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2.1 Motivasi Kerja

2.1.1 Pengertian Motivasi

Motif merupakan dasar dari Kegiatan dan menggerakkan serta
mengarahkan tingkah laku seseorang (Gerungan, 2002).Martoyo (2000)
mendefinisikan motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau
semangat kerja atau pendorong semangat kerja. Motivasi kerjajuga dapat
memberikan energi yang menggerakkan segala potehsi yang ada, menciptakan
keinginan yang tinggi dan luhur, serta meningkatkan kebersamaan dalam
mencapai tujuan organisasi dengankata lain motivasi kerja menurut pengertian
tersebut merupakan suatu kondisi yang berpengaruh membangkitkan,
mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan
kerja.

Pada dasarnya manusia memilik motivasi yang berbeda tergantung dan
banyaknya fikir seperti kepribadian, ambisi, pendidikan dan usia. Sehingga faktor
pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja karena adanya kebutuhan
yang harus dipenuhinya baik kebutuhan yang disadari maupun kebutuhan yang
tidak disadari, baik yang berbentuk materi maupun non materi, baik kebutuhan
fisik maupun mental yang akan merangsang semangat kerja, sehingga para

pegawai akan bekerja lebihsungguh-sungguh untuk dapat memberikan dukungan



yang lebih besar terhadap pencapaian tujuan organisasi. Motivasi Kkerja
menunjukkan bahwa tidak semata didasarkan padanilai uang yang diperoleh
(monteray value) saja, karena ketika kebutuhan dasar (to live) seseorang dapat
terpenuhi, maka dia akanmembutuhkan hal-hal yaug memuaskanjiwanya (to love)
seperti kepuasan Kkerja, penghargaan, respek, suasana kerja dan hal-hal yang
memuaskan hasratnya untuk berkembang (to learn), yaitu kesempatan untuk
bekerja dan mengembangkan dirinya. Sehingga akhirnya orang bekerja atau
melakukan sesuatu karena nilai, yakni ingin memiliki hidup yang lebih bermakna
dan dapat mewariskan sesuatu kepada yang dicintainya(to leave a legacy).

Dari pengertian-pengertian tersebut, dapat dikatakan dalam diri manusia
terdapat kekuatan-kekuatan penggerak, kekuatan yang mengarahkan perilaku,
kekuatan untuk mencapai tujuan dan kekuatan untuk memenuhi kebutuhan.

Apabila konsep motif dan motivasi digambarkan akan terlihat sebagai berikut:

Gambar 1. Konsep motif dan motivasi

Perangsang materiil dan Rangsangan keinginan
non materiil oleh internal »  dan perilaku individu
dan eksternal manusia

A
A\ 4
Daya penggerak dan

A

Pemenuhan kebutuhan Kemauan bertindak

Sumber : Drs. Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia



Keterangan

Perangsang berbentuk materiil atau non materiil yang tercipta oleh
(keinginan) internal maupun eksternal yang dilakukan oleh pimpinan
(manajer).Rangsangan yang menciptakan keinginan (want) dan mempengaruhi
perilaku seseorang (individu).Keinginan menjadi daya penggerak dan kemauan
bekerja seseorang (individu).Kemauanbekerja menghasilkan pemenuhan
kebutuhan dan kepuasan seseorang.Kebutuhan dan kepuasan mendorong
menciptakan perangsang selanjutnya dan seterusnya,jadi merupakan siklus.

Motivasi bila dihubungkan dengan lingkungan kerja akan melahirkan
motivasi kerja, Irnest). McCromick (dalam Mangkunegara, 2001) mengemukakan
bahwa motivasi kerja sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan,
mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan
kerja. Motivasi kerja di sini akan merujuk pada pencapaian tujuan organisasi
dengan fokus perilaku yang berkaitan dengan kerja, dan pada akhirnya motivasi
sebagai proses pemuasan kebutuhan.

Kebutuhan menunjukkan kekurangan yang dialami pada suatu waktu
tertentu (Gibson, Ivancevich, Donnelly, 2001).Kebutuhanjuga dapat dikatakan
sebagai suatu keadaan batin yang membuat hasil-hasil tertentu tampak
menarik.Sebuah kebutuhan yang tidak terpuaskan menciptakan ketegangan yang

merangsang dorongan-dorongan dalam diri seseorang.
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Tabel 3. Perspektifmanajerial tentang teori kepuasan dan teori proses motivasi

Das_a_r Penjelasan teoritis Penemu teori Pener_apgn
teoritis manajerial
Isi Fakor-faktor dalam Maslow-lima Manajer harus
diri(individu) yang tingkathirarki hati-hati
menggerakkan, kebutuhan. tentangperbedaan
mengarahkan, Aldefer-tiga -perbedaan
mendukung dan tingkathirarki (ERG) | kebutuhan,
menghentikan Herzberg-dua faktor keinginan
perilaku. utama disebut iklim dan tujuan, karena
Faktor ini hanya baik motivasi terdapat keunikan
dapatdiduga McClellend-tiga pada masing-
kebutuhan yang masingindividu
diperoleh dan
kebudavaan,
prestasi,afiliasi. dan
kekuasaan
Proses Menguraikan, Vroom-teori harapan | Manajer harus
menjelaskan, dan pilihan Skinner- memahami proses
menganalisa teori penguatan yang | motivasi dan
bagaimana berkenaan dengan bagaimana
perilaku itu pengetahuan yang individu
digerakkan,diarahkan, | terjadi membuat pilihan
didukung dan sebagaikonsekuensi yang berdasarkan
dihentikan perilaku Adms.-teori | pilihan.
persamaanberdasarkan | penghargaan
perbandingan yang dan pencapaian
dibuat individu-
Locke-teori kerangka
tujuan. bahwa tujuan
yang disengaja
ataudengan
maksudadalah
determinan perilaku

Sumber: Gibson, Ivancevich, Donnelly, 2001. Organisasi Perilaku, Struktur, Proses

Motivasi bisa ditimbulkan oleh faktor internal dan eksternal tergantung
dari mana sesuatu kegiatan dimulai. Motivasi internal berasal dari diri pribadi
seseorang dan akan dijelaskan oleh hirarki kebutuhan Maslow dan

motifberprestasi McClelland.
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Motivasi eksternal sebenarnya dibangun di atas motivasi internal dan
adanya di dalam organisasi sangat tergantung pada anggapan-anggapan dan
teknik-teknik yang dipakai oleh pimpinan organisasi atau para manajer dalam
memotivasi bawahannya.Teori McGregor dan Harzberg menjelaskan hal ini

(Reksohadiprojo dan Handoko, 2001).

1. Teori X dan'Y McGregor
Teori yang menggabungkan motivasi internal dan eksternal dikembangkan
olen Douglas McGregor, seorang psikolog sosial Amerika yang merumuskan
dengan teori yang disebut dengan nama teori X dan teori Y. Teori tradisional
mengenai kehidupan organisasi sangat banyak diarahkan dan dikendalikan atas
dasar teori X, dengan anggapan bahwa :
a. Rata-rata para pekerja itu malas, tidak suka bekerja, dan akan menghindar bila
dapat
b. Karena pada dasarnya pekerja tidakakan suka bekerja, maka harus dipaksa,
dikendalikan, diperlakukan dengan hukuman, dan diarahkan untuk mencapai
tujuan organisasi.
c. Rata-rata para pekerja lebih suka dibimbing, beiusaha menghindari
tanggungjawab, mempunyai ambisi yang kecil, keamanan dirinya di atas

segala-galanya.

Sedangkan anggapan teori Y adalah:
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a. Usaha fisik dan mental yang dilakukan manusia dalam bekerja adalah kodrat
manusia, sama halnya dengan bermain dan beristirahat

b. Rata-rata manusia bersedia belajar, dalam kondisi yang layak, tidak hanya
menerima tetapi mencari tanggungjawab

c. Adanya kemampuan yang besar dalam kecerdikan, kreativitas, dan daya
imajinasi untuk memecahkan masalah-masalah organisasi yang secara luas
tersebarpada seluruh karyawan

d. Pengendalian ekstern dan hukuman bukan satu-satunya cara untuk
mengarahkan usaha pencapaian tujuan organisasi

e. Keterikatan pada tujuan organisasi adalah fungsi penghargaan yang

diterimanya karena prestasinya dalam pencapaian tujuan itu.

Organisasi  seharusnya memberikan kemungkinan orang untuk
mewujudkan potensinya, dan tidak hanya digunakan sebagian. (Reksohadiprojo

dan Handoko, 2001)

2. Teori-teori isi motivasi kerja
a. Teori hirarki kebutuhan Maslow
Teori hirarki kebutuhan dari Abraham Maslow menghipotesiskan bahwa
dalam dirisemua manusia terdapat lima jenjang kebutuhan, yaitu :
1) Faali fisioligis), antara lain rasa lapar, haus, perlindungan, (pakaian dan
perumahan), seks dan kebutuhan ragawi lainnya.
2) Keamanan, antara lain keselamatan dan perlindungan terhadap kerugian fisik

dan emosional
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3) Sosial, mencakup kasih sayang, rasa memiliki, diterima baik dan persahabatan

4) Penghargaan, mencakup rasa hormat internal seperti harga diri otonomi dan
prestasi, dan faktor hormat eksternal seperti misalnya status, pengakuan dan
perhatian

5) Aktualisasi diri, dorongan untuk menjadi apa yang ia mampu menjadi,

mencakup pertumbuhan, pencapaian potensial dan pemenuhan diri.

Dari tiap-tiap kebutuhan ini bila telah banyak terpuaskan, kebutuhan
berikutnya menjadi dominan.Teori ini mengatakan meskipun tidak ada kebutuhan
yang terpenuhi secara lengkap, suatu kebutuhan yang dipuaskan secara cukup

banyak (subtansial) tidak lagi memotivasi (Robbins, 2001).

3. Teori ERG Alderfer

Clayton Alderfer dan Universitas Yale, melakukan revisi terhadap teori
hirarki kebutuhanMaslow yang disebut existence, relatedness, dan growth
(ERG).Alderfer berargumen bahwa ada tiga kelompok kebutuhan inti, eksistensi
(existence), hubungan (relatedness) dan pertumbuhan (growth) yang akhirnya
disebut teori ERG.(Robbins, 2001).

TeoriERG Alderfer hanya meliputi tiga perangkat kebutuhan yaitu :

a. Eksistensi, kebutuhan yang dipuaskan oleh faktor-faktor seperti makan, air,
udara, upah, dan kondisi kerja (yang menurut Maslow adalah kebutuhan
fisiologis dan keamanan)

b. Hubungan, kebutuhan yang dipuaskan oleh hubungan sosial dan hubungan

antar pribadi yang bermanfaat (sama dengan kebutuhan sosial Maslow)
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c. Pertumbuhan, kebutuhan dimana individu merasa puas dengan membuat suatu
kontribusi (sumbangan) yang kreatifdan produktif (sama dengan kebutuhan

penghargaan dan aktualisasi diri Maslow)

Jika pada teori hirarki kebutuhan Maslow mengatakan kebutuhan yang
tidak terpenuhi adalah kebutuhan utama, dan bahwa tingkat kebutuhan utama
tidakterpenuhi maka tidak akan bergerak pada tingkat kebutuhan berikutnya. atau
dapat dikaitkan seseorang akan bergerak pada hirarki kebutuhan berikutnya,
segera setelah hirarki kebutuhan di bawahnya terpenuhi. Sedangkan teori ERG
mengatakan sebagian tambahan terhadap proses kemajuan pemuasan Maslow,juga
terjadi proses pengurangan keputusasaan, yaitu itu seseorang harus terus-menerus
terhambat dalam usahanya untuk memenuhi kebutuhan pertumbuhan, maka
kebutuhan akan keterkaitan akan muncul kembali sebagai kekuatan motivasi
dalam pemenuhan kebutuhan yang lebih rendah. (Gibson hancevich, Donnelly,

2001).

4. Teori motivasi higiene/dua faktor (Herzberg)

Frederich Herzgerg dan kelompoknya, suatu tim dan “Psychological
Service Pittsburgh”, memperluas hasil karya Maslow dengan mengembangkan
suatu teori isi motivasi kerja khusus. Berdasarkan hasil penelitian Herzberg
mengambil kesimpulan bahwa ada dua kelompok faktor ang mempengaruhi
motivasi kerja seseorang dalam organisasi, yaitu pemuas kerja (job sausfiers)
yang berkaitan dengan isi pekerjaandan penyebab ketidakpuasan kerja (job

dissatisfiers) yang bersangkutan dengan suasana pekerjaan.Satisfiers disebut
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dengan istilah motivators dan dissatisfiers.Disebut faktor-faktor higenis (hygiene
factors).Teori motivasi higienis sering disingkat teori M-M.(Reksohadiprojo dan

Handoko, 2001).

Tabel 4.Teoridua faktor Herzberg

Faktor — faktor higienis (dissatisfiers) Faktor — faktor motivator (satisfiers)
- Gaji - Prestasi
- Jaminan pekerjaan - Pengakuan
- Kondsi kerja - Pekerjaan itu sendiri
- Status - Tanggungjawab
- Kebijakan perusahaan - Kemajuan-kemajuan
- Kualitas supervisi - Pertumbuhan dan
- Kualitas hubungan antar perkembanganpribadi
pribadidengan atasan, bawahan dan
sesamapekerja
- Janjinan sosial

Sumber: Gitosudarmo dan Sudita, Perilaku Keorganisasian, 2000.

Faktor-faktor  higienis akanmencegah, mengurangi atau menghalangi
ketidakpuasan kerja, tetapi tidak akan menimbulkan dorongan dan kepuasan kerja.
Faktor higienis sendiri tidak menimbulkan motivasi, tetapi diperlukan agar
motivasi berfungsi.Sedangkan faktor-faktor motivator, dibuktikan sebagai faktor-
faktor sumber kepuasan kerja yang dapat memotivasi manusia pada pekerjaan
mereka.Faktor-faktor ini secara kasar ekuivalen dengan kebutuhan-kebutuhan
tingkat atas Maslow.(Reksohadiprojo dan Handoko, 2001).Teori Herzberg pada
dasarnya mengasumsikan bahwa kepuasan bukanlah konsep berdimensi
satu.Penelitiannya menyimpulkan bahwa diperlukan dua kontinum untuk

menafsirkan kepuasan kerja secara tepat. (Gibson, Ivancevich, Donnelly, 2001).

5. Teori motivasi berprestasi McClelland
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Konsep penting teori motivasi lainnya yang didasarkan pada kekuatan
yang ada pada diri manusia adalah motivasi prestasi (achievement motivation).
David McClelland mengemukakan ada tiga kebutuhan, dikatakan bahwa ada tiga
motif utama atau kebutuhan utama dalam situasi-situasi pekerjaan, yaitu :

a. Kebutuhan akan prestasi (needfor achievement) yaitu dorongan untuk unggul,
untuk berprestasi, dalam kaitannya dengan serangkaian standar, untuk
berusaha supaya berhasil

b. Kebutuhan akan kekuasaan (need for power), yaitu kebutuhan untuk membuat
orang-orang lain berperilaku dengan satu cara sehingga mereka tidak akan
berperilaku sebaliknya.

c. Kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation), yaitu keinginan akan hubungan-
hubungan antar pribadi yang bersahabat dan erat. (Robbins dan Coulter,

2002).

Menurut McClelland, seseorang dianggap mempunyai motivasi prestasi
yang tinggi, apabila dia mempunyai keinginan untuk berprestasi lebih baik
daripada yang lain dalambanyak situasi berdasarkan penelitian McClelland
menunjukkan bahwa motivasi prestasi dapat diperoleh melalui latihan dengan
mengajarkan seseoranguntuk berpikir dan berbuat dengan motivasi prestasi.

(Reksohadiprojo dan Handoko,2011).

2.2 Prestasi

Prestasi kerja adalah kinerja yang dicapai oleh seorang tenaga kerja dalam

melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya. (Sastrohadiwiryo,
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2002) Atau hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang
diberikan kepadanya.(Mangkunegara, 2001).

Pengertian prestasi kerja menurutHani Handoko (2003), prestasi kerja
adalah suatu proses dari metoda peningkatan dan perbaikan hasil kerja organisasi,
tim dan individual dengan pernahaman dan pengelolaan kerja dalam kerangka
sasaran terencana, standar dan persyaratan kompetensi.

Menurut Keith Davis (2003), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi
kerja adalahfaktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation) yang
merumuskanbahwa :

- Human performance = ability + motivation
- Motivation = attitude + situasional
- Ability = knowledge + skill

(Mangkunegara, 2001)
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Untuk mencapai prestasi kerja (kinerja) yang diharapkan pegawai
hendaknya memiliki motif berprestasi, sebagai suatu dorongan dalam diri pegawai
untuk melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu
mencapai prestasi kerja dengan predikat terpuji.(Mangkunegara, 2001).

DavidMcClelland mengemukakan enam karakteristik dan pegawai yang
memiliki motif berprestasi tinggi yaitu, memiliki tanggungjawab pribadi yang
tinggi, berani mengambil resiko, memiliki tujuan yang realistis, memiliki
rencanakerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasikan tujuan,
memanfaatkan umpan balik yang kongkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang
dilakukan, dan mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah
diprogramkan. (Mangkunegara, 2001).

Dengan demikian pegawai akanmampu mencapai kinerja maksimal jika
memiliki motif berprestasi tinggi, yang harus ditumbuhkan dari dalam diri sendiri
dan dijunjung oleh lingkungan kerja. Karena itu perlu dikembangkan motif
berprestasi dalam diri dan manfaatkan serta ciptakan situasi yang ada pada
lingkungan kerja guna mencapai kinerja maksimal.

Prestasi organisasi tergantung dari kemampuan memotivasi dan dukungan
yang diterima pegawai, selama ini motivasi sering menjadi variabel yang
terlupakan, padahal motivasi merupakan penggerak yang mengarahkan pada
tujuan organisasi yang merupakan hal penting dan peningkatan prestasi kerja
pegawai.

Dari hasil penelitian yang ditulis oleh Budi Sungkono (2002) dalam

memberikan pelayanan terhadap masyarakat, ternyata makin besar insentif yang
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diterima para pegawai kecepatan dalam pemberian pelayananjuga makin tinggi.
Artinya semakin tinggi motivasi yang terima (insentif) maka akan semakin tinggi
pula prestasi yang dicapainya.

Begini pula hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Wayan (2000) pada
nasabah perusahaan asuransi, terdapat pengaruh positifterhadap prestasi

pegawainya.

2.2.1 Manfaat penilaian prestasi kerja

1. Perbaikan presasi kerja
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer dan
departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kgiatan mereka untuk
memperbaiki prestasi.

2. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi
Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam
menentukan kenaikan upah, pemberian bonus, dan bentuk kompensasi
lainnya.

3. Keputusan-keputusan penempatan
Promos, transfer dan demosi biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa lalu
atau antisipasiya.Promosi sering murupakan bentuk penghargaan terhadap
prestasi kerja masa lalu.

4. Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan
Prestasi yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian juga,

prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan
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10.

Perencanaan dan pengembangan Karier

Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karier, yaitu tentang
alur karir tertentu yang harus diteliti.

Penyimpangan-penyimpangan proses staffing

Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan dan kelemahan
prosedur staffing departemen personalia

Ketidak-akuratan informasi

Prestasi kerja yang jelas mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam
informasi analisis jabatan, rencana-rencana sumberdaya manusia atau
komponen-komponen lain sistem informasi manajemen
personalia.Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat
menyebabkan keputusan-keputusan personalia yang diambil tidak tepat.
Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan

Prestasi kerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam
desain pekerjaan.Penilaian prestasi membantu diagnosa kesalahan-kesalahan
tersebut.

Kesempatan kerja yang adil

Penilaianprestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan
penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.

Tantangan-tantangan eksternal

Kadang-kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar

lingkungan kerja seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau masalah-
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masalah pribadi lainnya.Dengan penilaian prestasi departemen personalia

mungkin dapat menawarkan bantuan.

2.2.2 Metode penilaian prestasi kerja

1. Scales (skala rating)
Dengan menggunakan metode ini, hasil penilaian kinerja karyawan dicatat
dalam suatu skala. Skala itu dibagi dalam tujuh atau lima kategori dan karena
konsep yang akan dinilai bersifat kualitatif, maka kategori yang digunakan
bersifat kualitatif, yaitu dari sangat memuaskan sampai dengan sangat tidak
memuaskan. caraini banyak digunakan karena sangat sederhana dan dapat
digunakan untuk menilai lebih banyak orang dalam waktu yang relatifsingkat.

2. Critical incidents (insiden-insiden kritis)
Dengan metode ini penilai melakukan penilaian pada saat-saat kritis saja, yaitu
waktu dimana perilaku karyawan dapat membuat bagiannya sangat berhasil
atau bahkan sebaliknya. Pada hakikatnya metode penilaian ini tidak dapat
berdiri sendiri melainkan harus digabungkan dengan metode yang lain.

3. Essay
Dengan menggunakan metode ini, peneliti menulis cerita ringkas yang
menggambarkan prestasi kerja.Metode ini cenderung menggambarkan
prestasiyang luar biasa ketimbang Kkinerjanya setiap hari.Penilaianini sangat
mengandalkan kemampuan menulis penilai.Setelah kinerja ditinjau ulang,
evaluasi yang positifbisa menjadi negatifapabila penilai tidak dapat

rnenuliskannya dengan baik.
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4. Work standars (standar kerja)
Metode ini membandingkan kinerja karyawannya dengan standar yang telah
ditetapkan terlebih dahulu.Standar mencerminkan hasil yang optimal dan rata-
rata pekerja dalam usaha yang normal.

5. Ranking
Dengan metodeini, penilai sekedar menempatkan semua karyawan yang
dinilai ke dalam urut-urutan ranking.Penilai membandingkan karyawan yang
satu dengan karyawan lainnya untuk menentukan siapa yang lebih baik
daripada siapa dan kemudian menempatkan karyawan dalam urutan yang
terbaik sampai yang terburuk.Kesulitan dihadapi apabila terdapat dua orang
atau lebih yang memiliki prestasi yang hampir tidak dapat dibedakan.

6. Foreed distribution (distribusi yang di paksakan)
Dalam metode ini diasuransikan bahwa karyawannya dapat dikelompokkan ke
dalam lima kategori, yaitu dari kategori yang paling baik (10%), kemudian
yang baik (20), yang cukup (40%), yang buruk (20%), dan sisanya (1%).
Kelemahan dari meode ini adalah apabila hampir semua karyawan dalam
bagiannya mempunyai kinerja yang sangat memuaskan, maka akan sangat
sulit untuk membaginya ke dalam jumlah kategori, begitu pulajika yang
terjadi kebalikannya.

7. Forces-choice and weighted checklist performance report (pemilihan yang
dipaksakan dari laporan pemeriksaan kinerja tertimbang)
Laporan ini memerlukan penilai untuk memilih karyawan mana yang dapat

mewakili kelompoknya.Faktor yang dinilai adalah perilaku karyawan dan
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penilai nemberikan nilai positif atau negatif.Namun, penilai tidak peduli
dengan bobot penilaiannya. Sebagaimana halnya dengan metode forced
distribution, dalam metode ini sulit untuk mengetahui faktor apa yang
mengakibatkan mereka masuk dalam kategori sangat berprestasi. Begitu pula
sebaliknya, faktor apa yang mengakibatkan mereka masuk ke dalam kategori
sangat tidak berprestasi.

. Behaviorally anchored scale

Merupakan metode penilaian  berdasarkan catatan penilai  yang
menggambarkan perilaku karyawan yang sangat baik atau sangatjelek dalam
kaitannya dengan pelaksanaan kerja

Management by objective (MBO)

Dalam pendekatan inl setiap karyawan dan penyelia secara bersama-sama
menentukan sasaran organisasi, tujuan individu dan saran-saran untuk

meningkatkan produktivitas organisasi.

2.3 Pelatihan dan Pengembangan

Pelatihan dan pengembangan met upakan kegiatan yang bermaksud

memperbaiki dan mengembangkan sikap perilaku, keterampilan dan pengetahuan

para pegawai sesuai dengan keinginan organisasi. Pelatihan dan pengembangan

dapat lebih memotivasipegawai dibandingkan sebelum mengikuti pelatihan dan

pengembangan yang diukur dari cepat tindaknya menyelesaikan suatu pekerjaan.

Menurut Hani Handoko (2002), pelatihan (trainning) dimaksudkan untuk

memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja
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tertentu, terinci dan rutin. Sedangkan menurut Barry Cushway (2003) pelatihan
adalah proses mengajarkan keahlian dan memberikan pengetahuan yang
diperlukan, serta sikap upaya mereka dapat melaksanakan tanggungjawabnya
sesuai dengan standar.

Hal ini, berbeda dari pendidikan yang memberikan pengetahuan tentang
subjek tertentu secar umum, karena pelatihan memusatkan diri pada kebutuhan
khusus dalam pekerjaan, terutama agar produktivitas kerja meningkat. Di sisi lain,
bila manajemen ini menyiapkan para karyawan/pegawai untuk memegang
tanggungjawab pekerjaan di waktu yang akan datang, kegiatan disebut
pengembangan SDM.

Pengembangan (development) menurut Agus Tulus (2001), merupakan
suatu proses pendidikanangka panjang bagi para pegawai manajerial untuk
memperoleh penguasaan konsep-konsep abstrak maupun teoritis secara sistemasi
yang mana tujuan pelatihan pegawaijuga dapat menutup “gap” antara kecakapan
atau kemampuan pegawai dengan permintaan jabatan dan dimana program-
program pelatihan tersebut diharapan dapat meningkatkan efisiensi, efektivitas
dan kualitas kerja pegawai dalam mencapai sasaran-sasaran kerja yang telah
ditetapkan.

Di samping itu dengan pemberian pelatihan yang sesuai dengan bidang
tugasnya akan membantu pegawai dalam menghindarkan diri dari keusangan dan
melaksanakan pekerjaan yang lebihbaik, bahkan pegawai yang sudah
berpengalaman pun perlu belajar dan menyesuaikan dengan organisasinya,

kebijakannya dan produk-produknya.
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2.4 Promosi Jabatan

Menurut Wispondo (2001) Promosi adalah perpindahan dari suatu jabatan
kejabatan lain yang mempunyai status dan tanggungjawab yang lebih tinggi.
Biasanya perpindahanjahatan yang lebihtinggi disertai dengan peningkatan gaji
dan fasilitas lainnya yang lebih memadai.Selain itu sering dibedakan dengan
mutasi/transfer karena mutasi hanya menyangkut perpindahan kejabatan yang
setingkat dengan yang dipangku sebelumnya, dalam arti status, tangungjawab, hak
dan wewenang.

Ada dua dasar yang bisa digunakan untuk menentukan promosi, yaitu
kecakapan kerja dan senioritas.Pihakmanajemen biasanya menyenangi dasar
kecakapan kerja (minat) untuk dipakai sebagai dasar promosi.Mereka berpendapat
bahwa kompensasi adalah dasar untuk kemajuan.Sebaliknya pihak pegawai
menghendaki unsur senioritas lebih ditekankan dalam penentuan promosi. Mereka
yang akan semakin berpengalaman seseorang sehingga diharapkan kecakapan
kerja mereka semakin baik.

Pada umumnya mereka yang menyetujui dasar senioritas ini adalah
memang para pegawai yang sudah senior.Oleh karena promosi merupakan suatu
masalah yang penting, bukan saja dalam hal pemilihan atau penempatan orang
yang tepat pada tempat yang tepat tetapi juga merupakan dorongan bagi
atasan/pimpinan untuk merencanakan satu kebijaksanaan di dalam bidang
personalia dalam memotivasi bawahan untuk mengembangkan diri sampai dapat

berprestasi.
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2.5 Perencanaan Karier

Kegiatan-kegiatan seperti perencanaan personalia, penyaringan dan
pelatihan meniainkan peranan penting dalam pengembangan karier. Perencanaan
pegawai dapat digunakan tidak hanya untuk meramal jabatan yang kosong
melainkan juga untuk mengidentifikasikan calon-calon internal yang potensial dan
pelatihannya yang akan mereka perlukan untuk mengisi jabatan-jabatan itu.

Perencanaan karier merupakan proses pertimbangan mendalam yang
melaluinya seseorang menjadi sadar akan keterampilan, minat, pengetahuan
motivasi dan karakteristik lainnya yang menuntut informasi tentang peluang dan
pilihan, mengidentifikasikan tujuan-tujuan yang berhubungan dengan karier dan
menetapkan rencana tindakan untuk mencapai tujuan tertentu.

Oleh karena perencanaan karier (Career planning) merupakan bagian yang
juga sangat penting dalam rangka memotivasi pegawai.Perencanaan Karierjuga
sangatbermanfaat bagi karyawan dalam tugasnya maupun bagi organisasi secara
keseluruhan.

Adapun manfaat dan perencanaan karier sebagai berikut:

1. Mengembangkan para pegawai yang dapat dipromosikan (potensial)
2. Menurunkan perputaran (turn over)

3. Mengtmgrap potensi karyawan

4. Mendorong pertumbuhan dan perkembangan

5. Memuaskan kebutuhan pegawai

6. Membantu pelaksanaan rencana-rencana kegiatan yang telah disetujui.

27



Dari uraian-uraian di atas jelaslah bahwa sebenarnya suatu organisasi
haruslah mempunyai perencanaan karier yang jelas bagi pegawainya, untuk
mencapai tujuan dan organisasi.Dalam kenyataannya banyak pegawai yang
kurang atau tidak tahu tentang perencanaan Kkarier, mereka sering tidak
mengetahui kebutuhan dan keuntungan-keuntungan perencanaan karier.Pegawai
juga sering kurang mempunyai informasi yang diperlukan untuk membuat
rencana-rencana karier mereka secara sukses.

Untuk itulah bagian kepegawaian personalia yang selama ini tugas dan
fungsi- fungsinya hanya mendata kepegawaian, mengusulkan kenaikan pangkat
dan urusan administrasi kepegawaian lainnyajuga dituntut mulai harus dapat
memberikan kepada pegawai berbagai informasi yang mereka butuhkan untuk
merencanakankarier mereka serta berupaya meningkatkan motivasi pegawai dan
berupaya pula untuk dapat memberikan umpan balik kepada pegawai dan
manajemen untuk membangun lingkungan kerja yang positifsehingga tujuan

organisasi dapat tercapai.

2.6 Hubungan Motivasi Kerja Dengan Kinerja Pegawai

Berdasarkan uraian-uraian di atas tentang motivasi kerja dan kinerja
pegawai memang tidaklah mudah untuk mengetahui dan memahamiapa
sebenarnya yang sangat mempengaruhi seorang pegawai dapat termotivasi untuk
bekerja dengan baik. Oleh karena banyak sekali faktor yang turut
mempengaruhinya termasuk antara lain kurangnya mendapat pelatihan dan

pendidikan, tidak adanya perencanaan karier yang jelas. Bahkan promosi yang
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tidak pernah diperolehnyajuga dapat membuat seseorang tidak termotivasi untuk
bekerja dengan baik.

Dengan menggunakan teori Mashlow sebagai acuan, penulis mencoba
menganalisis serta memahami pengaruh antara tiap-tiap hirarki yang dibuat oleh
Mashlow dengan kinerja pegawai. Lebihjauh dikemukakan bahwa teori Mashlow
menggambarkan bahwa seorang pegawai akan mengeluarkan upaya yang lebih
tinggi jika ia menpersepsikan suatu hubungan yang kuat antara kecukupan atau
kebutuhan hidup dengan kinerja, mulai dan kebutuhan dasarsampai aktualisasi diri
yang diinginkannya telah diperolehnya. (Siagian, 2002).

Suatu catatan penting yang perlu ditambahkan dalam pembahasan teori
Mashlow ialah, bahwa dewasa ini diketahui Kklasifikasi kebutuhan manusia
menjadi lima golongan tetap berlaku dan dapat digunakan sebagai instrumen
analisis. Akan tetapi, menurut Siagian (2002), yang dipandang tidak tepat adalah
penggunaan istilah hirarki kebutuhan, dengan alasanjika kebutuhan manusia
hirakies itu berarti bahwa pemuasannya analog dengan naik tangga, artinya anak
tangga kedua hanya dinaiki apabila anak tangga pertama telah terpenuhi
kebutuhannya dan seterusnya. Kenyataannya tidaklah demikian, oleh karena itu
kelimajenis kebutuhan dapat saja timbul secara simultan meskipun pada tingkat

intensitasnya yang berbeda-beda pada setiap manusia.
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