefinisikan motivasi berarti: ”suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu   perbuatan/kegiatan, yang berlangsung secara sadar”.


Stepen P.Robbins dalam bukunya Perilaku Organisasi (1996:198) mendefinisikan motivasi adalah: “Kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi kearah tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual”.         


Menurut Mulia Nasution,SE dalam bukunya Manajemen Personalia (2000:191) mengartikan motivasi: “Sebagai alat pembangkit, penguat dan penggerak seseorang karyawan yang diarahkan untuk mencapai tujuan dan hasil”.

C.  Tujuan Pemberian Motivasi


Apabila suatu perusahaan memberikan motivasi bagi karyawannya, maka perlu dijelaskan terlebih dahulu tujuan dari pemberian motivasi tersebut, dengan demikian maka jelas dan nyata tujuan yang akan dicapai. Menurut Drs. H. Malayu S.P Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2000:145): 

Tujuan pemberian motivasi terhadap sumber daya manusia adalah:

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

7. Meningkatkan loyalitas, kretifitas, dan partisipasi karyawan.

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.


Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa pemberian motivasi memberikan manfaat bagi karyawan dan perusahaan.
D. Asas Motivasi dan Model Motivasi

Menurut H.Malayu S.P Hasibuan dalam bukunya manajemen sumber daya manusia (2000:145) asas-asas motivasi mencakup:

1.   Asas Mengikutsertakan  

Asas mengikutsertakan masudnya mengajak bawahan untuk ikut berpartisipasi  dan memberikan kesempatan kepada mereka mengajukan ide-ide, rekomendasi dalam proses pengambilan keputusan. Dengan ini, bawahan merasa ikut bertanggung jawab atas tercapainya tujuan perusahaan sehingga morsl dsn gairah kerjanya akan meningkat.

2. Asas Komunikasi

Asas Komunikasi masudnya menginformasikan cecara jelas tentang tujuan yang ingin dicapai, cara mengerjakannya, dan kendala yang dihadapi. Dengan asas komunikasi, motivasi kerja bawahan akan menoningkat. Sebab semakin banyak seseorang mengetahui suatu soal, maka semakin besar pula minat dan perhatiannya terhadap hal tersebut.

3.  Asas Pengakuan

Asas pengakuan masudnya memberikan penghargaan dan pengakuan yang tepat serta wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya. Bawhan akan bekerja keras an semakin rajin, jika mereka terus-menerus mendapat pengakuan dan kepuasan dari usaha-usahanya.

        4.      Asas Wewenang           

yang dimasud dengan asas wewenang yang didelegasikan adalah mendelegasikan sebagian wewenang serta kebebasan karyawan untuk mengambil keputusan dan berkretivitas dan melaksanakan tugas-tugas atasan atau manager.

  5.      Asas Perhatian Timbal Balik

Asas perhatian timbale balik adalah memotivasi bawahan dengan mengemukakan keinginan atau harapan perusahaan disamping berusaha memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diharapkan bawahan dari perusahaan.

  Menurut H. Melayu S.P. Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2000;147) model-model motivasi itu ada tiga, yaitu:

1. Model Tradisional 

Model ini mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan agar gairah kerjanya meningkat, perlu ditetapkan system intensif, yaitu memberikan intensif (uang/barang) kepada karyawan yang berprestasi baik. Semakin banyak produksinya semakin besar semakin besar pula balas jasanya. Jadi, motivasi bawahan hanya untuk mendapatkan intensif (uang/barang) saja.

2. Model Hubungan Manusia

Model ini mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan supaya gairah kerjanya meningkat ialah dengan mengakui kebutuhan social mereka dan membuat mereka merasa beruna dan penting. Dengan memperhatikan kebutuhan materiil dan nonmaterial karyawan, motivasi kerjanya akan meningkat pula. Jadi motivasi karyawan adalah untuk mendapatkan materiil dan nonmaterial (jamak).

3. Model Sumber Daya Manusia

Model ini mengatakan bahwa karyawan dimotivasi oleh banyak faktor, bukan hanya uang/barang atau keinginan akan kepuasan, tetapi juga kebutuhan akan pencapaian dan pekerjaan yang berarti. Menurut model ini karyawan memperoleh kepuasan dari prestasi yang baik. Karyawan bukanlah berprestasi baik karena merasa puas, melainkan karena motivasi oleh rasa tanggung jawab yang lebih luas untuk membuat keputusan dalam melskdsnsksn tugas-tugasnya.
E.  Metode Motivasi Dan Alat-alat Motivasi   

 Menurut  H.Malayu S.P Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2000:148) ada dua metode motivasi yaitu motivasi langsung dan motivasi tidak langsung.

1. Motivasi Langsung ( Direct Motivation)

Motivasi langsung adalah motivasi (materiil & nonmaterial) yang diberikan secara langsung kepada setiap individu. Karyawan untuk memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi sifatnya khusus, sepertti pujian, penghargaan, tunjangan hari raya,bonus dan bintang jasa.

2. Motivasi Tak Langsung ( Indirect Motivation)

Motivasi tak langsung adalah motivasi adalah motivasi yang diberikan hanya merupakan fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja /kelancaran tugas sehingga karyawan betah dan bersemangat melakukan pekerjaannya, misalnya, kursi yang empuk, mesin-mesin yang baik, ruangan kerja yang tenang dan nyaman, suasana pekerjaan yang serasi, serta penempatan yang tepat.

Menurut H. Malayu S.P Hasibuan dalam bukuny Manajemen Sumber Daya Manusia (2000:148) alat-alat motivasi (daya perangsang) yang diberikan kepada bawahan dapt berupa :

1. Material Incentive

Adalah motivasi yang bersifat materiil sebagai imbalan prestasi yang diberikan oleh karyawan. Yang termasuk material intensive adalah yang berbentuk uang dan barang.

2. Non-Materiil Intensive

Adalah motivasi (daya rangsang) yang tidak berbentuk materi. Yang termasuk non mateiil intensive adalah penempatan yang tepat, peekerjaan yang terjamin, piagam penghargaan, bintang jasa, perlakuan yang wajar, dan sejenisnya.

F.  Jenis-jenis Motivasi dan Proses Motivasi

Menurut Drs. H. Malayu S.P. Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2000:149) ada dua jenis motivasi, yaitu: 

1. Motivasi Positive

Masudnya manager memotivasi (merangsang) bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi standar. Dengan motivasi positive, semangat kerja bawahan akan meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang baik-baik saja.

2. Motivasi Negative

Masudnya manager memotivasi bawahan dengan standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negative ini semangat kerja bswshsn dalam waktu pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik.


Menurut Drs. H. Melayu S.P Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2000:149) proses motivasi terdiri dari:

a. Tujuan

Dalam proses motivasi perlu ditetapkan terlebih dahulu tujuan organisasi, baru kemudian para karyawan dimotivasi kearah tujuan itu.

b. Mengetahi Kepentingan

Hal yang penting dalam proses motivasi adalah mengetahui keinginan karyawan dan tidak hanya melihat dari sudut kepentigan pimpinanatau perusahaan saja.

c. Komunikasi Efektif

Dalam proses motivasi harus dilakukan komunikasi yang baik dengan bawahan. Bawahan harus mengetahui apa yang akan diperolehnya dan syarat apa saja yang harus dipenuhinya supaya insentif tersebut diperolehnya.

d. Integrasi Tujuan

Proses motivasi perlu untuk menyatukan tujuan organisasi dan tujuan kepentingan karyawan. Tujuan organisasi adalah needcomplex yaitu untuk memperoleh laba serta perluasan perusahaan, sedangkan tujuan individu karyawan adalah pemenuhan kebutuhan dan kepuasan. Jadi, tujuan organisasi dan tujuan karyawan harus di satukan dan untuk itu penting adanya penyasuaian motivasi.

e. Fasilitas

Manager penting untuk memberikan bantuan fasilitas kepada organisasi dan individu karyawan yang akan mendukung kelancaran pelaksanaan pekerjaan, seperti membeikan bantuan kendaraan kepada salesmen.

f. Team Work

Manager harus membentuk team work yang terkoordinasi baik yang bisa mencapai tujuan perusahaan. Team work penting karena dalam suatu perusahaan biasanya terdapat banyak bagian.

G. Teori Motivasi


Husein Umar dalam bukunya Riset Sumber Daya Manusia dalam organisasi mengatakan teori motivasi dikelompokkan menjadi 2 kelompok, yaitu Teori Kepuasan (content Theory) dan Teori Proses (Process Theory) yang penjelasannya disajikan sebagai berikut:  

1. Teori Motivasi Kepuasan

Teori ini mendasarkan pada faktor-faktor kebutuan dan kepuasan individu sehingga mereka mau melakukan aktivitas, jadi mengacu kepada seseorang. Semakin tinggi standar kebutuhan dan kepuasan yang iinginkan, maka semakin giat seseorang untuk bekerja. Teori kepuasan (Content Theory) ini yang dikenal antara lain:

a. Teori Motivasi Klasik dari  Taylor

Menurut teori ini, motivasi pekerja hanya untuk mendapat memenuhi kebutuhan dan kepuasan biologis saja, yaitu hanyalah dapat mempertahankan kelangsungan hidup.

b. Teori Hierarki Kebutuhan (Need Hierarchi) dari Abraham Maslow

Menurut teori ini kebutuhan dan kepuasan pekerja identik dengan kebutuhan biologis dan spikologis, yaitu berupa materil maupun nonmaterial. Dasar teori ini adalah bahwa manusia merupakan mahkluk yang keinginannya tak terbatas ataupun tanpa henti, alat motivasinya adalah kepuasan yang belum terpenuhi serta kebutuhan berjenjang.tersebut dapat digambarkan dari yang paling rendah sampai yang paling tinggi sebagai berikut:

Aktualisasi diri                                                                  Tinggi                                 

Penghargaan
Sosialisasi
Rasa aman 

kebutuhan fisik ( fisiologis)                                            Rendah

c. Teori Dua Faktor

Pekerja dalam melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor utama yang merupakan kebutuhan, yaitu: 

1) Faktor-faktor pemeliharaan (Maintenance Faktors)

Merupakan faktor-faktor pemeliharaan yang berhubungan dengan hakikat pekerja yang ingin memperoleh ketentraman badaniah. Kebutuhan ini akan berlangsung terus-menerus, seperti misalnya lapar-makan-kenyang-lapar. Dalam bekerja, kebutuhan ini misalnya gaji, kepastian pekerjaan dan supervice yang baik. Jadi faktor-faktor ini bukanlah sebagai motivator, tetapi merupakan keharusan bagi perusahaan.
2) Faktor-faktor Motivasi ( Motivation Factors)

Faktor-faktor ini merupakan faktor-faktor motivasi yang menyangkut kebutuhan spikologis yang berhubungan dengan penghargaan terhadap pribadi yang secara langsung berkaitan dengan pekerjaan, misalnya ruangan yang nyaman, penempatan kerja yang sesuai dan lainnya.

d.  Teori Motivasi Prestasi  (Achievenent Motivation) dari Mc. Clelland

Teori ini menyatakan bahwa seorang pekerja memiliki energi potensial yang dapat dimanfaatkan tergantung pada dorongan motivaasi, situasi dan peluang yang ada. Kebutuhan pekerja yang dapat memotivasi gairah kerja adalah; 

1. Kebutuhan akan prestasi

2. Kebutuhan akan afiliasi

3. Kebutuhan akan kekuasaan

2.  Teori Motivasi Proses

Teori ini  beusaha agar setiap pekerja giat sesuai dengan harapan. Daya penggerak yang memotivasi semangat kerja terkandung dari harapan yang akan diperolehnya. Jika harapan menjadi kenyataan maka pekerja cenderung akan meningkatkan kualitas kerjannya, begitu pula sebaliknya. 

Ada tiga macam teori motivasi proses yang terkenal, yaitu:

a. Teori Harapan (Expectancy Theory)

Teori ini di kemukakan oleh Victor H. Vroom yang mengatakan bahwa seseorang bekerja untuk merealisasikan harapan-harapanya dari pekerjaan itu. Teori ini didasarkan kepada 3 komponen, yaitu:

1) Harapan adalah suatu kesempatan yang yang disediakan dan akan terjadi karena perilaku.

2) Nilai (Variabel), merupakan nilai yang diakibatkan oleh perilaku tertentu. Misalnya nilai positive pada peristiwa terpilihnya seseorang karena memang ingin dipilih, nilai negatif bila seseorang kecewa karena sebenarnya tidak ingin dipilih secara acuh tak acuh jika bernilai nol.

3) Pertautan (Instrumentality), yaitu besarnya probabilitas, jika bekerja secara efektif apakah akan terpenuhi keinginan dan kebutuhan tertentu yang diharapkan.

b. Teori Keadilan (Equity Theory)

Keadilan merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja seseorang, jadi atasan harus bertindak adail terhadap semua bawahannya serta objektif. Jika prinsip ini diterapkan dengan baik maka semangat kerja para karyawan cenderung akan meningkat.

c. Teori Pengukuhan 

Teori ini didasarkan atas hubungan sebad akibat dari perilaku dengan pemberian kompensasi
4. Teory X dan Y dari Mc.Gregor

Teori yang dicetuskan oleh Mc. Gregor ini didasarkan pada asumsi bahwa manusia secara jelas dan tegas dapat dibedakan atas manusia penganut teori X dan teori Y

a. Asumsi teori X 
1)  Karyawan rata-rata malas bekerja

2)  karyawan tidak berambisi untuk mencapai prestasi yang optimal dan selalu menghindari tanggung jawab.

3) Karyawan lebih suka dibimbing, diperintah dan diawasi.

4) Karyawan lebih mementingkan dirinya sendiri.

b. Asumsi Teori Y

1) Karyawan rata-rata rajin bekerja. Pekerjaan tidak perlu dihindari dan dipaksakan, bahkan banyak karyawan tidak betah karena tidak ada yang dikerjakan.

2) Dapat memikul tanggung jawab

3) Berambisi untuk maju dalam pencapaian prestasi.

H.  Pengertian Produktivitas

Para peneliti telah berupaya menemukan bagaimana suatu pekerjaan tertentu akan mempengaruhi keinginan seseorang individu untuk melaksanakan pekerjaan tersebut dengan baik. Dan dengan cara bagaimana pimpinan mampu memberikan kompensasi yang memuaskan bagi para karyawannya yang merupakan salah satu aset perusahaan. Karena setiap karyawan harus memiliki rasa puas terhadap pekerjaannya, sebab dengan adanya rasa puas tersebut maka akan mempengaruhi pola kerjanya.karyawan akan lebih termotivasiuntuk mau berkerja dengan lebih baik dan lebih giat sehimgga akan dapat tercapai prestasi kerja yang baik. Jadi dengan demikian pimpinan perusahaan harus dapat memberikan motivasi yang tepat kepada karyawannya, guna meningkatkan semangat dan kepuasan kerja karyawan didalam organisasi.


Berbagai istilah seperti outpout, kinerja, efisiensi, senta efektivitas sering di sebut sebagai produktivitas.menurut. Menurut Fautino Cardoso Gomes dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (1995:159) mengemukakan bahwa: 

“ Secara umum pengertian produktivitas di kemukakan orang dengan menunujukkan kepada rasio out put terhadap input. Input bisa mencangkup biaya produksi dan biaya peralatan. Sedangkan output bisa terdiri dari penjualan, pendapatan, persaingan pasar dan kerusakan bahkan ada yang melihat pada performasi dengan memberikan penekanan pada nilai evisiensi. Evisiensi di ukur sebagai rasio output dan input. Dengan kata lain, pengukuran efisiensi menghendaki penentuan outcame, dan penentuan jumlah sumber daya yang di pakai untuk menghasilkan outcame tersebut.” 

      Pengertian produktivitas kerja menurut Bassu Swasta, DH dan Ibnu Sukocjo W. dalam bukunya Dasar-dasar sumber daya manusia (1995:281) mengemukakan bahwa :

“Produktivitas adalah sebuah konsep yang menggambarkan hubungan antar hasil (jumlah barang dan jasa yang diproduksi) dengan sumber (junlah tenaga kerja, modal, tanah, energi dan sebagainya) yang di pakai untuk menghasilkan hasil tersebut.” 


Sedankan menurut Ahmad Tohardi dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2002:448) adalah:

 “Produktivitas dapat di artikan sebagai perbandingan antara output (pengeluaran) dengan input (pemasukan).” 

Dari berbagai pendapat para pakar diatas, dapat disimpulkan bahwa produktivitas adalah suatu kegiatan membandingkan output untuk menentukan keefektipan kerja karyawan.”


Setiap perusahaan sudah pasti berusaha untuk meningkatjkan produktivitas kerja karyawan. Supaya produktivitaa dapat di tingkatkan lebih tinggi, harus di timbulkan semangant dan kegarirahan kerja dari para karyawan. Semangat dan kegairahan kerja dari para karyawan ini dapat timbul bila karyawan mempunyai moral kerja yang tinggi. Jika para karyawan mempunyai moral kerja yang tinggi, perusahaan akan memperoleh banyak keuntungan seperti pekerjaan akan lebih cepat selesai, kerusakan dapat dikurangi, absensi dapat diperkecil, dan lain sebaginya. Berarti bukan hanya produktivitas yang dapat di tingkatkan, tetapi juga biaya-biaya operasional dapat di tekan serendah mungkin.


Sudah merupakan tugas manajemen untuk dapat menjamin produktivitas perusahaan menjadi maksimum. Apabila kegiatan suatu perusahaan menjadi tidak ekonomis, maka produktivitas memerlukan penyelidikan. Turunnya produktivitas dapat di ukur atau diperbandingkan dengan waktu sebelumnya.


Menurut produktivitas suatu perusahaan terjadi karena adanya kemalasan, penundaan pekerjaan dan lain sebagainnya. Walaupun demikian, sebelum di simpulkan sebaiknya perlu di teliti terlebih dahulu, faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi turunnya suatu produktivitas. Dengan ilmu yang dimiliki, penyebab turunnya produktivitas tersebut dapat di ketahui dengan jelas. Berarti perusahaan dapat melakukan pencegahan dan pemecahan masalah sedini mungkin sehingga dampak yang di timbulkan tidak terlalu besar bagi perusahaan.


Suatu perusahaan harus mampu meningkatkan tingkat prioduktivitasnya.hl ini harus dilakukan oleh perusahaan agar dapat melangsungkan kegiatan operasionalnya di masa yang akan dating. Tujuan peningkatan produktivitas dapat ditinjau dan beberapa sisi.
Tujuan peningkatan produktivitas bagi organisasi atau perusahaan adalah:

1. Agar perusahaan tersebut mempunyai daya saing di pasar.

2. Untuk menjamin kelangsungan kegiatan dari perusahaan tersebut.

3. Untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan.

4. Agar perusahaan tersebut dapat memperluas usahanya.

5. Agar perusahaan tersebut dapat meningkatka volume usahanya.


Sedangkan tujuan produktivitas bagi individu adalah untuk dapat meningkatkan pendapatan serta meningkatkan kesejahteraan dan mempunyai kesempatan dalam berprestasi yang dapat di ukur dengan keefektivan kerja dari para karyawan. Peningkatan produktivitas karyawan dapat dilihat dari tiga bentuk:

1. jumlah produksi meningkat dengan menggunakan masukan yang sama.

2. Jumlah produksi meninggkat dengan menggunakan masukan yang kurang.

3. jumlah produksi yang jauh lebih besar yang diperoleh dengan tambahan masukan yang relative lebih kecil.


Bagaimanapun perusahaan berperan besar terhadap produktivitas kerja karyawan. Perusahaan harus dapat menjaga agar produktivitas kerja karyawan tidak menurun dari waktu sebelumnya. Agar dapat di ketahui tinggi rendahnya produktivitas, perusahaan harus mampu membuat standar kerja yang ditetapkan oleh pihak perusahaan. Dengan standar kerja ini, dapat diketahui naik turunnya produktivitas perusahaan. 

I.  Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja

Jika perusahaan mengalami penurunan tingkat produktivitas, perusahaan tersebut harus meneliti faktor-faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas karyawan.

Adapaun faktor-faktor yang mmpengaruhi produktivitas kerja karyawan menurut Panji Anoraga dalam bukunya Dasar-dasar sumber daya manusia (2000:178) adalah sebagai berikut:

1. Motivasi 

Pimpinan organisasi perlu mengetahui motivasi kerja dari anggota organisasi (karyawan). Dengan mengetahui motivasi maka pimpinan dapat membawa karyawan bekerja lebih baik.

2. Pendidikan

Pada umumnya seseorang yang mempumyai pendidikan lebih tinggi akan mempunyai produktivitas kerja yang lebih baik. Hal demikian ternyata merupakan syarat yang penting dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Tanpa bekal pendidikan, nustahil orang akan mudah dalam mempelajari, hal-hal yang bersifat baru dalam cara atau system kerja.
3. Disiplin Kerja

Disiplin kerja adalah sikap kejiwaan seseorang atau kelompok yang senantiasa berkehendak untuk mengikuti atau mematuhi segala peraturan yang telah ditentukan. Disiplin kerja mempunyai hubungan yang sangat erat dengan motivasi, kedisiplinan dengan suatu latihan antara lain dengan bekerja menghargai waktu dan biaya akan memberikan pengaruh yang positif terhadap produktivitas kerja karyawan.
4. Ketrampilan

Ketrampilan banyak pengaruhnya terhadap produktivitas kerja karyawan, ketrampilan karyawan dalam perusahaan dapat ditingkatkan melalui tranning, kursus-kursus dan lain-lain.

5. Sikap etika kerja

Sikap seseorang atau kelompok orang dalam membina hubungan yang serasi, selaras dan seimbang didalam kelompok itu sendiri maupun dengan kelompok lain. Etika dalam hubungan kerja sangat penting karena dengan tercapainya hubungan yang selaras dan serasi serta seimbang antara perilaku dalam proses produksi akan meningkatkan produkstivitas kerja.

6. Gizi dan Kesehatan

Daya tahan tubuh seseorang biasanya di pengaruhi oleh gizi dan makanan yang di dapat, hal itu akan mempengaruhi kesehatan karyawan, dengan semua itu akan berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan.

7. tingkat Penghasilan

penghasilan yang cukup berdasarkan prestasi kerja karyawan karena semakin tinggi prestasi karyawan akan semakin besar upah yang diterima. Dengan itu maka akan memberikan semangat kerja tiap karyawan untuk memacu prestasi sehingga produktivitas kerja karyawan akan tercapai.

8. Lingkungan kerja dan Iklim kerja

Lingkungan kerja dan karyawan disini termasuk hubungan kerja antar karyawan, hubungan dengan pimpinan, suhu serta lingkungan kerja, penerangan dan sebagainya. Hal ini sangat penting untuk mendapatkan perhatian dan perusahaan karena sering karyawan enggan bekerja karena tidak ada kelompok dalam kelompok kerja atau ruang kerja yang tidak menyenangkan, hal ini akan mengganggu kerja karyawan.

9. Teknologi

Dengan adanya kemajuan teknologi meliputi peralatan yang semakin otomatis dan canggih, akan dapat mendukung tingkat produksi dan mempermudah manusia dalam melaksanakan pekerjaan.

10. Sarana Produksi

Faktor-faktor produksi harus memadai dan saling mendukung dalam proses produksi.
11. jaminan Sosial

perhatian dan pelayanan perusahaan kepada setiap karyawan menunjang kesehatan dan keselamatan. Dengan harapan agar karyawan semakin bergairah dan mempunyai semangat untuk bekerja.

12. Manajemen

Dengan adany manajemen yang baik maka karyawan akan berorganisasi dengan baik, dengan demikian produktivitas kerja karyawan akan tercapai.
13. Kesempatan Kerja

Setiap orang dapat mengembangkan potensi yang ada dalam dirinya, dengan diberikan kesempatan berprestasi, maka karyawan akan meningkatkan produktivitas. Berarti jika salah satu faktor tersebut diatas tidak dapat terpenuhi, maka akan mempengaruhi produktivitas kerja karyawan.

J.  Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan


Motivasi merupakan hal yang sangat di perlukan oleh setiap karyawan dalam suatu perusahaan, sebab motivasi merupakan dorongan yang ada dalam diri seseorang dalam usahanya untukmemenuhi keinginan, maksud dan tujuan. Oleh sebab itu motivasi merupakan suatu rantai reaksi, dimana permintaan rantai tersebut diawali oleh kebutuhan. Dan kebutuhan ini, menimbulkan suatu keinginan atau upaya untuk mencapai tujuan. Terkadang keinginan atau tujuan itu dapat tercapai, tapi dapat pula tidak tercapai. Dan keinginan atau tujuan yang tidak tercapai ini, akan menyebabkan tensi (ketegangan), yang kemudian akan menyebabkan timbulnya suatu tindakan yang mengarah pada pencapaian suatu tujuan. Dan apabila tujuan tersebut tercapai, maka akan menghasilkan suatu produktivitas.


Jadi dapat dikatakan bahwa produktivitas kerja baru akan terwujud pada diri seseorang karyawan, apabila bentuk motivasi yang diberikan perusahaan tersebut dapat memenuhi kebutuhannya. Oleh karena itu dapat di simpulkan bahwa motivasi dengan produktivitas kerja mempunyai hubungan satu sama lain.        

BAB III
METODOLOGI PENELITIAN
A. Gambaran Umum Perusahaan

1.  Sejarah Singkat Perusahaan

PT. Busana Graha Rahayu adalah perusahaan yang mengimpor produk barang jadi yaitu berupa fashion, accessories dan jam tangan. Produk tersebut mempunyai merk yang sudah terkenal di seluruh dunia yaitu merk GUESS. Perusahaan ini berkantor pusat digedung artha graha Lt 25 Jl Jendral Sudirman kav 25 Jakarta Pusat. Perusahaan ini juga mempunyai kantor cabang di Jl. Siantar No 14 Jakarta Pusat.

Perusahaan ini tergolong multinasional dan beroperasi di seluruh dunia, di Indanesia PT Busana Graha Rahayu di dirikan  di Indonesia pada tahun 1994 dengan kepemilikan saham perorangan. Pada awal berdiri perusahaan tersebut hanya memiliki beberapa Boutique saja seperti:  di sarinah mall, mall kelapa gading dan mall pondok indah.selain menyediakan produk-produk yang untuk orang dewasa produk Guess juga menyediakan pakaian untuk anak-anak. Bersamaan dengan pertumbuhan ekonomi Indonesia maka perusahaan mengalami pertumbuhan yang sangat pesat sehingga dalam waktu yang tidak begitu lama perusahaan ini mampu menambah boutique-boutique, corner, dan counter GUESS di seluruh mall-mall yang ada di Indonesia. Yang dimasud boutique adalah tempat yang disewa dari mall yang bersangkutan dan mempunyai manajemen sendiri dan tempat tersebut menjual semua jenis merk guess dari shoes, fashion, accessories, hand bag dan Guess watches. Sedangkan corner adalah menjual semua produk guess sama dengan butik hanya bedanya corner tersebut mengikuti managemen dimana tempat tersebut berada dan counter adalah tempat menjualnya hanya satu produk saja misalnya guess hand bag dan guess watches saja dan mengikuti managemen dimana tempat tersebut berada. Guess merupakan salah satu merk yang terkenal  dari amerika. Produk GUESS yang dipasarkan di Indonesia adalah produk impor dari amerika. Sebenarnya produk Guess dapat di produksi dari berbagai Negara tetapi setelah mendapatkan lisensi dari amerika. Produk-produk yang dikeluarkan dari  merk Guess adalah berupa tas (hand bag), pakaian (fashion), sepatu (shoes), ikat pinggang (belt) dan jam tangan (watches). Di samping itu Guess juga mengeluarkan produk-produk yang dikhususkan untuk anak kecil umur 3 bulan sampai berumur 14 tahun. Untuk meningkatkan usaha di bidang retail perusahaan, melakukan penambahan produk yang tak kalah terkenalnya dengan merk guess, yaitu berupa merk La SENSA, merk RAOUL serta merk Paint 8.   

2. Perkembangan Usaha

Saat ini PT. Busana Graha Rahayu memiliki boutique guess yang khusus untuk orang dewasa sebanyak 7 boutique dewasa dan 3 boutique anak-anak yaitu  yang berada di mall senayan, mall senayan city, mall pondok indah, Mall taman anggrek, mall kelapa gading, mall tunjungan plaza Surabaya dan bandung super mall yang ada di bandung. Selain botitique yang menyediakan pakaian yang untuk orang dewasa guess juga mempunyai boutique yang khusus untuk anak-anak yaitu yang berada di mall senayan, mall senayan city, tunjungan plasa Surabaya.

 Pada pertengahan tahun 1994 perusahan pertama kali membuka boutique guess yang terletak strategis yaitu mall sarinah thamrin. Dilihat dari tempatnya yang strategis dan terletak ditempat di pusat bisnis dan mudah dijangkau dari semua arah akhirnya boutique tersebut mengalami perkembangan yang sangat pesat. Untuk melayani kebutuhan customer diwilayah Jakarta selatan dan sekitarnya akhirnya perusahaan membuka boituque baru yang ada di plaza senayan. Setelah mengalami perkembangan yang sangat pesat dengan memasarkan produk guess perusahaan lalu mengembangkan usahanya dengan memasarkan merk baru yaitu merk La SENSA, begitu pula merk La SENSA mengalami perkembangan yang sangat pesat 

3. Struktur Organisasi Perusahaan

Sebagai perusahaan yang bersifat multinasional dan perusahaan yang mengalami perkembangan yang sangat pesat, maka PT.Busana Graha Rahayu tidak terlepas dari peranan organisasi perusahaan yang mengelolanya yang bertujuan untuk mencapai daya guna dan berhasil dalam memasarkan produk guess di Indonesia. Struktur organisasi PT. Busana Graha Rahayu  terdiri dari:

a. Genderal Manajer

            Genderal manager bertanggung jawab dan bertugas untuk :

1) Merencanakan, mengarahkan, dan mengawasi secara langsung jalannya perusahaan sesuai dengan tujuan pokok perusahaan sehingga mencapai hasil yang maksimal.

2) Membentuk dan menyusun serta mengatur kerja.

3) Membina kebijaksanaan dan kemauan kerja serta pengembangan terhadap para karyawan baik secara perorangan maupun secara keseluruhan dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya masing-masing.

4) Membuat kebijaksanaan dan pengaturan yang secara khusus mengenai jalannya perusahaan.

b. Finance Manager

Finance Manager bertugas untuk membantu penyelesaian seluruh kegiatan        perusahaan yang menyangkut bidang financial,seperti:

1) Menyusun anggaran perusahaan.

2) Mengadakan pengawasan terhadap transaksi pembukuan.

3) Mengawasi dan memeriksa transaksi financial yang terjadi pada PT. Busana Graha Rahayu

4) Menentukan kebijakan-kebijakan perusahaan dibidang financial.

5) Membuat laporan keungan perusahaan.

c. Manager Marketing 

Manager Marketing mempunyai wewenang menangani atau mengelola masalah-  masalah:

1) Proses Chemical

2) Dispersion

3) Thenical Application Aweta

4) Advertaissing

d. Human Resources & Development

Human Resources & Developmen mempunyai wewenang terhadap masalah sumber daya manusia, mulai dari recruitment karyawan, penggajian promosi (kenaikan jabatan), penilaian prestasi kerja, penghargaan karyawan, adminitrasi kepegawaian, dan masalah umum lainnya.

 e    Manager Auditor 

Yaitu mempunyai tugas-tugas meng audit semua asset-asset yang dimiliki oleh perusahaan seperti:

1) Melakukan pemeriksaan keluar masuknya produk guess yang ada di boutique-boutique, corner maupun counter-counter.

2) Melakuan pemeriksaan keuangan perusahaan.

3) Menentukan biaya operasional devisi Audit

        f.   Warehouse Manager 

yaitu mempunyai tugas seperti:

1) mengontrol produk-produk guess yang akan masuk ke warehouse

2) melakukan distribusi produk guess ke seluruh boutique-boutique, corner dan counter 

3) menentukan biaya operasional ware house

B. Metodologi Penelitian

Metodologi penelitian yang digunakan didalam penulisan skripsi ini berupa penelitian yang bersifat korelasional. Penelitian korelasional adalah penelitian untuk mengetahui keeratan hubungan antara suatu variabel dengan variabel lain dengan menghitung koefisien korelasi. Dalam menganalisa hubungan antara motivasi dan produktivitas kerja karyawan akan digunaka metode koefisien korelasi koefisien determinan. Hal tersebut bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara variabel X, dalam hal ini adalah hasil kuesioner motivasi, terhadap variabel Y, yaitu hasil kuesioner produktivitas kerja karyawan, serta untuk mengetahui seberapa besar hubungan antara variabel dengan variabel lain, dimana analisa yang digunakan untuk perhitungan statistic.

C.  Sample Penelitian

  1. Sampel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini  terdiri dari:

a. Kriteria Sampel

Populasi penelitian ini adalah para karyawan PT. Busana Graha Rahayu yang berada di Jakarta sebanyak 425 orang per 31 desember 2007. 

Teknik pengambilan sample

Metode pengambilan sample yang digunakan oleh penulis adalah Sampling Aksidental ialah teknik penentuan sample berdasarkan faktor spontanitas, artinya siapa saja yang secara tidak sengaja bertemu dengan penulis dan sesuai dengan karakteristik (ciri-cirinya), maka orang tersebut dapat digunakan sebagai sample (responden). Jadi sistem tersebut sangat memudahkan penulis dalam mencari responden. 

2.  Prosedur pengambilan data 

Analisa kuesioner dilakukan dengan memberikan nilai dari hasil kuesioner berdasarkan skala Likert menurut Sugiono (2003:87), yaitu mempunyai gradasi penilaian dari sangat positif sampai sangat negatif, yaitu sebagai berikut:

1) Alternative jawaban (a) diberi nilai 5

2) Alternative jawaban (b) diberi nilai 4

3) Alternative jawaban (c) diberi nilai 3

4) Alternative jawaban (d) diberi nilai 2

5) Alternative jawaban (e) diberi nilai 1

Dari informasi yang terkumpul kemudian disususun dan dilakukan evaluasi untuk membuat suatu kesimpulan dari hasil tanggapan atau respon yang diberikan oleh karyawan-karyawan tersebut.

Metode pengambilan sample yang digunakan oleh penulis adalah Sampling Husein (2004:78) dengan menggunakan rumus:


[image: image1.wmf]2

.

1

e

N

N

n

+

=



Dimana : n =  jumlah sample yang diamati



   N =  Jumlah keseluruhan responden



   e =   Nilai kritis (batas penelitian) yang diinginkan 

persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sample 10% artinya tingkat kesalahan dan keraguan dalam pengambilan sample yang diperkirakan 10% dengan nilai kritis (e) = 10% = 0,10 atau e² = 0,01 


[image: image2.wmf]2

.

1

e

N

N

n

+

=

 
[image: image3.wmf]95

,

80

)

01

,

0

(

425

1

(

425

=

+

=
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dari hasil perhitungan jumlah sample dengan menggunakan rumus tersebut di atas, maka didapatkan jumlah sample sebanyak 80,95 atau 80 orang  (responden), namun penulis didalam skripsi ini hanya mengambil sample sebanyak 80 orang responden saja.

D  Variabel dan pengukurannya

Variabel yang digunakan dalam skripsi kali ini terdiri dari dua variabel yaitu :

1. Variabel X

Variabel X adalah Motivasi  karyawan

2. variabel Y

Variabel Y adalah Produktifitas kerja karyawan

E.  Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel dalam penulisan skripsi ini adalah motivasi dan produktifitas kerja  karyawan 

1. Motivasi (variabel X) adalah suatu proses kegiatan yang dilakukan oleh setiap manager untuk mendorong dan membina moral kerja karyawan demi tercapainya suatu tujuan organisasi secara efisien (Malayu : 2006 ).

Indikator – indikator variabel-nya yaitu :

· Kebutuhan ekonomis

· Rasa aman dalam bekerja

· Kepuasan dalam melaksanakan pekerjaan 

· Mengembangkan diri dalam berkarier

· Tanggung jawab

2. Produktifitas kerja (variabel Y) adalah hasil pelaksanaan pekerjaan yang dapat dinilai perkembangannya melalui evaluasi yang sistematis oleh pihak yang berwenang dalam organisasi atau perusahaan.(Malayu : 2006 ).
Indikator – indikator variabel-nya yaitu :

· Prestasi kerja karyawan

· Kedisiplinan karyawan

· Absensi karyawan

· Tingkat kecelakaan

· Tingkat kerja sama karyawan

F.  Metode Pengumpulan Data
           Metode dan teknik pengumpulan data yang digunakan adalah :

Penelitian Lapangan (Field Research).

Melalui metode ini, penulis mengadakan kunjungan langsung ke perusahaan. Yang menjadi sasaran penulis adalah Manajer Area serta para bawahannya. Penulis memperoleh langsung data-data yang diperlukan berupa:

a. Sejarah Perusahaan

b. Perkembangan jumlah karyawan

c. Struktur organisasi perusahaan 

Data yang digunakan dalam skripsi ini terdiri dari data primer.

Dalam skripsi ini penulis menggunakan data primer, walaupun pengumpulan data primer ini menelan biaya yang lebih banyak, tatapi data yang diperoleh biasanya lebih relevan bagi masalah yang sedang diteliti. Data primer yaitu data yang dikumpulkan oleh perorangan atau suatu organisasi langsung melalui obyeknya, atau dengan kata lain yaitu data mentah yang dikutip dan diolah secara langsung oleh peneliti. Pengumpulan data primer merupakan pengumpulan data yang dilakukan atau dibuat sendiri tanpa merujuk pada data-data yang sudah ada. Data primer dalam skripsi ini yaitu data mengenai karakteristik responden dan data mengenai apa yang memotivasi karyawan dalam meningkatkan kinerjanya.

Penyebaran kuisioner

Yaitu teknik pengumpulan data dengan menggunakan sejumlah pertanyaan yang tertulis dan di jawab secara tertulis juga. 

G.  Metode Analisis Data

Adapun metode yang dipergunakan penulis di dalam penganalisa data adalah:

1. Metode Analisa Korelasi

Metode yang di gunakan untuk mengetahui seberapa besar hubungan antara variabel X yaitu motivasi terhadap variabel Y yaitu produktifitas kerja karyawan, variabel bebas (X) adalah variabel yang dinilai tidak terpengaruh oleh variabel lain, bahkan mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat, sedangkan variabel terikat (Y) adalah variabel yang besarnya tergantung pada nilai variabel bebas. Dengan fungsi linier, besarnya pengaruh yang sebenarnya dari variabel (X) terhadap variabel terikat (Y) dapat dinyatakan dengan persamaan korelasi berikut ini:
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Dimana : rs  =  Nilai Korelasi 



  d² =  selisih setiap pasangan rank



   n  =  jumlah responden

2. pengujian hipotesis koefisien regresi

Prosedur pengujian hipotesis dapat dinyatakan dalam ketentuan: 

a) H0
:  Ada hubungan yang signifikan antara motivasi dengan

produktifitas  kerja karyawan pada PT Busana Graha Rahayu

    Ha
: Tidak ada hubungan yang signifikan antara motivasi

dengan produktifitas kerja karyawan pada PT Busana Graha Rahayu

b) Menentukan tingkat signifikan (() Dalam penulisan skripsi ini di gunakan ( = 5 % (0,05)

c) Keputusan untuk menerima/menolak H0 sidasarkan pada perbandingan antara nilai rs hitung  dengan nilai rs tabel, jika nilai rs hitung  lebih kecil dari nilai rs table,maka keputusannya H0 diterima dan Ha ditolak berarti motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan dan positif terhadap produktivitas kerja karyawan.

BAB IV

ANALISA HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Pelaksanaan Pemberian Motivasi Pada Karyawan PT. Busana Graha Rahayu

Motivasi sangat di perlukan dalam suatu perusahaan. Sebab dengan di berikannya motivasi pada karyawan akan dapat memacu semangat kerja karyawan, sehingga dapat menghasilkan produktivitas kerja yang baik.

Agar perusahaan dapat berjalan lancar dan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan sebelumnya, maka pimpinan perusahaan perlu memberikan motivasi atau dorongan kepada karyawannya. Adapun upaya pemberian beberapa motivasi yang dilakukan oleh PT. Busana Graha Rahayu meliputi :

1. Tunjangan

a. Tunjangan Hari Raya

Menjelang hari raya keagamaan, perusahaan akan memberikan Tunjangan Hari Raya (THR) yang pembayarannya dilaksanakan selambat-lambatnya 10 (sepuluh) hari sebelum hari raya tersebut.

b. Tunjangan Intensif Prestasi Kerja (Komisi)

Apabila karyawan dapat mencapai target yang telah ditentukan oleh perusahaan karyawan akan mendapatkan komisi sesuai peraturan yang telah dikeluarkan oleh HRD.
c. Tunjangan Kesehatan

Setiap karyawan mendapatkan tunjangan kesehatan berupa fasilitas pengobatan yang ditanggung perusahaan.

d. Tunjangan Transport dan Tunjangan Makan

Setiap karyawan sesuai dengan kehadiran akan mendapatkan tunjangan transport dan tunjangan makan yang besarnya sudah ditentukan pleh perusahaan yaitu sebesar Rp 10.000,-

2. Promosi

a. Seseorang karyawan yang dinilai berprestasi oleh perusahaan akan di promosikan untuk menduduki jabatan yang lebih tinggi.

b. Kenaikan gaji/upah

Peninjauan kenaikan gaji/upah dilakukan setahun sekali. Kenaikan gaji / upah ini dijalankan berdasarkan penilaian prestasi kerja karyawan selama setahun.

3. Bonus

Setiap tahun perusahaan memberikan bonus kepada setiap karyawan dalam bentuk prosentasa X gaji pokok. Hal ini disesuaikan dengan kemampuan perusahaan dan perolehan keuntungan perusahaan dan disesuaikan pula dengan prestasi karyawan.

4. Absensi

a. Cuti Tahunan

Setiap karyawan mendapat cuti tahunan sebanyak 12 (dua belas ) hari yang di bagi menjadi 2 bagian yaitu : 6 hari cuti bersama yaitu 3 hari raya lebaran (Idul Fitri ) dan 3 (hari) pada hari raya Natal dan cuti pribadi 6 hari selama setahun.

b. Mangkir

1. Setiap karyawan yang meninggalkan pekerjaan tanpa izin tidak dapat di terima keabsahannya dan dianggap mangkir.

2. Bila mana karyawan mangkir/tidak masuk kerja selama 3 (tiga) hari berturut-turut tanpa surat keterangan yang sah, maka perusahaan akan memberikan teguran dengan memberikan surat peringatan.

c. Peraturan Absensi/jam kerja

1. Jam kerja adalah 8 (delapan) jam sehari dan 40 (empat puluh) jam seminggu.

2. Karyawan tidak diperbolehkan menyalah gunakan jam kerja selama yang bersangkutan bertugas, kecuali mendapat izin dari pimpinan.

B. Analisa Tanggapan Karyawan Terhadap Pelaksanaan Pemberian Motivasi

Untuk mengetahui tanggapan karyawan terhadap pelaksanaan pemberian motivasi pada PT. Busana Graha Rahayu, maka dapat dianalisa melalui tabel-tabel kuesioner sebagai berikut :    

Tabel 1

Jawaban responden terhadap butir pertanyaan 1

(Manajemen memberikan kasempatan dan waktu kepada karyawan untuk mengikuti kursus-kursus keahlian)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

 ( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	35

45

-

-

-
	43,75

56,25

-

-

-

	Total
	80
	100




Sumber: Kuesioner (setelah diolah) 

Dari tabel diatas diketahui bahwa manajemen memberikan kesempatan dan waktu  kepada karyawan untuk mengikuti kursus-kursus keahlian. Hal ini terbukti 35 responden (43,75 %) menjawab sangat setuju dan sisanya 45 responden (56,25 %) menjawab setuju. 

Tabel 2

Jawaban responden terhadap butir pertanyaan 2

(Manajemen memberikan kesempatan untuk mengikuti pendidikan dan latihan untuk menunjang produktivitas kerja)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

 ( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	42

35

3

-

-
	52,50

43,75

3,75

-

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah) 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa manajemen memberikan kesempatan pada karyawan untuk mengikuti pendidikan dan latihan untuk menunjang produktivitas kerja. hal ini terbukti dari jumlah responden yang menjawab sangat setuju 42 responden (52,50%) sedangkan 35 responden (43,75%) menjawab setuju dan sisanya 3 responden (3,75%) menjawab ragu-ragu.

Tabel 3

Jawaban responden terhadap butir pertannyaan 3

(Sikap dan perilaku pimpinan terhadap bawahan memberikan rangsangan untuk membangkitkan gairah kerja)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

%

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	53

23

3

1

-


	66,25

28,75

3,75

1,25

-



	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah) 

Dari tabel diatas diketahui bahwa sikap dan perilaku pimpinan terhadap bawahan memberikan rangsangan untuk membangkitkan gauirak kerja. Hal ini dapat diketahui dari jumlah responden yaitu 53 responden (66,25%) menyatakan sangat setuju,23 responden (28,75%) menyatakan setuju serta 3 responden (3,75%) menjawab ragu-ragu sedangkan I orang responden (1,25%) menjawab tidak setuju.

Tabel 4

Jawaban responden terhadap butir pertannyaan 4

(Pemberian keterangan atau penjelasan dari pimpinan kepada bawahan tentang pelaksanaan tugas untuk menciptakan iklim yang konduktif)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	49

30

1

-

-
	61,25

37,50

1,25

-

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

 Dari data diatas dapat di ketahui bahwa pemberian keterangan atau penjelasan dari pimpinan kepada bawahan tentang pelaksanaan tugas untuk menciptakaniklim yang konduktif. hal ini terbukti dari jumlah responden yang menjawab 49 orang responden (61,25%) menyatakan sangat setuju, 30 orang responden (37,50%) menyatakan setuju, dan 1 orang responden (1,25%) menyatakan ragu-ragu.

Tabel 5

Jawaban responden terhadap butir pertanyaan 5

(Kenaikan pangkat atau jabatan sesuai dengan prestasi kerja)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	7

47

15

4

7
	8,75

58,75

18,75

5,00

8,75

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel diatas menyatakan bahwa kenaikan pangkat/jabatan karyawan sesuai dengan prestasi kerja. Hal ini dapat diketahui dari jumlah responden yaitu 47 orang responden (58,75%) menyatakan setuju, 7 orang responden (8,75%) menyatakan sangat setuju, 15 orang responden (18,75%) menyatakan ragu-ragu, 4 orang responden (5,%) menyatakan tidak setuju sedangkan 7 orang responden (8,75%) menjawab tidak setuju.

Tabel 6

Jawaban responden terhadap pertanyaan 6

(Kompensasi yang diberikan oleh perusahaan selama ini besarnya sesuai dengan standar mutu hidup saat ini)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	20

53

5

2

-
	25,00

66,25

6,25

2,50

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel di atas diketahui bahwa kompensasi yang di berikan oleh perusahaan selama ini besarnya sesuai dengan standar mutu hidup saat ini. Hal ini dapat diketahui dari jumlah responden yaitu 53 orang responden (66,25%) menyatakan setuju, 20 orang responden (25%) menjawab sangat setuju, sedangkan 5 orang responden (6,25%) menjawab ragu-ragu dan 2 orang responden (2,50%) menjawab tidak setuju kalau sering melakukan diskusi dengan teman sekerja. 

Tabel 7

Jawaban responden terhadap butir pertannyaan 7

(Kemampuan pimpinan dalam menciptakan hubungan kerja yang menyenangkan)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	44

28

8

-

-
	55

35

10

-

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa kemampuan pimpinan dalam menciptakan hubungan kerja karyawan menyenangkan. Hal ini dapat diketahui dari jumlah responden yaitu 44 orang responden (55%) menjawab sangat setuju, 28 orang responden (35%) menyatakan setuju dan 8 orang responden (10%) menyatakan ragu-ragu.

Tabel  8

Jawaban responden terhadap butir pertanyaan 8

(Penyeleksian Karyawan sesuai dengan kebutuhan job pekerjaan)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	29

49

-

2

-
	36,25

61,25

-

2,50

-



	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa penyeleksian karyawan sesuai dengan kebutuhan job pekerjaan. Hal ini dapat di ketahui dari jumlah responden yaitu 29 orang responden (36,25%) menyatakan sangat setuju, 49 orang responden (61,25%) menyatakan setuju, sedangkan 2 orang responden (2,50%) menjawab tidak setuju.

Tabel  9

Jawaban responden terhadap pertanyaan 9

(Pimpinan menempatkan karyawannya sesuai dengan jenjang pendidikan)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	35

45

2

-

-


	52,50

45

2,50

-

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa pimpinan menempatkan karyawannya sesuai dengan jenjang pendidikan. Hal ini dapat di ketahui dari jumlah responden yaitu 42 orang responden (52,50%) menjawab sangat setuju 26 orang responden (45%) menjawab setuju, sedangkan 2 orang responden (2,50%) menjawab ragu-ragu.

Tabel 10

Jawaban responden terhadap pertannyaan butir 10

(Pimpinan memberikan beban pekerjaan sesuai dengan kemampuannya)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	33

36

8

2

1


	41,25

45

10

2,50

1,25

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel di atas dapat di ketahui bahwa pimpinan memberikan beban pekerjaan sesuai dengan kemampuannya. Hal ini dapat di ketahui 33 orang responden (41,25%) menjawab sangat setuju, 36 orang responden (45%) menjawab setuju, 8 orang responden (10%) menjawab ragu-ragu sedangkan 2 orang responden (2,50%) menjawab tidak setuju.

C. Analisa Tanggapan Karyawan Terhadap Produktivitas Kerja

Untuk mengetahui tanggapan karyawan terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT Busana Graha Rahayu, maka dapat dianalisa melalui tabel-tabel hasil kuesioner sebagai berikut :  

Tabel 11

Jawaban responden terhadap butir pertannyaan 11

(Tugas yang di berikan di selesaikan tepat waktu)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	44

34

1

1

-


	55

42,50

1,25

1,25

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel di atas dapat di ketahui bahwa karyawan dapat menyelesaikan tugasnya tepat waktu. Hal ini dapat di ketahui dari jumlah responden yaitu 44  orang responden (55%) menjawab sangat setuju, 34 orang responden (42,50%) menjawab setuju, 1 orang responden (1,25%) menjawab ragu-ragu sedangkan sisanya 1 orang responden (1,25%) menjawab tidak setuju.

Tabel 12

Jawaban responden terhadap pertannyaan butir 12

(Setiap karyawan bertanggung jawab atas tugas-tugasnya yang telah di berikan oleh pimpinan)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	44

33

3

-

-


	55

41,25

3,75

-

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel di atas dapat di ketahui bahwa karyawan bertanggung jawab atas tugas-tugasnya yang telah di berikan oleh pimpinan. Hal ini dapat diketahui dari jumlah responden yaitu 44 orang responden (55%) menjawab sangat setuju, 33 orang responden (41,25%) menjawab setuju sedangkan sisanya 3 orang responden (3,75%) menjawab ragu-ragu.

Tabel 13

Jawaban responden terhadap butir pertannyaan 13

(Setiap karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan fungsinya)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	55

23

1

1

-


	55

41,25

1,25

1,25

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel di atas dapat di ketahui bahwa karyawan melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan fungsinya. Hal ini dapat dilihat dari jumlah responden yaitu 55 orang responden (68,75%) menjawab sangat setuju, 23 orang respnden (28,75%) menjawab setuju, 1 orang responden (1,25%) menjawab ragu-ragu dan sisanya 1 orang responden (1,25%) menjawab tidak setuju.

Tabel  14

Jawaban responden terhadap pertannyaan butir 14

(Sebagai karyawan anda menyelesaikan pekerjaan dengan ketelitian yang tinggi sehingga dapat meminimalis kesalahan)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	21

46

81

5

-
	26,25

57,50

10

6,25

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel di atas dapat di ketahui bahwa karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan ketelitian yang tinggi sehingga dapat meminimalis kesalahan. Hal ini dapat diketahui dari jumlah responden yaitu 21 orang responden  (26,25%) menjawab sangat setuju, 46 orang responden (57,50%) menjawab setuju, 8 orang responden (10%) menjawab ragu-ragu, dan sisanya 5 orang responden (6,25%) menjawab tidak setuju.

Tabel 15

Jawaban responden terhadap pertannyaan butir 15

(Anda sebagai karyawan mempunyai kedisiplinan yang tinggi sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik/sesuai target)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	30

50

-

-

-
	37,50

62,50

-

-

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel di atas dapat di ketahui bahwa karyawan mempunyai kedisiplinan yang tinggi sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan/tugas dengan baik atau sesuai dengan target. Hal ini dapat di ketahui dari jumlah responden yaitu 30 orang responden (37,50%) menjawab sangat setuju, sedangkan 50 orang responden (62,50%) menjawab setuju.

Tabel 16

Jawaban responden terhadap pertannyaan butir 16

(Produktivitas Anda meningkat karena kerja sama yang baik sesama karyawan)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	28

45

2

5

-
	35

56,25

2,50

6,25

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel di atas dapat di ketahui bahwa produktivitas kerja karyawan meningkat karena kerja sama yang baik sesama karyawan. Hal ini dapat di ketahui dari jumlah responden yaitu 45 orang responden (56,25%) menjawab setuju, 28 orang responden (35%) menjawab sangat setuju, 5 orang responden (6,25%) menjawab idak setuju dan sisanya 2 orang responden (2,50%) menjawab ragu-ragu.

Tabel 17

Jawaban responden terhadap pertanyaan butir 17

(Anda dapat menyelesaikan pekerjaan dan tugas yang di berikan oleh pimpinan secara efektif dan efisien)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	37

38

4

1

-
	46,25

47,50

5

1,25

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel di atas dapat di ketahui bahwa karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dan tugas yang di berikan oleh pimpinan secara efektif dan efisien. Hal ini dapat di ketahui dari jumlah responden yaitu 38 orang responden (47,50%) menjawab setuju, 37 orang responden (4,25%) menjawab sangat setuju, 4 orang responden (5%) menjawab ragu-ragu dan sisanya 1 orang responden (1,25%) menjawab tidak setuju.

Tabel 18

Jawaban responden terhadap pertannyaan butir 18

(Tingkat kehadiran karyawan yang tepat waktu akan meningkatkan produktivitas perusahaan)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	37

38

4

1

-
	46,25

47,50

5

1,25

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel di atas dapat di ketahui bahwa tingkat kehadiran karyawan yang tepat waktu akan meningkatkan produktivitas perusahaan. Hal ini dapat di ketahui dari jumlah responden yaitu 44 orang responden (55%) menjawab sangat setuju, 33 orang responden (41,25%) menjawab setuju dan 3 orang responden (3,75%) menjawab ragu-ragu.

Tabel 19

Jawaban responden terhahap pertannyaan butir 19

(Menurut anda produktivitas kerja karyawan baik jika kompensasi yang diberikan sesuai dengan beban kerja}

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	43

33

3

1

-
	53,75

41,25

3,75

1,25

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel di atas dapatdi ketahui bahwa produktivitas kerja karyawan baik jika kompensasi yang di berikan sesuai dengan beban kerja. Hal ini dapat di ketahui dari jumlah responden yaitu 43 orang responden (53,75%) menjawab sangat setuju, 33 orang responden (41,25%) menjawab setuju, 3 orang responden (3,75%) menjawab ragu-ragu sedangkan 1 orang responden (1,25%) menjawab tidak setuju.

Tabel 20

Jawaban responden terhadap butir pertannyaan 20

(Poroduktivitas kerja anda akan meningkat karena adanya jaminan/rasa aman yang di berikan oleh perusahaan)

	Jawaban

Responden
	Jumlah

Responden
	Persentase

( % )

	Sangat setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju
	43

33

3

1

-
	53,75

41,25

3,75

1,25

-

	Total
	80
	100


Sumber: Kuesioner (setelah diolah)

Dari tabel di atas dapat di ketahui bahwa produktivitas kerja karyawan akan meningkat karena adanya rasa aman yang diberikan oleh perusahaan. Hal ini dapat di ketahui dari jumlah responden yaitu 48 orang responden (60%) menjawab sangat setuju dan 32 orang responden (40%) menjawab setuju.

D.  Analisa Pengaruh Motivasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan

Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap produktivitas karyawan pada PT Busana Graha Rahayu, di dalam penelitian ini di lakukan dengan menggunakan analisis regresi linier sederhana dengan menggunakan program SPSS (Statistical Progrrame for Social Sciences) dari data yang di peroleh di dalam penelitian ini setelah diproses di peroleh (print out) sebagai berikut :

1. Deskripsi Variabel

Dalam tabel pertama ini dapat di lihat bahwa tabel descriptive statistic, seperti di tunjukkan dalam tabel 21 di bawah ini 

Tabel  21Desciptive Statistics


Descriptive Statistics

	 
	Mean
	Std. Deviation
	N

	Produktifitas kerja
	44.2625
	3.80121
	80

	motivasi
	43.4000
	2.91482
	80


Dalam tabel di atas menunjukkan deskripsi dari variabel tidak bebas motivasi (X) dan variabel bebas kinerja (Y) yang akan di regresikan . dalam deskripsi ini di jelaskan bahwa rata-rata (Mean) dari variabel motivasi adalah 43,4000 dan rata-rata variabel produktifitas kerja 44,2625 sedangkan standar deviasi untuk masing-masing variabel tersebut  berturut-turut 2,91482 dan 3,80121 jumlah sample (N) yang di gunakan dalam kuisioner ini adalah 80 responden.

2. Variabel yang di masukkan dan di keluarkan

Tabel 22 Variables  Entered/ Removed (b)

Variables  Entered/ Removed (b)


                    Variables Entered/Removed(b)

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	motivasi(a)
	.
	Enter


a  All requested variables entered.

b  Dependent Variable: Produktifitas kerja

Dalam tabel di atas menjelaskan bahwa semua variabel telah di masukkan dalam proses ( All Variables Entered ) dan tidak ada yang di keluarkan (removed)
3. Regression Model Summary


Model Summary(b)

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	.470(a)
	.221
	.211
	3.37616
	1.884


a  Predictors: (Constant), motivasi

b  Dependent Variable: Produktifitas kerja

Tabel 23 menunjukkan R Square adalah 0,221 (adalah pengkuadratan dari koefisien korelasi). R Square dapat di sebut koefisien determinasi, dalam hal ini berarti 22,1% produktifitas kerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel motivasi. Sedangkan sisanya (100- 22,1 = 77,9) dijelaskan oleh sebab-sebab lain. R Square berkisar 0 sampai 1, dengan catatan semakin kecil R Square semakin lemah hubungan kedua variabel. Standard Error of Estimate yang hanya 3,37616. karena lebih kecil dari standar deviasi produktifitas kerja karyawan, maka model regresi lebih bagus dalam bertindak sebagai predictor kinerja karyawan.  

4. Koefisien Korelasi

Nilai koefisien korelasi menunjukkan tingkat (derajat)keeratan hubungan antara satu varibel dengan variabel lainnya.sedangkan koefisien determinasi menjelaskan besarnya kontribusi (share) variabel bebas X terhadap variabel teikat Y.

Tabel 24 Correlations


Correlations

	 
	 
	Produktifitas kerja
	motivasi

	Pearson Correlation
	Produktifitas kerja
	1.000
	.470

	 
	motivasi
	.470
	1.000

	Sig. (1-tailed)
	Produktifitas kerja
	.
	.000

	 
	motivasi
	.000
	.

	N
	Produktifitas kerja
	80
	80

	 
	motivasi
	80
	80


 Dari data di atas di jelaskan besar hubungan antara motivasi dengan produktifitas kerja karyawan yang di hitung dengan koefisien korelasi adalah 0,470. hal ini menunjukkan hubungan yang tidak terlalu erat antara motivasi terhadap kinerja karyawan. Tingkat koefisien korelasi satu sisi dari sudut output (diukur dari probabilitas)menghasilkan angka 1. karena probabilitas dibawah 0,05 maka korelasi antara motivasi dengan produktifitas kerja karyawan signifikan.   

BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan uraian dan pembahasan dari bab-bab sebelumnya pada bab ini akan di kemukakan kesimpulan dan selanjutnya akan diberikan saran-saran yang mungkin dapat berguna bagi perusahaan.

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian pada PT Busana Graha Rahayu, maka dapat dikemukakan beberapa kesimpulan seperti yang di uraikan di bawah ini:

1. Pelaksanaan pemberian motivasi yang dilaksanakan oleh PT Busana Graha Rahayu dalam usaha meningkatkan kinerja karyawan yang professional, efektif dan efisiens memberikan hubungan yang kuat dan positif. 

2. Dengan produktifitas kerja karyawan, hal ini terbukti yang tercermin dalam perhitungan korelasi pada uji statistic SPSS yaitu r  0,470 sedangkan kontribusi motivasi terhadap naik turunnya kinerja karyawan adalah sebesar R square =  0,221. dengan demikian diperoleh kesimpulan bahwa pemberian motivasi mempunyai hubungan kuat dan positif dalam meningkatkan produktifitas kerja karyawan

B. Saran

Dalam penelitian ini penulis mencoba memberikan saran-saran yang diharapkan dapat bermanfaat bagi perusahaan.

1. Dalam peningkatan motivasi sebaiknya kepemimpinan yang ada pada PT Busana Graha Rahayu harus lebih meningkatkan, menggerakkan, mengarahkan karyawan, sehingga karyawan yang bekerja kurang baik dapat dibimbing dan di bina terus. Semanggat dalam memotivasi kerja merupakan suatu hal yang sifatnya subjektif oleh sebab itu pemimpin perusahaan dituntut untuk lebih peka terhadap faktor-faktor yang dapat menurunkan motivasi kerja, dan berusaha untuk memperbaikinya karena sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting dalam hubungan antara karyawan dan perusahaan.

2. Berdasarkan tanggapan karyawan menunjukkan bahwa kesempatan untuk maju dirasakan kurang baik, di sarankan perusahaan juga perlu menyelenggarakan program pengembangan karier / promosi jabatan, program mutasi, agar karyawan merasa mempunyai kesempatan yang lebih luas dalam mengembangkan kariernya.

3. Dalam melaksanakan penilaian kinerja di sarankan agar penilaian yang dilakukan oleh atasan kepada bawahan dapat lebih objektif lagi, dan ada keterbukaan dari atasan kepada bawahan, agar karyawan dapat berinisiatif, berdisiplin tinggi dalam melaksanakan tugas serta mempunyai tanggung jawab terhadap pekerjaan. 
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