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2.1 Motivasi Kerja

2.1.1 Pengertian Motivasi Kerja

Menurut Veithzal Rivai (2011:839), motivasi adalah kondisi yang
berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang
berhubungan dengan lingkungan kerja. Sedangkan  menurut Sadili
Samsudin (2006:81), motivasi merupakan kondisi atau energi yang
menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai
tujuan organisasi perusahaan.

Jadi, motivasi kerja adalah suatu kondisi yang menimbulkan dorongan
atau membangkitkan semangat kerja seorang karyawan untuk mencapai

tujuan perusahaan .

2.1.2 Teori Motivasi
Abraham Maslow mengemukakan bahwa hierarki kebutuhan manusia

adalah sebagai berikut:

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

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

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

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

5. Kebutuhan untuk mengaktualisaiskan diri, yaitu kebutuhan untuk

menggunakan kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuhan untuk
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berpendapat dengan mengemukakan ide-ide memberi penilaian kritik

terhadap sesuatu.

Menurut Anwar (2009:69), teori pengharapan dikembangkan oleh

Victor H. Vroom. Vroom menjelaskan bahwa motivasi merupakan suatu

produk dari bagaimana seseorang menginginkan sesuatu, dan penaksiran

seseorang memungkinkan aksi tertentu yang akan menuntunnya.

Pernyataan diatas berhubungan dengan rumus di bawah ini:

Valensi x Harapan x Instrumen = Motivasi

Keterangan:

Valensi merupakan kekuatan hasrat seseorang untuk mencapai sesuatu.
Harapan merupakan kemungkinan mencapai sesuatu dengan aksi
tertentu.

Instrumen merupakan insentif atau penghargaan yang akan diberikan.
Motivasi merupakan kekuatan dorongan yang mempunyai arah pada

tujuan tertentu.

2.1.3 Prinsip-Prinsip dalam Motivasi

Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja karyawan menurut

Anwar (2009:61), yaitu:

1.

Prinsip Partisipasi

Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan kesempatan
ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh
pemimpin.

Prinsip Komunikasi

Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan
dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, pegawai
akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.
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3. Prinsip mengakui andil bawahan
Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai andil
didalam usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut,
pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.

4.  Prinsip pendelegasian wewenang
Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai
bawahan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap
pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat pegawai yang
bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang
diharapkan oleh pemimpin.

5. Prinsip memberi perhatian
Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan
pegawai bawahan, alam memotivasi pegawai bekerja apa yang

diharapkan oleh pemimpin.

2.1.4 Faktor-Faktor Motivasi Kerja

Motivasi seorang pekerja untuk bekerja biasanya merupakan hal yang
rumit, karena motivasi itu melibatkan faktor-faktor individual dan faktor-
faktor organisasional. Yang tergolong pada faktor-faktor yang sifatnya
individual adalah kebutuhan-kebutuhan (needs), tujuan-tujuan (goals), sikap
(attitudes), dan kemampuan-kemampuan (abilities).  Sedangkan yang
tergolong pada faktor-faktor yang berasal dari organisasi meliputi
pembayaran atau gaji (pay), keamanan pekerjaan (job security), sesama
pekerja (co-workers), pengawasan (supervision), pujian (praise), dan
pekerjaan itu sendiri (Gomes, 2003:180).

Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut menurut Saydam
(2005:370) dapat dibedakan atas:

1. Faktor intern yang terdapat pada diri karyawan itu sendiri, yang

meliputi:
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a) Kematangan pribadi

b) Tingkat pendidikan

c) Keinginan dan harapan pribadi
d) Kebutuhan

e) Kelelahan dan kebosanan

f) Kepuasan kerja

2. Faktor ekstern yang berasal dari luar diri karyawan, antara lain:
a) Lingkungan kerja yang menyenangkan
b) Kompensasi yang memadai
c) Supervise yang baik
d) Adanya penghargaan atas prestasi
e) Status dan tanggung jawab

f)  Peraturan yang berlaku

2.1.5 Bentuk Motivasi

Dalam praktek, hampir setiap perusahaan menganut versinya sendiri
yang lebih kurang tradisional dalam mengancang motivasi. Perbedaan yang
terdapat antara satu perusahaan dengan perusahaan lain dalam pemberian
motivasi hampir selalu terletak pada gaya, selera, atau tekanan, dan bukan
dalam jenisnya (Siswanto, 2005:270).

Pada umumnya bentuk motivasi yang sering dianut perusahaan
meliputi empat unsur utama, yaitu kompensasi bentuk uang, pengarahan dan

pengendalian, penerapan pola kerja yang efektif, serta kebajikan.

1. Kompensasi Bentuk Uang
Salah satu bentuk yang paling sering diberikan kepada tenaga
kerja adalah berupa kompensasi. Kompensasi yang diberikan kepada
tenaga kerja biasanya berwujud uang. Kompensasi sebagai kekuatan
untuk memberi motivasi selalu memiliki reputasi atau nama yang

baik, dan memang sudah selayaknya demikian. Meskipun kurang
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tepat sama sekali bahwa semua orang akan berbuat apa saja untuk
meningkatkan pendapatan. Namun, selama beberapa dekade terbukti
bahwa hampir semua orang akan berbuat apa saja untuk mencegah
agar sumber pendapatan mereka tidak diambil orang lain.

Rasa takut kehilangan pekerjaan dan sumber uang merupakan
perangsang kerja yang sangat efektif karena uang sangat diperlukan
untuk kelangsungan hidup. Uang merupakan kebutuhan yang paling
fundamental dan paling kuat di antara naluri-naluri biologis lain.
Makan bukan merupakan hal yang luar biasa, kompensasi berupa uang
telah mengembangkan reputasinya sebagai perangsang yang mujarab.

Sebenarnya pemberian kompensasi bentuk uang sebagai
motivasi kerja para tenaga kerja memiliki dua pengaruh perilaku.
Keanggotaan adalah pengaruh yang paling luas, yang mempengaruhi
tenaga kerja pada semua tingkat pendapatan. Pengaruh yang kedua
adalah negatif dari sudut pandangan perusahaan, dan cenderung
terbatas hanya pada tenaga kerja yang pendapatannya tidak lebih dari
tingkat “standar kehidupan yang layak” dan cenderung menganggap

kompensasi bentuk uang tidak seimbang.

Pengarahan dan Pengendalian

Pengarahan maksudnya menentukan apa yang harus mereka
kerjakan atau tidak mereka kerjakan. Sedangkan pengendalian
maksudnya menentukan bahwa tenaga kerja harus mengerjakan hal-
hal yang telah diinstruksikan. Sebenarnya dua hal tersebut sebagai
perangsang telah berkembang dan dianut oleh berbagai perusahaan
sejak berabad-abad lamanya. Hingga kini hal tersebut masih
digunakan para manajer untuk memotivasi para tenaga kerja.

Fungsi pengarahan mencakup berbagai proses operasi standar,
pedoman, dan buku panduan, bahkan Management By Objective
(MBO)/ manajemen berdasarkan sasaran.  Fungsi pengendalian

mencakup penilaian kerja, pemeriksaan mutu, dan pengukuran hasil
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kerja. Kedua hal tersebut pada dasarnya merupakan metode yang
dimaksudkan untuk menyalurkan perilaku tenaga kerja dalam
kegiatan-kegiatan tertentu dan menghindari kegiatan lain dengan
menetapkan peraturan dan standar, dan kemudian memastikan bahwa
peraturan tersebut dipatuhi. Pengarahan adalah menentukan dan
melarang jenis perilaku tertentu, sedangkan pengendalian adalah
mengukur hasil kerja dan campur tangan apabila hasil yang dicapai
tenaga kerja kurang memuaskan.

Pengarahan dan pengendalian dalam suatu bentuk jelas perlu
mendapatkan kinerja yang terpercaya dan terkoordinasi. Akan tetapi,
hal itu telah menjadi sumber perdebatan yang sengit dan panjang.
Jalan terbaik yang harus dilalui adalah dengan cara meningkatkan
mutu penyeliaan dengan seleksi dan pelatihan yang lebih baik, serta
merencanakan kembali proses pengarahan dan pengendalian agar
dapat digunakan dengan hemat, selektif, dan dengan cara
menyenangkan sehingga tujuan motivasi kerja para tenaga kerja dapat

terwujud.

Penetapan Pola Kerja yang Efektif
Pada umumnya, reaksi dari kebosanan kerja akan menghambat
produktivitas kerja. Karena manajemen menyadari bahwa masalahnya
bersumber pada cara pengaturan pekerjaan, mereka menanggapinya
dengan berbagai teknik, beberapa di antaranya efektif dan yang lain
kurang efektif. Teknik ini, antara lain:
a) Memperkaya pekerjaan, yaitu penyesuaian tuntutan pekerjaan
dengan kemampuan tenaga kerja;
b)  Manajemen partisipatif, yaitu penggunaan berbagai cara untuk
melibatkan pekerja dalam pengambilan keputusan (decision
making) yang mempengaruhi pekerjaan mereka;



17

c) Mengalihkan perhatian para pekerja dari pekerjaan yang
membosankan kepada instrumen (alat) waktu luang untuk

istirahat atau sarana lain yang lebih fantastis.

Pola kerja yang kurang sesuai dengan porsi dan komposisi
diakui merupakan masalah berat. Hal ini bisa menjadi lebih negatif
karena tenaga kerja makin lama lebih muda dan berpendidikan lebih
tinggi ketimbang masa-masa sebelumnya. Bagi mereka, pekerjaan-
pekerjaan tradisional tidak dirancang dengan baik.  Meskipun
berbagai usaha untuk mengatasi masalah tersebut ada yang berhasil,
penyelesaian secara menyeluruh tidak mudah ditemukan. Barangkali
sebab paling pokok adalah bahwa pola kerja merupakan bagian dari
suatu mosaik yang lebih besar mencakup ancangan tradisional
terhadap struktur organisasi keahlian teknik, dan teknik manajemen.

Penyelesaian yang efektif dari pola kerja pada kebutuhan tenaga
kerja yang meningkat tidak mungkin terjadi, sekurang-kurangnya pada
ukuran yang besar, tanpa perubahan besar dalam budaya intern
perusahaan.  Perubahan yang demikian, lamban sifatnya dan
cenderung ketinggalan. Untuk jangka waktu yang cukup lama,
mungkin akan terus tampak suatu pola kerja yang tidak rata.
Beberapa perusahaan berhasil menyesuaikan diri dengan kebutuhan
akan pekerjaan yang memberikan tantangan, beberapa perusahaan
lainnya akan mengadakan eksperimen secara tidak efektif, dan
beberapa perusahaan lainnya lagi berusaha menentang kecenderungan
historis. Akhirnya, keuntungan ekonomis yang diperoleh perusahaan
yang berhasil menyesuaikan diri, akan menyadarkan perusahaan yang

ketiggalan akan kenyataan yang baru.
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4.  Kebajikan

Kebajikan dapat didefinisikan sebagai suatu tindakan yang
diambil dengan sengaja oleh manajemen untuk mempengaruhi sikap
atau perasaan para tenaga kerja. Dengan kata lain, kebajikan adalah
usaha untuk membuat tenaga kerja bahagia.

Di  Amerika Serikat sesungguhnya manajemen selama
permulaan tahun 1930-an dipengaruhi oleh dua kekuatan besar, yaitu
pekerja dan manajemen. Tenaga kerja yang tidak bahagia bebas
membentuk serikat pekerja, untuk itu manajemen secara resmi perlu
melakukan tawar-menawar. Dengan cara ini, usaha untuk
membahagiakan para tenaga kerja jauh lebih ditonjolkan daripada
sebelumnya. Manajemen tenaga kerja menyadari dan berusaha
sungguh-sungguh untuk merangsang dan memelihara sikap positif itu

pada setiap kegiatan perusahaan.

2.1.6 Konsep Motif Motivasi
Konsep motivasi menurut Hasibuan (2000:144) dapat dilihat pada
gambar berikut ini:
Gambar 2.1
Konsep Motif dan Motivasi

Perangsang materiil Perangsang materiil
dan nonmateriil oleh dan nonmateriil oleh
internal dan eksternal internal dan eksternal
Perangsang materiil Perangsang materiil
dan nonmateriil oleh dan nonmateriil oleh
internal dan eksternal internal dan eksternal
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Dari gambar di atas, dapat diterangkan bahwa:

1.

Perangsang berbentuk materil atau non materil yang tercipta oleh
internal (keinginan) maupun eksternal yang dilakukan oleh manajer.
Rangsangan yang menciptakan keinginan (want) dan mempengaruhi
perilaku seseorang (individu).

Keinginan menjadi daya penggerak dan kemauan bekerja seseorang
(individu).

Kemauan bekerja menghasilkan pemenuhan kebutuhan dan kepuasan
seseorang.

Kebutuhan dan kepuasan mendorong menciptakan perangsang

selanjutnya dan seterusnya, jadi merupakan siklus.

2.1.7 Tujuan Pemberian Motivasi

Tujuan pemberian motivasi menurut Danang (2013:17) sebagai

berikut:

1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan

2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan

5. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi
karyawan

6. Mengefektifkan pengadaan karyawan

7. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

8. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan

9. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

10.Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-
tugasnya

11.Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku



