BAB 9 Motivasi.docx

By Dina Novita



BAB 9
MOTIVASI
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9.1. Pendahuluan

alam setiap kegiatan yang kita lakukan sehari-hari, baik secara perseorangan maupun
kelompok membutuhkan kekuatan yang dapat mencapai tujuan yang diinginkan. Salah satu
bentuk kekuatan yang dapat mempengaruhi emosi perilaku kita adalah motivasi. Motivasi
seringkali dikatakan sebagai sebuah dorongan yang dapat mempengaruhi perilaku individu
maupun kelompok dalam pencapaian tujuan.

Terbentuknya motivasi itu dapat dilakukan sendiri untuk mendapatkan kekuatan dalam
menacapai tujuan kegiatan, namun seringkali motivasi itu justru berasal dari orang lain untuk
mendapatkan kekuatan dalam pencapaian tujuan tertentu. Motivasi seringkali menjadi tugas
besar bagi pimpinan perusahaan terhadap karyawannya dalam pencapaian tujuan perusahaan,
dikarenakan motivasi dapat menjadi keterikatan bagi karyawan dalam bekerja dan

mempengaruhi hasil dari pekerjaannya.
23
9.2. Definisi Motivasi

Motivasi berasal dari kata “motif” yang memiliki arti upaya atau dorongan untuk
seseorang agar melakukan suatu hal. Motivasi dapat dikatakan sebagai alasan seseorang untuk
melakukan suatu hal sesuai dengan dorongan yang muncul dengan sendirinya dari dalam diri
seseorang. Untuk itu t'ivasi merupakan hal penting yang harus ada dalam suatu organisasi,
karena motivasi erat hubungannya dengan sumber daya manusia yang ada dalam suatu
organisasi.

Terdapat beberapa definisi motivasi dari para peneliti sebelumnya, salah satu motivasi
yang seringkali digunakan dalam kegiatan sehari-hari adalah teori hierarki kebutuhan maslow.

Dalam hierarki kebutuhan tersebut menjadikan kebutuhan sebagai pondasi dalam setiap perilaku

manusia dalam melakukan kegiatannya, (S. P. Robbins, 2011).




Motivasi secara definisi jugagapat diartikan sebagai dorongan yang berasal dari dalam diri
(drive) dengan diakhiri pada pembiasaan. Dimana pembiasaan diri digunakan untuk memuaskan
motif seseorang, (Mangkunegara, 2014).

Dengan beberapa pendapat yang diberikan oleh ra ahli sebelumnya, maka dapat
disimpulkan bahwa motivasi merupakan dorongan yang terdapat dalam diri seseorang untuk
melakukan kegiatan guna tercapainya tujuan. Dengan adanya dorongan tersebut, maka seseorang
dapat mencapai tujuan dengan cara yang lebih terarah. Apabila itu terjadi pada seorang
karyawan, maka karyawan akan %(erja sesuai dengan tujuan yang diinginkan oleh perusahaan
dengan caranya.

9.3. Teori Motivasi

Terdapat beberapa teori yang mendukung dari pengertian motivasi yang berasal dari

peneliti sebelumnya. Dalam teori motivasi ini dapat dijadikan pedoman bagi karyawan maupun

organisasi/pimpinan dalam mencapai tujuan.
9.3. Teori Hierarki Kebutuhan
Teori yang seringkali digunakan sebagai dasar motivasi galah teori hierarki kebutuhan
yang ditemukan oleh Abraham H Maslow yang dikenal sebagai seorang psikolog. Menurutnya

bahwa manusia memiliki berbagai macam kebutuhan yang dikelompokkan dengan 5 (lima)

tingkatan dalam bentuk piramida.

A si * Pengembangan diri, pemenuhan ideologi,
dil
¢ Pencapaian, status, tanggung jawab,
reputasi, dll.
- » Afeksi, relasi, keluarga, dll.
* Keamanan, keteraturan,
stabilitas, dll.

« Makanan, minuman,

tidur, pakaian, dll.

Gambar 9.1
Teori Hierarki Kebutuhan
Sumber : (Griffin, 2013)




Gambar piramida 9.1 mencerminkan bahwa kebutuhan yang paling mendasar dalam
motivasi adalah fisiologis, dimana manusia menjadi termotivasi apabila kebutuhan sandang,
pangan, serta papannya terpenuhi terlebih dahulu. Seorang karyawan yang melakukan pekerjaan
ditempat lain cenderung termotivasi apabila kebutuhan paling dasarnya terpenuhi, mereka
menganggap bahwa kebutuhan paling dasar itulah yang menjadikan karyawan menjadi semangat
dalam melakukan pekerjaannya.

Disaat karyawan sudah terpenuhi akan kebutuhan yang paling bawah, maka secara
bertahap karyawan berusaha untuk memenuhi kebutuhan yang diatasnya bahkan sampai pada

ebutuhan yang paling tinggi yaitu aktualisasi diri. Pada tingkatan aktualisasi diri, seseorang
memiliki kecenderungan untuk menunjukkan kemampuan dirinya pada orang lain dan tidak lagi
pada kebutuhan dibawahnya yang sudah terpenuhi sebelumnya.
9.3.2. Teori E-R-G

Teori motivasi ERG pertama kalinya dicetuskan oleh Clayton Paul Alderfer, yang
mengungkapkan bahwa seseorang menjadikan motivasi sebagai dorongan ketika dilandsi oleh
3(tiga) kebutuhan yang dipenuhi antara lain eksistensi (Existense), hubungan (Relatedness), dan
tahap perkembangan pada diri manusia (Growth).

Eksistensi dianggap sebagai faktor yang nyata dilakukan oleh karyawan, dikarenakan
menyangkut pada harkat dan martabat seseorang. Hubungan (relatedness) menjadi motivasi
terbesar bagi karyawan dalam mendukung kegiatan pekerjaannya, serta dianggap yang memiliki
pengaruh besar dalam hasil kerja karyawan. Sebagian besar karyawan dalam perusahaan
membutuhkan lingkungan sosial yang baik, sehingga karyawan merasa diterima dalam lingkungan
pekerjaannya.

Pada tahap akhir dalam teori E-R-G ini dalam perkembangan diri seseorang dalam
melakukan pekerjaan. Karyawan menganggap perkembangan kemampuan dapat menambah
prestasi dalam pekerjaan vyang dilakukan. Pertumbuhan mengacu pada kebutuhan
pengembangan pribadi, menjadikan karyawan kreatif dan dapat melakukan pekerjaan yang

memiliki nilai lebih. Dapat dikatakan bahwa teori ini menjelaskan tentang prinsip frustasi-regresi.




9.3.3. Teori Tiga Motif Sosial

Teori tiga motif sosial ini dikembangkan oleh McClellland pada tahun 1961 dan masih
cukup relevan digunakan oleh karyawan dan organisasi sampai dengan era modern. Teori ini
diharapkan dapat mendorong seseorang dalam suatu pencapaian yang sifatnya terukur. Terdapat
tiga motif kebutuhan yang dikembangkan oleh McClelland dan rekannya (S. P. Robhins, 2019),
antara lain :

Kebutuhan akan pencapaian (nAch) adalah dorongan untuk berprestasi, untuk

pencapaian yang berhubungan dengan serangkaian standar.

2. Kebutuhan akan kekuasaan (nPow) adalah kebutuhan untuk membuat orang lain
berperilaku dengan cara tidak akan dilakukan tanpa dirinya.

3. Kebutuhan afiliasi (nAff) adalah keinginan untuk hubungan yang penuh persahabatan dan
interpersonal yang dekat.

Ketiga unsur yang terdapat dalam teori kebutuhan yang dikembangkan oleh McClelland
ini memberikan dampak yang kuat bagi seseorang dalam melakukan pekerjaan. Oleh sebab itu
pimpinan diharapkan memiliki pemahaman tentang kebutuhan yang dapat meningkatkan kinerja
karyawan.
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9.3.4. Teori Dua Faktor (Two-Factor Theory)

Teori dua faktor diperkenalkan oleh Frederick Herzberg, yang mengatakan bahwa
kebutuhan manusia dapat dilihat dari tingkat kepuasan (satisfaction) dan ketidakpuasan
(dissatisfaction). Dalam teori ini terbagi dua berdasarkan pada “motivators” dan “hygiene
factors”, (Prof. Dr. Wibowo, S.E., 2014).

Motivation factor pada teori ini menekankan pada motivasi yang dapat menimbulkan
kepuasan pada diri seseorang dalam melakukan pekerjaannya. Adapun yang termasuk dalam
motivation factor adalah pekerjaan orang itu sendiri, keberhasilan yang diraih oleh seseorang,
kesempatan yang selalu tumbuh, kemajuan akan karir yang dimiliki seseorang dalam bekerja,
serta pengakuan yang diberikan oleh orang lain.

Pada hygiene factor untuk melihat bagaimana sesorang memiliki semangat dalam

melakukan pekerjaannya. Terdapat faktor yang mempengaruhi dalam semangat kerja seseorang,




diantaranya kondisi kerja, lingkungan kerja, dan sejenisnya yang dapat membangun semangat

orang untuk bekerja.

Tabel 9.1
Perbandingan Teori Hierarki Kebutuhan Maslow dan Teori Motivasi Herzberg

Teori Hierarki Kebutuhan Teori Motivasi Herzberg
Maslow
Faktor Motivasi Aktualisasi diri dan | Pekerjaan yang kreatif dan
penghargaan menantang
Prestasi
Penghargaan
Tanggung jawab
Kemajuan
Faktor Penghargaan Status
Pemeliharaan
Sosial Hubungan antar pribadi
dengan atasan, bawahan
dan rekan sejawat
Rasa Aman eamanan kerja
Kondisi kerja
Fisiologis Pengupahan
Kehidupan pribadi

Sumber : (Irham Fahmi, SE, 2014)
9.4. Teori Kontemporer

Istilah teori kontemporer ini merupakan pengembangan dari teori dasar pada kebutuhan
motivasi dan telah dijelaskan oleh peneliti sebelumnya yang berkaitan dengan kebutuhan yang
paling dasar bagi seseorang dalam mencapai tujuan. Terdapat beberapa teori yang termasuk
dalam teori kontemporer, antara lain : teori penetapan tujuan, teori keadilan, teoriharapan, serta

beberapa teori lainnya yang masuk dalam teori kontemporer.




9.4.1. Teori Penetapan Tujuan (Goal Setting Theory)

Teori ini dikembangkan oleh Locke pada tahun 1968, yang mengemukakan tentang teori
penetapan tujuan atau lebih dikenal dengan istilah goal setting theory. Pendekatan goal setting
theory dilakukan bahwa orang dalam melakukan pekerjaan mempunyai tujuan berdasarkan hasil
kinerjanya. Seseorang dalam dalam bekerja memiliki target tujuan yang hendak dicapai, namun
dalam pendekatan teori ini menekankan pada proses motivasi yang mengakibatkan seseorang
dalam bekerja menghasilkan luaran yang dapat melebihi dari tujuan tersebut, (Locke & Latham,
2002). Teori ini memberikan penekanan tentang perilaku yang dilakukan secara bersama-sama
antara tujuan, umpan balik, keterlibatan, yang dapat memotivasi seseorang dalam bekerja.

Karyawan yang bekerja pada perusahaan menginginkan umpan balik yang diberikan oleh
pimpinan, ketika karyawan tersebut sudah melakukan pekerjaannya suai dengan tujuan yang
diinginkan oleh perusahaan. Karyawan memiliki kinerja yang baik, apabila mendapatkan umpan
balik terus menerus sehingga dapat mengetahui kemajuan kerjanya dalam mencapai tujuan yang
diinginkan oleh perusahaan. Karyawan yang diberi kesempatan dalam terlibat untuk menetapkan
tujuan dari perusahaan akan memiliki rasa yang tinggi tentang kesetiaan pada perusahaan, (S.
Robbins & Judge, 2009).

Dalam penetapan tujuan untuk cara sistematis dengan menggunakan metode manajemen
by objective (MBQ), yang dapat diketahui untuk mencapai tujuan dilakukan secara terukur.
Dengan adanya MBO ini karyawan merasa terlibat dalam kegiatan penetepan tujuan perusahaan,
pengambilan keputusan, serta umpan balik yang diberikan perusahaan terhadap karyawan yang

telah melakukan pekerjaan.

9.4.2. Teori Keadilan (Equity Theory)

Teori ini terkait dengan rasa keadilan dan ketidakadilan bagi karyawan dalam melakukan
pekerjaan di perusahaan. Teori ini mengedepankan keyakinan antara karyawan dan pimpinan
perusahaan, dimana terdapat rasa keadlian bagi karyawan yang telah memberikan kontribusi bagi
perusahaan. Pengembangan teori keadilan dilakukan oleh Adams pada tahun 1963 yang
menyatakan bahwa karyawan berjuang untuk perlakuan yang adil ﬂara karyawan yang satu
dengan karyawan yang lain, (Marczak & Yawson, 2021). Dengan adanya keadilan dalam teori ini,

maka kesenjangan antar karyawan dapat dihindari.




Salah satu faktor yang menyebabkan karyawan berperilaku tidak jujur dalam bekerja dan
mempengaruhi kinerja karyawan adalah terjadinya kesenjangan dalam bentuk gaji, yang dapat
memberikan dampak besar pada perusahaan. Dalam teori ini kecenderungan memiliki adanya
hubungan timbal balik antara karyawan dengan perusahaan terkait dengan kontribusi yang sudah
dikeluarkan. Teoriini lebih menitik beratkan pada tingkat kejujuran dan kesetaraan perusahaan
yang diberikan pada karyawan sesuai dengan hasil kerjanya. Karyawan akan mengalami rasa
kekecewaan apabila kontribusi yang dilakukan antar karyawan sama, namun imbalan yang
diberikan tidak sama sehingga menimbulkan penurunan semangat dalam bekerja.

Apabila perusahaan kurang menghargai upaya yang telah dikeluarkan karyawan dalam
bekerja, maka dapat menimbulkan rasa kecewa dan tidak termotivasi untuk berkontribusi pada
perusahaan, (Webb et al.,, 2015). Biasanya karyawan yang kurang termotivasi akan menunjukkan
perubahan pada perilaku, seperti: sering terlambat dalam bekerja, enggan melakukan pekerjaan
walaupun itu merupakan bidangnya, bersikap mempengaruhi teman sekerjanya untuk tidak
melakukan perkerjaan sesuai dengan standar dari perusahaan.

9.4.3. Teori Harapan (Expectancy Theory)

Karyawan memiliki perubahan pada perilaku atas termotivasi disaat karyawan
memberikan manfaat pada perusahaan dan merasa dihargai oleh pimpinan perusahaan. Dalam
melakukan kegiatan yang berkaitan dengan pencapaian tujuan, karyawan memiliki rasa keyakinan
atas hasil kerjeaa mendapatkan imbalan dan penghargaan.

Dalam expectancy theory yang dikembangkan oleh Victor H. Vroom menjelaskan tentang
perilaku yang menjadikan karyawan memiliki semagat dan giat dalam melakukan pekerjaan. Teori
harapan melibatkan hubungan multiplikatif dalam 3 konsep yang berkaitan dengan expectancy
theory menurut Vroom, antara lain : 1) expectancy; 2) instrumentality; dan 3) valence, (Swain et
al., 2020). Expectancy diartikan bahwa dalam diri seseorang memiliki keyakinan atas tingkat usaha
tertentu akan memberi hasil tertentu sesuai dengan usahanya. Instrumentality merupakan
seseorang yang memiliki keyakinan untuk menerima hasil berupa penghargaan apabila dapat
memenuhi hasil dari kinerja atas usaha yang dilakukannya. Valence merupakan bentuk penilaian
yang ditempatkan atas hasil yang dicapai, baik penilaian secara positif ataupun negatif.

Terdapat hal positif yang dapat diambil dari teori harapan (expectancy theory), yaitu :




1. Memberi penekanan pada kepuasan dan meminimalkan ketidakpuasan

2. Mempersepsikan atas sesuatu yang nyata

3. Menekankan pada imbalan yang diperoleh

4. Perubahan perilaku cenderung pada kesenangan atas hasil kerja yang dicapai

Keterbatasan pada teori ini adalah individu yang memiliki kecenderungan bersifat idealis,
dikarenakan hanya orang yang memiliki kinerja tinggi untuk mendapatkan imbalan dan
penghargaan yang sesuai. Expectancy theory memberi gambaran tentang keterkaitan tentang
harapan dari karyawan (Anatan, 2010), antara lain : 1) hubungan usaha dan kinerja; 2) hubungan
usaha dan penghargaan; 3) hubungan penghargaan dan tujuan. Hubungan ketiganya dapat

digambarkan sebagai berikut :

Usaha Individual Kinerja Individual Penghargaan Tujuan Pribadi
Organisasional

Gambar 9.2
Sumber : (Anatan, 2010)

Pada gambar 9.2. menunjukkan adanya Ejbungan usaha dan kinerja, hubungan kinerja
dan penghargaan, serta hubungan penghargaan dan tujuan pribadi. Dapat disimpulkan dengan
adanya teori harapan inilah dapat mempengaruhi perilaku individu dalam bekerja.

9.5. Motivasi dan Kinerja

Daya penggerak dalam suatu kegiatan untuk mencapai tujuan tertentu dilakukan dengan
memberi motivasi yang besar kepada seseorang sebagai umpan balik yang diberikan oleh
pimpinan. Dengan pemberian umpan balik atas proses yang dilakukan, akan menimbulkan
semangat bagi karyawan dalam menjalankan tugasnya. Semangat yang ditunjukkan oleh
karyawan dalam bentuk perubahan perilaku, baik secara positif atau negatif akan memberikan
pengaruh pada output.

Output yang ditunjukkan oleh karyawan dalam bentuk perilaku nyata atas apa yang telah
dilakukan olah karyawan sesuai dengan perannya dalam bekerja. Penelitian yang dilakukan oleh
(Hafidzi et al., 2019:52) menunjukkan bahwa motivasi dapat memberikan kekuatan karyawan
dalam menggerakkan serta menciptakan semangat seseorang dalam bekerja agar dapat melakukan

kerjasama dengan orang lain, bekerja secara efektif dan efisien dengan segala kemampuannya




untuk memberikan rasa puas. Karyawan yang memiliki perasaan puas atas hubungan umpan balik
yang dbaik dilingkungannya, akan berdampak positif terhadap hasil kerja akhir. Hasil akhir yang
dimaksud ini merupakan kinerja karyawan atas hasil akhir dari proses yang dilakukannya.

Motivasi yang sebagai pendorong bagi karyawan memiliki dampak output yang tinggi
sesuai tujuan perusahaan, sebaliknya apabila karyawan tidak mendapatkan umpan balik dalam
bentuk motivasi akan merasa enggan melakukan pekerjaannya dan cenderung menolak pekerjaan
yang diberikan oleh pimpinan, (Rawat et al., 2015; Dharma, 2018; Wondal et al., 2019).

9.6. Motivasi dan Prestasi Kerja
restasi kerja seringkali diartikan sebagai hasil kerja yang disesuaikan dengan kemampuan
seseorang dalam melakukan pekerjaan sesuai dengan karakteristik pekerjaan dalam melakukan
erannya. ﬁestasi kerja juga diartikan sebagai hasil kerja dengan meluhat kuantitas dan kualitas
@wawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan,
(Mangkunegara, 2013, p. 67).

Terdapat %erapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja (Handoko, 2001, p. 135),
antara lain : motivasi, kepuasan kerja, tingkat stress, kondisi fisik, system kompensasi, serta desain
pekerjaan. Dari salah satu faktor yang mempengaruhi prestasi kerja tersebut adalah motivasi,
yang menjadi faktor pendorong seseorang untuk melakukan sesuatu dikarenakan memiliki tujuan
yang hendak dicapai.
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