PERTEMUAN KESEPULUH
MOTIVASI KERJA

1. Pengertian 

Motivasi dapat dipandang sebagai satu ciri yang ada pada calon tenaga kerja.

Proses dan besarnya upaya se seorang untuk mengatasi rintangan-rintangan agar dapat mencapai tujuan nya menggambarkan besar motivasi nya.

Motivasi adalah suatu proses dimana kebutuhan - kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan serang kaian kegiatan yang mengarah ke ter capainya tujuan tertentu.

Berlangsungnya motivasi dapat dilihat dalam gambar 9.3 sebagai berikut :
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Gambar 9.3 Proses Motivasi


Sekelompok kebutuhan yang belum dipuaskan menciptakan suatu ketegangan yang menimbulkan dorongan – dorongan untuk melakukan serang kaian kegiatan (berperilaku mencari) untuk menemukan dan mencapai tujuan – tujuan khusus yang akan memuaskan sekelompok kebutuhan tadi yang berakibat berkurangnya ke tegangan.

Perilaku mencari dapat merupakan perilaku yang aktif atau proaktif, mencari sesuatu yang dapat memenuhi kebutuhan, dapat pula merupakan perilaku yang lebih aktif. Lingkungan yang menyodorkan sesuatu yang dapat memenuhi kebutuhan.

Pada waktu melakukan perilaku mencari secara aktif, motivasi ‘didorong keluar’. Pada waktu perilaku mencari bersifat lebih reaktif, motivasi ‘ditarik keluar’.

Pada tahap ‘dorong-dorongan’ dan tahap ‘melakukan kegiatan-kegiatan’ individu berada dalam situasi pilihan : tujuan-tujuan apa saja yang ingin dan diperkirakan dapat dicapai, yang di harapkan akan memenuhi kelompok kebutuhan apa saja. Masing-masing tujuan memiliki harkat (valance) yang berbeda-beda bagi individu.

Pada akhir tahap ‘melakukan serang kaian kegiatan’ individu telah meng ambil keputusan, apa yang telah ia pilih, sehingga ia memasuki situasi masalah. Ia menghadapi berbagai rintangan untuk dapat mencapai tujuannya dan memenuhi sekelompok kebutuhannya.

 Tidak semua kebutuhan dapat di puaskan pada satu saat. Pada suatu saat sekelompok kebutuhan dapat di puaskan, pada saat lain kelompok ke butuhan lain. Pemuasan kebutuhan ber langsung terus-menerus, secara sadar maupun secara tidak sadar.

Kaitan Motivasi Kerja dengan Unjuk-kerja
Kaitan motivasi kerja dengan unjuk-kerja dapat diungkapkan sebagai ber ikut : Unjuk-kerja (performance) adalah hasil dari interaksi antara motivasi kerja, kemampuan (abilities), dan pe luang (opportunities), dengan per kataan lain unjuk-kerja adalah fungsi dari motivasi kerja kali kemampuan kali peluang (Robins, 2000). Ungkapan ke dalam rumu menjadi :
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Pada motivasi kerja yang proaktif orang akan berusaha untuk meningkat kan kemampuan – kemampuannya se suai dengan yang dituntut oleh peker jaannya dan/atau akan berusaha untuk mencari, menemukan dan / atau men ciptakan peluang dimana ia dapat menggunakan kemampuan – kemam puannya untuk dapat berunjuk-kerja yang tinggi. Sebaliknya motivasi kerja seseorang yang lebih reaktif, cen derung menunggu upaya atau tawaran dari lingkungannya. Ia baru mau be kerja jika didorong, dipaksa (dari luar dirinya) untuk bekerja. McGregor mem bedakan antara tipe X dan tipe Y. orang dari tipe X adalah orang yang malas, yang harus dipaksa untuk bekerja, yang tidak mau dibebani tanggung jawab. Sebaliknya orang dari tipe Y adalah orang yang suka bekerja dan senang mendapat tanggung jawab. Orang tipe Y adalah orang yang memiliki motivasi kerja proaktif, sedangkan orang tipe X adalah orang yang memiliki motivasi kerja yang reaktif.

2. Teori-teori Motivasi

1. Teori Motivasi Isi

a. Teori Tata Tingkat Kebutuhan

Menurut Maslow, individu dimoti vasi oleh kebutuhan yang belum dipuaskan, yang paling rendah, paling dasar dalam tata tingkat. Begitu tingkat kebutuhan ini dipuas kan, ia tidak akan lagi memotivasi perilaku. Kebutuhan pada tingkat berikutnya yang lebih tinggi menjadi dominan. Dua tingkat ke butuhan dapat beroperasi pada waktu yang sama, tetapi kebutuhan pada tingkat lebih rendah yang dianggap menjadi motivator yang lebih kuat dari perilaku. Maslow juga mene kankan bahwa makin tinggi tingkat kebutuhan, makin tidak penting ia untuk memper tahankan hidup (survival) dan makin lama peme nuhannya dapat ditunda.

Lima kelompok kebutuhan menurut Marslow :

1. Kebutuhan fisiologikal (faali)

2. Kebutuhan rasa aman

3. Kebutuhan Sosial

4. Kebutuhan harga diri (esteem needs)

5. Kebutuhan aktualisasi-diri

b. Teori Eksistensi – Relasi – Pertum  buhan

Alderfer mengelompokkan kebutuh an ke dalam tiga kelompok :

1. Kebutuhan eksistensi (existence needs), merupakan kebutuhan akan substansi material seperti keinginan untuk memperoleh makanan, air, perumahan, uang, mebel, dan mobil. Kebutuhan ini mencakup kebutuhan fisiologikal dan kebutuhan rasa aman dari Maslow.

2. Kebutuhan hubungan (related ness needs), merupakan ke butuhan untuk membagi pikiran dan perasaan dengan orang lain dan membiarkan mereka menik mati hal-hal yang sama dengan kita. Individu berkeinginan untuk berkomunikasi secara terbuka dengan orang lain yang di anggap penting dalam kehidup an mereka dan mempunyai hubungan yang bermakna dengan keluarga, teman, dan rekan kerja. Kebutuhan ini mencakup kebutuhan sosial dan bagian eksternal dari kebutuhan esteem (penghargaan) dari Maslow.

3. Kebutuhan pertumbuhan (growth needs), merupakan kebutuhan – kebutuhan yang dimiliki se seorang untuk mengembangkan kecakapan mereka secara penuh. Selain kebutuhan aktuali sasi diri, juga mencakup bagian intrinsic dari kebutuhan harga diri dari Maslow.

Beberapa dasar pikiran dari teori ini ialah bahwa : (1) makin lengkap satu kebutuhan yang lebih konkret dipuasi, makin besar keinginan/ dorongan untuk memuaskan ke butuhan yang kurang konkret/ abstrak, dan (2) makin kurang lengkap satu kebutuhan dipuasi, makin besar keinginannya untuk memuaskannya. 

c. Teori Dua Faktor

Teori dua faktor juga dinamakan teori hygiene - motivasi dikembang kan oleh Herzberg.

Faktor–faktor yang menimbulkan kepuasan kerja, yang ia namakan faktor motivator, mencakup faktor-faktor yang berkaitan dengan isi dari pekerjaan, yang merupakan faktor intrinsik dari pekerjaan yaitu :

1. Tanggung jawab (responsibility), besar kecilnya tanggung jawab yang dirasakan diberikan kepada seorang tenaga kerja.

2. Kemajuan (advancement), besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja dapat maju dalam peker jaannya.

3. Pekerjaan itu sendiri, besar kecilnya tantangan yang dirasa kan tenaga kerja dari pekerjaan nya.

4. Capaian (achievement), besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja mencapai prestasi kerja yang tinggi.

5. Pengakuan (recognition), besar kecilnya pengakuan yang diberi kan kepada tenaga kerja atas unjuk-kerjanya.

Kelompok faktor yang lain yang menimbulkan ketidakpuasan, ber kaitan dengan konteks dari peker jaan, dengan faktor – faktor ekstrin sik dari pekerjaan, dan meliputi faktor – faktor :

1. Administrasi dan kebijakan per usahaan, derajat kesesuaian yang dirasakan tenaga kerja dari semua kebijakan dan peraturan yang berlaku didalam perusaha an;

2. Penyeliaan, derajat kewajaran penyeliaan yang dirasakan di terima oleh tenaga kerja;

3. Gaji, derajat kewajaran dari gaji yang diterima sebagai imbalan unjuk-kerjanya; 

4. Hubungan antar pribadi, derajat kesesuaian yang dirasakan dalam berinteraksi dengan tenaga kerja lainnya;

5. Kondisi kerja, derajat kesesuaian kondisi kerja dengan proses pelaksanaan tugas pekerjaannya

Faktor – faktor yang termasuk dalam kelompok faktor motivator cenderung merupakan faktor – faktor yang menimbulkan motivasi kerja yang lebih bercorak proaktif, sedangkan faktor – faktor yang termasuk dalam kelompok faktor hygiene cenderung menghasilkan motivasi kerja yang lebig reaktif.

d. Teori Motivasi Berprestasi (Achie vement Motivation)

Teori motivasi berprestasi dikem bangkan oleh David McClelland. Sebenarnya lebih tepat teori ini disebut teori kebutuhan dari McClelland, karena ia tidak saja meneliti tentang kebutuhan untuk berprestasi (needs for achie vement), tapi juga tentang kebutuh an untuk berkuasa (needs for power), kebutuhan untuk berafiliasi /berhubungan (needs for affiliation). Penelitian paling banyak dilakukan terhadap kebutuhan untuk ber prestasi.

Kebutuhan untuk Berprestasi (Need for Achievement). Ada sementara orang yang memiliki dorongan yang kuat untuk berhasil. Mereka lebih mengejar prestasi pribadi daripada imbalan terhadap keberhasilan. Mereka bergairah untuk melakukan sesuatu lebih baik dan lebih efisien dibandingkan hasil sebelumnya. Dorongan ini yang disebut kebutuh an untuk berprestasi (the achie vement need = nAch)

Kebutuhan untuk Berkuasa (Need for Power). Kebutuhan kedua dari McClelland ialah kebutuhan untuk berkuasa (need for power = nPow)

Kebutuhan untuk berkuasa ialah adanya keinginan yang kuat untuk mengendalikan orang lain, untuk mempengaruhi orang lain, dan untuk memiliki dampak terhadap orang lain.

Kebutuhan untuk Berafiliasi (Need for Affiliation). Kebutuhan yang ketiga ialah kebutuhan untuk ber afiliasi (need for affiliation = nAff). Kebutuhan ini yang paling sedikit mendapat perhatian dan paling sedikit diteliti. Orang – orang dengan kebutuhan untuk berafiliasi yang tinggi ialah orang – orang yang berusaha mendapatkan per sahabatan.
2. Teori Motivasi Proses

a. Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory)

Teori pengukuhan berhubungan dengan teori belajar operant condi tioning dari Skinner. Teori ini mempunyai dua aturan pokok : aturan pokok yang berhubungan dengan pemerolehan jawaban – jawaban yang benar, dan aturan pokok lainnya berhubungan dengan penghilangan jawaban – jawaban yang salah.

Jika jawaban yang diinginkan belum dimiliki  oleh organisme, maka jawaban tersebut perlu di bentuk. Pembentukan berlang sung jika jawaban – jawaban yang men dekati jawaban – jawaban yang benar, pada awalnya dikukuh kan. Secara bertahap pengukuhan positifnya hanya diberikan jika peri laku yang mendekati jawaban yang benar makin mendekat, sehingga akhirnya jawaban khusus yang di inginkan saja dikukuhkan.


Siegel dan Lane (1982), me ngutip Jablonske dan de Vries, memberi saran bagaimana mana jemen dapat meningkatkan moti vasi kerja tenaga kerja, yaitu dengan :

1. Menentukan apa jawaban yang diinginkan;

2. Mengkomunikasikan dengan je las perilaku ini kepada tenaga kerja;

3. Mengkomunikasikan dengan je las ganjaran apa yang akan diterima tenaga kerja jika jawab an yang benar terjadi;

4. Memberikan ganjaran hanya jika jawaban yang benar yang dilak sanakan;

5. Memberikan ganjaran kepada jawaban yang diinginkan pada saat yang paling memungkinkan, yang terdekat dengan kejadian nya.

Pada dasarnya teori pengukuhan ini didasarkan pada asumsi bahwa corak motivasi kerja adalah reaktif.

b. Teori Penetapan Tujuan (Goal Setting Theory)

Locke mengusulkan model kognitif, yang dinamakan teori tujuan, yang mencoba menjelaskan hubungan – hubungan antara niat / intentions (tujuan-tujuan) dengan perilaku.

Manajemen Berdasarkan Sa saran (Management By Objectives = MBO) menggunakan teori penetapan tujuan ini. Berdasarkan tujuan – tujuan perusahaan, secara berurutan, di susun tujuan – tujuan untuk divisi, bagian sampai satuan kerja yang terkecil untuk diakhiri penetapan sasaran kerja untuk setiap karya wan dalam kurun waktu tertentu.

Penetapan tujuan dapat ditemu kan juga dalam teori motivasi harap an. Individu menetapkan sasaran pribadi yang ingin dicapai. Sasaran – sasaran pribadi memiliki nilai kepentingan pribadi (valence) yang berbeda – beda. 

c. Teori Harapan (Expectancy)
Model teori harapan dari Lawler mengajukan empat asumsi :

1. Orang mempunyai pilihan – pilihan antara berbagai hasil-keluaran yang secara potensial dapat mereka gunakan. Dengan perkataan lain, setiap hasil-keluaran alternative mempunyai harkat (valence = V), yang meng acu pada keterkaitanya bagi se seorang. Hasil keluaran alterna tive, juga disebut tujuan – tujuan pribadi (personal goals), dapat disadari atau tidak disadari oleh yang bersangkutan. Jika di sadari, maknanya serupa dengan penetapan tujuan – tujuan. Jika tidak disadari, motivasi kerjanya lebih bercorak reaktif.

2. Orang yang mempunyai harapan – harapan tentang kemungkinan bahwa upaya (effort = E) mereka akan mengarah ke perilaku unjuk-kerja (performance = P) yang dituju. Ini diungkapkan sebagai harapan E-P.

3. Orang mempunyai harapan – harapan tentang kemungkinan bahwa hasil – hasil keluaran (outcomes = O) tertentu akan diperoleh setelah unjuk-kerja (P) mereka. Ini diungkapkan dalam rumusan harapan P-O.

4. Dalam situasi, tindakan – tindakan dan upaya yang ber kaitan dengan tindakan – tindak an tadi yang dipilih oleh sese orang untuk dilaksanakan ditentu kan oleh harapan – harapan (E-P, dan P-O) dan pilihan – pilihan yang dipunyai orang pada saat itu.

Model harapan dari Lawler me nyatakan bahwa besar kecilnya motivasi sesorang dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut

Indeks Motivasi = Jml{(E-P) x Jml[(P-O)(V)]}

d. Teori Keadilan (Equity Theory)

Teori keadilan, yang dikembangkan oleh Adams bersibuk diri dengan memberi batasan tentang apa yang dianggap adil atau wajar oleh orang dalam kebudayaan kita ini, dan dengan reaksi – reaksi mereka kalau berada dalam situasi – situasi yang dipersepsikan sebagai tidak adil/wajar.

Teori keadilan mempunyai empat asumsi dasar sebagai berikut :

1. Orang berusaha untuk men ciptakan dan mempertahankan satu kondisi keadilan.

2. Jika dirasakan adanya kondisi ketidakadilan, kondisi ini me nimbulkan ketegangan yang me motivasi orang untuk meng uranginya atau menghilangkan nya.

3. Makin besar persepsi ketidak adilannya yang tidak menyenang kan (misalnya, menerima gaji ter lalu sedikit) lebih cepat daripada ketidakadilan yang menyenang kan (misalnya, men dapat gaji terlalu besar).

Menurut teori kondisi keadilan dapat diungkapkan ke dalam rumus an sebagai berikut :

Hasil-keluaran sesorang = Hasil-keluaran orang lain

Masukan seseorang

    Masukan orang lain

3. Meningkatkan Motivasi Kerja

1. Peran Pemimpin/Atasan

a. Bersikap Keras

b. Memberi Tujuan yang Bermakna

2. Peran Diri Sendiri
Orang – orang dari tipe X, dari teori McGregor, memiliki motivasi kerja untuk bercorak reaktif. Mereka memerlukan orang lain untuk men dorong mereka, ‘memaksa’ mereka untuk bekerja. Sistem nilai pribadi (personal value sistem) mereka memprioritaskan kegiatan – kegiatan lain dalam kehidupan. Bekerja di pandang sebagai satu kegiatan yang harus dilakukan agar memperoleh gaji untuk membiayai hidup.

3. Peran Organisasi

Bebagai kebijakan dan peraturan perusahaan dapat ‘menarik’ atau ‘mendorong’ motivasi kerja seorang tenaga kerja.

Kebijakan lain yang berkaitan dengan motivasi kerja ialah kebijak an dibidang imbalan keuangan.
























_1290434355.vsd
�

Kelompok kebutuhan
yang belum dipuaskan�

Ketegangan�

Dorong - dorongan�

Melakukan serangkaian kegiatan 
(Perilaku mencari )�

Tujuan telah tercapai (kebutuhan yang telah dipuaskan)�

Reduksi dari 
ketegangan�

Gambar 9.3 Proses Motivasi�


_1290446086.vsd
�

Unjuk Kerja = f Motivasi Kerja x Kemampuan x Peluang�


