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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

1. Motivasi 

a. Pengertian motivasi 

Manajer harus selalu  berupaya untuk mendorong tingkah laku 

bawahan yang bersifat positif terhadap pencapaian tujuan organisasi 

atau tindakan yang disukai organisasi, tetapi sebaliknya dia harus 

mencegah dilakukannya tindakan-tindakan yang bersifat negatif 

atau bertentangan dengan tujuan organisasi atau tindakan yang 

tidak disukai organisasi. 

Drs. Wahjosumidjo dalam bukunya “Kepemimpian dan 

Motivasi”menyebutkan bahwa motivasi merupakan suatu proses 

psikologis yang mencerminkan interaksi antara sikap, kebutuhan, 

persepsi dan keputusan yang terjadi dalam diri seseorang.
1
 Menurut 

Robbins, motivasi adalah suatu kerelaan berusaha seoptimal 

mungkin  dalam pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh 

kemampuan usaha memuaskan beberapa kebutuhan individu.
2
 

The Liang Gie Cs, memberikan perumusan akan motivating 

atau pendorong kegiatan sebagai berikut: “pekerjaan yang dilakukan 

                                                             
1 Gouzali Saydam, Manajemen Sumber Daya Manusia (Suatu Pendekatan Mikro) (Jakarta: 

Djamban, 1996), 325 . 
2 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia,  Cet. ke-3 (Jakarta: Kencana, 2011), 111. 
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oleh seseorang manajer dalam memberikan inspirasi, semangat dan 

dorongan kepada orang lain dalam hal ini karyawannya untuk 

mengambil tindakan-tindakan.
3
  Edwin E. Chiselli dan Clarece W. 

Brown berpendapat: motivasi dianggap sebagai suatu proses dengan 

mana keinginan dan kebutuhan itu ditimbulkan dan motif dianggap 

sebagai kebutuhan dan keinginan tertentu.
4
 

Motivasi merupakan sesuatu yang ada dalam diri seseorang 

dan akan kelihatan melalui perilau seseorang.
5
 Motivasi dapat 

dirumuskan sebagai berikut: 

1) Setiap perasaan atau kehendak dan keinginan yang amat 

mempengaruhi kemauan individu sehingga individu tersebut 

didorong untuk berperilaku dan bertindak. 

2) Pengaruh kekuatan yang menimbulkan perilaku individu. 

3) Setiap tindakan atau kejadian yang menyebabkan berubahnya 

perilaku seseorang. 

4) Proses dalam yang menentukan gerakan atau tingkah laku 

individu kepada tujuan.
6
 

b. Teori motivasi 

Proses motivasi diarahkan untuk mencapai tujuan. Tujuan 

yang ingin direalisasikan dipandang sebagai kekuatan (power) yang 

                                                             
3 Susilo Martoyo, Manajemen Sumber Daya Manusia..., 154. 
4 M. Manullang dan Marihot AMH Manullang, Manajemen Personalia, Cet. ke-1 (Yogyakarta: 

Gadjah Mada University Press, 2001), 193. 
5Mamduh M. Hanafi, Manajemen (Yogyakarta: UPP AMP YKPN, 1997), 338. 
6BedjoSiswanto, ManajemenTenagaKerja, Cet. ke-2 (Bandung: SinarBaru, 1989), 244. 
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menarik individu. Tercapainya tujuan sekaligus dapat mengurangi 

kebutuhan yang belum terpenuhi. 

Apabila seorang manajer harus meramalkan perilaku secara 

cukup teliti, ia perlu mengetahui sesuatu mengetahui tujuan 

bawahannya dan tindakan yang akan diambil untuk mencapainya. 

Terdapat beberapa teori motivasi dan hasil penelitian yang berusaha 

mendeskripsikan hubungan antara perilaku dan hasilnya. John P. 

Campbell, Marvin D. Dunnete, Edward E. Lawler III, dan Karl E. 

Weick mengelompokkan teori motivasi menjadi kategori sebagai 

berikut:
7
 

1) Teori kepuasan (content theories) 

Teori kepuasan berorientasi pada faktor dalam diri 

individu yang menguatkan, mengarahkan, mendukung, dan 

menghentikan perilaku. Pendukung teori kepuasan adalah 

sebagai berikut: 

a) Teori hierarki kebutuhan menurut Abraham H. Maslow 

Maslow mengemukakan bahwa kebutuhan individu dapat 

disusun dalam suatu hierarki. Hierarki kebutuhan yang 

paling tinggi adalah kebutuhan fisiologis (physiological 

needs) karena kebutuhan ini merupakan kebutuhan yang 

paling kuat sampai kebutuhan tersebut terpuaskan. 

Sedangkan hierarki kebutuhan yang palin rendah adalah 

                                                             
7 BedjoSiswanto, PengantarManajemen..., 127. 
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kebutuhan aktualisasi diri (self actualization needs). 

Hierarki kebutuhan tersebut secara lengkap meliputi lima 

hal berikut: 

(1) Kebutuhan fisiologis (physiological needs) 

Kepuasan kebutuhan fisiologis biasanya dikaitkan 

dengan uang. Hal ini berarti bahwa orang tidak 

tertarik pada uang semata, tetapi sebagai alat yang 

dapat dipakai untuk memuaskan kebutuhan lain. 

Termasuk kebutuhan fisiologis adalah makan, 

minum, pakaian, tempat tinggal, dan kesehatan. 

(2) Kebutuhan keselamatan atau keamanan (safety or 

security needs) 

Kebutuhan keselamatan atau keamanan dapat timbul 

secara sadar atau tidak sadar. Orientasi 

ketidaksadaran yang kuat kepada keamanan sering 

dikembangkan sejak masa kanak-kanak. Termasuk 

kebutuhan ini adalah kebebasan dari intimidasi baik 

kejadian atau lingkungan. 

(3) Kebutuhan sosial atau afiliasi (social or affiliation 

needs) 

Termasuk kebutuhan ini adalah kebutuhan akan 

teman, afiliasi, interaksi, dan cinta. 
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(4) Kebutuhan penghargaan atau rekognisi (esteems or 

recognation needs) 

Motif utama yang berhubungan dengan kebutuhan 

penghargaan dan rekognisi, yaitu sebagai berikut: 

(a) Prestise (prestige) 

Prestise dilukiskan sebagai sekumpulan definisi 

yang tidak tertulis dari berbagai perbuatan yang 

diharapkan individu tampil di muka orang lain, 

yaitu sampai berapa tinggi ia dihargai atau tidak 

dihargai, secara formal atau tidak formal dengan 

tulus hati. 

(b) Kekuasaan (power) 

Kekuasaan yaitu kemampuan untuk 

mempengaruhi perilaku orang lain agar sesuai 

dengan maksudnya. Kekuasaan ini dapat timbul 

karena posisi maupun karena kekuasaan yang 

mempribadi (persoal power). Seseorang yang 

dapat mempengaruhi orang lain karena posisinya 

dalam organisasi dinamakan kekuasaan posisi. 

Adapun seseorang yang mengandalkan 

pengaruhnya dari kekuatan kepribadian dan 

perilakunya disebut kekuasaan mempribadi. 

Termasuk kebutuhan penghargaan dan rekognisi 
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adalah kebutuhan akan penghargaan diri dan 

penghargaan dari orang lain. 

(5) Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization needs) 

Kebutuhan untuk memenuhi diri sendiri dengan 

penggunaan kemampuan maksimum, keterampilan 

dan potensi.
8
 

b) Teori dua faktor menurut Frederick Herzberg 

Dua faktor mengenai motivasi yang dikembangka oleh 

Frederick Herzberg adalah faktor yang membuat individu 

merasa tidak puas (satisfied). 

Kesimpulan khusus yang dihasilkan Herzberg dari 

penelitiannya adalah pertama, terdapatnya serangkaian 

kondisi ekstrinsik, keadaan pekerjaan yang menyebabkan 

rasa tidak puas di antara para bawahan apabila kondisi 

tersebut tidak ada. Apabila kondisi tersebut ada, hal itu 

tidak perlu memotivasi bawahan. Kondisi tersebut adalah 

faktor-faktor yang membuat individu merasa tidak puas 

karena faktor-faktor tersebut diperlukan untuk 

mempertahankan hierarki yang paling rendah, yaitu 

tingkat tidak adanya kepuasan. 

Kedua, serangkaian kondisi intrinsik kepuasan pekerjaan 

yang apabila terdapat dalam pekerjaan akan 

                                                             
8 Ibid., 128. 
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menggerakkan tingkat motivasi yang kuat sehingga dapat 

menghasilkan kinerja pekerjaan yang baik. Apabila 

kondisi tersebut tidak ada, kondisi tersebut ternyata tidak 

menimbulkan rasa ketidakpuasan yang berlebihan. 

Serangkaian faktor tersebut disebut satisfied.9 

c) Teori kebutuhan menurut David C. McClelland 

Teori motivasi dari McClelland dihubungkan dengan 

konsep belajar. Oleh karena itu, banyak kebutuhan 

diperoleh dari kebudayaan. Tiga kebutuhan yang 

dikemukakan adalah: 

(1) Kebutuhan akan tingkat pencapaian (needs for 

achievement, disingkat n-Ach) 

(2) Kebutuhan akan afiliasi (needs for affiliation, 

disingkat n-Aff) 

(3) Kebutuhan akan kekuasaan (needs for power, 

disingkat n-Pow) 

Apabila kebutuhan individu terasa sangat mendesak, 

kebutuhan tersebut akan memotivasi individu yang 

bersangkutan untuk berusaha keras memenuhi kebutuhannya. 

Misalnya, apabila individu memiliki n-Ach yang tinggi maka 

kebutuhan tersebut mendorong individu yang bersangkutan 

untuk menetapkan tujuan yang penuh tantangan, bekerja keras 

                                                             
9 Ibid., 129. 
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untuk merealisasikan tujuan tersebut serta mengaplikasikan 

keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk 

mencapainya.
10

 

2) Teori proses (process theory) 

Teori proses mendeskripsikan dan menganalisis 

bagaimana perilaku dikuatkan, diarahkan, didukung, dan 

dihentikan. Tiga teori proses yang merupakan karya dari 

Victor H. Vroom dideskripsikan pada bagian tersebut. 

a) Teori harapan (expectancy theory) 

Setiap individu memiliki harapan usaha kinerja dalam 

suatu organisasi. Harapan tersebut menunjukkan persepsi 

individu mengenai sulitnya mencapai perilaku tertentu 

dan mengenai kemungkinan tercapainya perilaku tersebut. 

Menurut Gibson dkk., prinsip utama dari teori harapan 

meliputi hal-hal berikut: 

(1) P = F (M x A). Kinerja (P) adalah fungsi (F) perkalian 

antara motivasi (M), yakni kekuatan dan Ability (A) 

atau kemampuan 

(2) M = F (V1 x E). Motivasi (M) adalah fungsi (F) 

perkalian dan Expectancy (E) atau harapan bahwa 

perilaku tertentu akan diikuti oleh suatu hasil tingkat 

pertama. Apabila harapan tersebut rendah maka 

                                                             
10 Ibid., 130. 
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motivasinya kecil. Apabila valensi dari suatu 

perolehan tersebut nol, nilai mutlak atau variasi dari 

besarnya harapan untuk menyelesaikannya tidak akan 

memiliki pengaruh sama sekali. 

(3) V1 (V2 x 1). Valensi yang berhubungna dengan 

berbagai macam hasil tingkat satu (V1) merupakan 

fungsi (F) perkalian antara jumlah valensi yang 

melihat pada semua hasil tingkat kedua (V2) dan 

instrumentalitas (I) atau pertautan antara pencapaian 

perolehan tingkat pertama dengan pencapaian 

perolehan tingkat kedua. 

b) Teori keadilan (equity theory) 

Teori keadilan menekankan bahwa bawahan 

membandingkan usaha mereka dan imbalan mereka 

dengan usaha dan imbalan yang diterima orang lain dalam 

iklimkerja yang sama. Dasar dari teori motivasi ini 

dengan dimensi bahwa individu dimotivasi oleh keinginan 

untuk diperlalukan secara adil. Individu bekerja untuk 

memperoleh imbalan dalam pekerjaan. 

c) Teori penguatan (reinforcement theory) 

Penguatan merupakan prinsip belajar yang sangat 

penting, tanpa penguatan tidak akan terjadi modifikasi 

perilaku yang dapat diukur. Para manajer seringkali 
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menggunakan pengukuh positif untuk memodifikasi 

perilaku. Pengukuh bekerja sesuai dengan yang 

diprakirakan sebelumnya dalam banyak hal. Adapun 

dalam hal lain pengukur tidak memodifikasi perilaku 

dalam arah yang diinginkan karena terdapatnya 

kemungkinan penguatan yang berkompetisi. Perilaku 

yang diinginkan tidak akan terjadi apabila penguat 

tersebut tidak disatukan pada perilaku yang diinginkan 

oleh manajer. Demikian pula apabila pengukuh baru 

diberikan jauh sesudah terjadinya perilaku yang 

diinginkan, kemungkinan terjadi perilaku yang diinginkan 

menjadi berkurang.
11

 

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi 

Adapun faktor-faktor yang mempengarui motivasi dapat 

dibedakan atas faktor intern dan ekstern yang berasal dari 

karyawan. 

1) Faktor intern 

Faktor intern yang yang dapat mempengaruhi pemberian 

motivasi pada seseorang antara lain: 

a) Keinginan untuk dapat hidup 

Keinginan untuk dapat hidup meliputi kebutuhan untuk: 

(1) Memperoleh kompensasi yang memadai 

                                                             
11 Ibid., 
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(2) Pekerjaan yang tetap walapun penghasilan tidak 

begitu memadai 

(3) Kondisi kerja yang aman dan nyaman 

b) Keinginan untuk dapat memiliki 

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong 

seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. 

c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan 

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk 

diakui, dihormati oleh orang lain. 

d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

Keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat meliputi 

hal-hal: 

(1) Adanya penghargaan terhadap prestasi 

(2) Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak 

(3) Pimpinan yang adil dan bijaksana 

(4) Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat 

e) Keinginan untuk berkuasa 

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang 

untuk bekerja.Karyawan akan dapat merasa puas bila 

dalam pekerjaan terdapat: 

(1) Hak otonomi 

(2) Variasi dalam melakukan pekerjaan 
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(3) Kesempatan untuk memberikan sumbangan 

pemikiran 

(4) Kesempatan memperoleh umpan balik tentang hasil 

pekerjaan yang telah dilakukan. 

2) Faktor ekstern 

Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam 

melemahkan motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor ekstern itu 

adalah: 

a) Kondisi lingkungan kerja 

Lingkungan kerja meliputi tempat bekerja, fasilitas dan 

alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, 

ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-

orang yang ada di tempat tersebut. 

b) Kompensasi yang memadai 

Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang 

paling ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para 

karyawan bekerja dengan baik. 

c) Supervisi yang baik 

Bila supervisi yang dekat dengan para karyawan 

menguasai liku-liku pekerjaan dan penuh dengan sifat-

sifat kepemimpinan, maka suasana kerja akan bergairah 

dan bersemangat. 
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d) Adanya jaminan pekerjaan 

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian 

mengorbankan apa yang ada pada dirinya untuk 

perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada jaminan 

karir yang jelas dalam melakukan pekerjaan. 

e) Status dan taggung jawab 

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan 

dambaan karyawan bekerja. Mereka bukan hanya 

mengharap kompensasi semata, tetapi pada satu masa 

mereka juga berharap akan dapat kesempatan menduduki 

jabatan dalam suatu perusahan. 

f) Peraturan yang fleksibel 

Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem 

dan prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh 

karyawan. Peraturan yang bersifat melindungi dan dapat 

memberikan motivasi para karyawan untuk bekerja lebih 

baik merupakan aturan main yang mengatur hubungan 

kerja antara karyawan dengan perusahaan.
12

 

Pendekatan sistem mencoba menggabungkan teori-teori yang 

relevan dan kemudian melihat elemen-elemen yang mempengaruhi 

motivasi dan perilaku manusia. Porter dan Miles percaya ada tiga 

variabel yang mempengaruhi motivasi dalam organisasi: 

                                                             
12EdySutrisno, ManajemenSumberDaya..., 116. 
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karakteristik individu, pekerjaan dan situasi kerja. Lihat tabel 

berikut ini. 

Tabel 2.1 

Variabel yang mempengaruhi motivasi dalam organisasi
13

 

Karakteristik Individu Karakteristik Pekerjaan Karakteristik situasi kerja 

1. Minat 

2. Sikap 

 Terhadap diri 

sendiri 

 Terhadap 

pekerjaan 

 Terhadap aspek 

dari situasi kerja 

3. Kebutuhan 

Beberapa contoh: 

 Tipe balasan intrinsik 

 Tigkat otonomi 

 Feedback/umpan baik 

 Tingkat variasi dala 

tugas 

1. Lingkungan kerja 

lansung 

 Teman kerja 

 Pengawas 

2. Organisasi 

 Sistem 

penggajian 

 Budaya 

organisasi 

 

 

Motivasi seseorang dalam organisasi dipengaruhi oleh faktor 

karakteristik individu, karakterisik pekerjaan dan karateristik situasi 

kerja. Teori Maslow, sebagai contoh membahas bagaimana 

seseorang tergerak berbuat sesuatu untuk memenuhi kebutuhannya. 

Individu mempunyai tingkat kebutuhan yang berbeda. Teori 

Herzberg membahas hubungan antara karakteristik pekerjaan 

dengan motivasi dan kepuasan seseorang. Sementara teori 

pengharapan dan reinforcement membahas motivasi seseorang 

karena pengharapan akan memperoleh sesuatu. Sistem balasan dari 

organisasi dan tipe balasan dari suatu pekerjaan dapat 

mempengaruhi motivasi sesorang, dalam hal ini manajer harus 

                                                             
13Mamduh M. Hanafi, Manajemen..., 356. 
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memahami teori-teori motivasi dan menggunakannya sesuai dengan 

situasi yang dihadapi.
14

 

Indikasi-indikasi  yang dikemukakan di bawah ini bukan 

merupakan indikasi mutlak adanya penurunan semangat dan 

kegairahan kerja, tetapi perlu diketahui karena indikasi ini 

merupakan kecenderungan secara umum. Indikasi- indikasi tersebut 

antara lain: 

1) Turunnya/rendahnya produktivitas 

2) Tingkat absensi yang naik/tinggi 

3) Tingkat perpindahan buruh yang tinggi 

4) Tingkat kerusakan yang naik/tinggi 

5) Kegelisahan di mana-mana 

6) Tuntutan yang sering terjadi 

7) Pemogokan.
15

 

d. Bentuk motivasi 

Hampir setiap perushaan menganut caranya sendiri yang 

kurang lebih tradisional dalam mendesain motivasi. Perbedaan yang 

terdapat antara  satu perusahaan dengan perusahaan lain dalam 

pemberian motivasi hampir selalu terletak dalam gaya, selera atau 

tekanan dan bukan dalam jenisnya. Pada umumnya bentuk motivasi 

yang sering dianut oleh perusahaan meliputi empat elemen utama, 

yaitu sebagai berikut: 

                                                             
14Ibid,. 
15 Alex Soemaji Nitisemito, Manajemen Personalia (Jakarta: Ghal8ia Indonesia, 1996), 97. 
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1) Kompensasi bentuk uang 

Salah satu bentuk yang paling sering diberikan kepada 

karyawan adalah berupa kompensasi  berwujud uang. 

Kompensasi sebagai kekuatan untuk memberi motivasi selalu 

mempunyai reputasi atau nama baik dan memang sudah 

selayaknya demikian. Meskipun sama sekali kurang tepat bahwa 

semua orang akan berbuat apa saja untuk meningkatkan 

pendapatan uang mereka, namun selama beberapa dekade 

terbukti bahwa hampir semua orang akan berbuat apa saja untuk 

mencegah agar sumber pendapatan mereka tidak diambil orang 

lain. 

Sebenarnya pemberian kompensasi bentuk uang sebagai 

motivasi kerja para karyawan memiliki dua pengaruh perilaku. 

Keanggotaan adalah pengaruh yang paling luas yang 

mempengaruhi karyawan pada semua tingkat pendapatan. 

Pengaruh yang kedua adalah negatif, dari sudut pandang 

perusahaan dan cenderung terbatas hanya pada karyawan yang 

pendapatannya tidak lebih dari tingkat standar kehidupan yang 

layak dan cenderung menganggap kompensasi bentuk uang 

sebagai tidak seimbang. 

2) Pengarahan dan Pengendalian 

Pengarahan adalah menentukan dan melarang jenis perilaku 

tertentu, sedangkan pengendalian adalah mengukur hasil kinerja 
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dan campur tangan apabila hasil yang dicapai karyawan kurang 

memuaskan. 

Fungsi pengarahan mencakup berbagai proses operasi 

standar, pedoman dan buku panduan, bahkan Manajemen by 

Objective (MBO)/Manajemen Berdasarkan Sasaran. Fungsi 

pegendalian mencakup penilaian kinerja, pemeriksaan mutu dan 

pengukuran hasil kinerja. 

3) Penetapan pola kerja yang efektif 

Pada umumnya rekreasi terhadap kebosanan kinerja 

menimbulkan hambatan yang berarti bagi keluaran produktivitas 

kerja. Manajemen menyadari bahwa masalahnya bersumber pada 

cara pengaturan pekerjaan, mereka menanggapinya dengan 

berbagai teknik yang efektif dan dan kurang efektif. Teknik ini 

antara lain pengayaan pekerjaan (menyesuaikan tuntutan 

pekerjaan dengan kemampuan seseorang), manajemen 

partisipatif (menggunakan berbagai cara untuk melibatkan 

pekerjaan dalam pengambilan keputusan/decision making yang 

mempengaruhi pekerjaan mereka), serta usaha untuk 

mengalihkan perhatian para pekerja dari pekejaan yang 

membosankan kepada instrumentalia, untuk beristirahat atau 

kepada sarana yang lebih fantastis. 
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4) Kebajikan 

Kebajikan dapat didefinisikan sebagai suatu tindakan yang 

diambil dengan sengaja oleh manajemen untuk mempengaruhi 

sikap atau perasaan para karyawan. Kebajikan dapat pula 

diartikan sebagai usaha untuk membuat karyawan bahagia. 

Usaha manajemen yang paling banyak dilakukan untuk 

mengembangkan karyawan adalah pelatihan penyeliaan atau 

bagian dari padanya berupa kursus singkat mengenai tata laku 

menejemen dan sebagainya.
16

 

Bentuk-bentuk umpan balik motivasi yang paling sederhana 

dan umum diketahui adalah pengakuan dan pujian. Berikut ini 

disajikan beberapa jenis umpan balik motivasi yang besar 

manfaatnya jika diterapkan dalam situasi kerja yang relevan. 

Sering digunakan:  

1) Pujian yaitu memberikan karyawan pujian langsung atas 

penampilan kerja yang sesuai dengan keinginan. 

2) Pujian tidak langsung yaitu memberitahu orang lain tentang 

penampilan kerja seorang karyawan sehingga pegawai itu 

mendengarnya secara tidak langsung. 

3) Pujian melalui orang lain yaitu meminta seseorang untuk 

memberi tahu karyawan bahwa seorang pemimpin memuji 

hasil pekerjaannya. 

                                                             
16BedjoSiswanto, PengantarManajemen..., 124. 
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Tidak terlalu sering digunakan: 

1) Pengakuan formal yaitu ketika seorang karyawan 

menyelesaikan suatu tugas khusus dan menyampaikan 

pengakuan formal, seperti memo, sertifikat, nama di atas 

plakat, dan berita dalam newsletter perusahaan. 

2) Penugasan pekerjaan yang lebih disukai ketika seorang 

karyawan menyelesaikan suatu tugas yang paling disukainya.  

3) Penghargaan yaitu menghargai karyawan dengan sesuatu yang 

khusus dan di luar kebiasaan.
17

 

Pada garis besarnya motivasi yang diberikan bisa dibagi 

menjadi dua, yaitu: 

1) Motivasi positif 

Motivasi positif adalah proses untuk mencoba mempengaruhi 

orang lain agar menjalankan sesuatu yang kita inginkan 

dengan cara memberikan kemungkinan untuk mendapatkan 

“hadiah”. Pengunaan motivasi positif akan lebih berhasil 

dalam jangka panjang. 

2) Motivasi negatif 

Motivasi negatif adalah proses untuk mempengaruhi 

seseorang agar mau melakukan sesuatu yang kita inginkan 

tetapi teknik dasar yang digunakan adalah lewat kekuatan-

kekuatan. Motivasi negatif seringkali memberikan hasil yang 

                                                             
17 Agus Dharma, Manajemen Prestasi Kerja, Cet. ke-2 (Jakarta:Rajawali, 1991), 99. 
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lebih banyak berupa peningkatan produktivitas dalam jangka 

pendek.
18

 

Bebarapa penulis berpedapat bahwa mereka yang 

menggunakan “autocratic leadership” nampaknya lebih suka 

menggunakan motivasi negatif dibandingkan dengan lainnya, 

walaupun demikian tidak semua ahli sependapat dengan hal ini. 

Adanya suatu kecenderungan untuk mempergunakan motivasi 

positif dengan lebih banyak. Berbagai fakta yang menjadi 

penyebabnya adalah makin tingginya pendidikan para karyawan, 

timbulnya organisasi-organisasi buruh dan makin banyaknya 

penelitian tentang manfaat penggunaan motivasi negatif. 

e. Tujuan pemberian motivasi 

Tujuan pemberian motivasi kepada para karyawan pada 

haikatnya adalah untuk: 

1) Mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan 

perusahaan 

2) Meningkatkan gairah dan semangat kerja 

3) Meningkatkan disiplin kerja 

4) Meningkatkan prestasi kerja 

5) Mempertinggi moral kerja karyawan 

6) Meningkatkan rasa tanggung jawab 

7) Meningkatkan produktivitas dan efisiensi 

                                                             
18HeidjrachmandanSuadHusnan, ManajemenPersonaliaEdisi 4 (Yogyakarta: BPFE Yogyakarta, 

1996),204. 
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8) Menumbuhkan loyalitas karyawan pada perusahaan.
19

 

2. Kinerja 

a. Pengertian kinerja 

Pengetian kinerja atau performance merupakan gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelakanaan suatu program kegiatan 

atau kebijakan dalam mewujukan sasaran, tujuan, visi, dan misi 

organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategi suatu 

organisasi. Menurut Oxford Dictionary, kinerja merupakan suatu 

tindakan proses atau cara bertindak atau melakukan fungsi 

organisasi.
20

 

Menurut Whitmore kinerja adalah suatu perbuatan, suatu 

prestasi, atau apa yang diperlihatkan seseorang melalui 

keterampilan yang nyata.
21

 Kinerja atau prestasi kerja menurut 

Rivai adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil 

kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 

terlebih dahulu dan disepakati bersama.
22

 Sebenarnya, karyawan 

bisa saja mengetahui seberapa besar kinerja mereka melalui sarana 

informal, seperti komentar atau penilaian yang atau buruk dari 

                                                             
19 Gouzali Saydam, Manajemen Sumber Daya Manusia (Suatu Pendekatan Mikro), 328. 
20Moeheriono, PengukuranKinerjaBerbasisKompetensi..., 60. 
21 Hamzah B. Uno dan Nina Lamatenggo, Teori Kinerja dan Penukurannya,  Cet. ke-1 (Jakarta: 

PT. BumiAksara, 2012), 60. 
22VeithzalRivai, Performance Appraisal Edisi 2 (Jakarta: Raja GrafindoPersada, 2005), 14.  
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atasan, mitra kerja, bahkan bawahan, tetapi seharusnya penilaian 

kinerja juga harus diukur melalui penilaian formal dan terstruktur.  

Penilaian kinerja merupakan proses yang dilakukan 

perusahaan dalam mengevaluasi kinerja pekerjaan seseorang. 

Apabila karyawan melakukan pekerjaan dengan baik dan benar, 

maka akan menguntungkan bagi perusahaan. 

Kinerja karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan 

meliputi beberapa elemen, yaitu kuantitas dari hasil, kualitas dari 

hasil, ketepatan waktu dari hasil, kehadiran, dan kemampuan 

bekerja sama.
23

 

Mangkuprawira mendefinisikan mendefinisikan penilaian 

kinerja sebagai proses yang dilakukan perusahaan dalam 

mengevaluasi kinerja pekerjaan seseorang. Penilaian kinerja 

meliputi dimensi kinerja karyawan dan akuntabilitas.
24

 

b. Indikator kinerja 

Banyak terdapat pengertian indikator kinerja atau disebut 

performance indicator, ada yang mendefinisikan bahwa (1) indikator 

kinerja sebagai nilai atau karakteristik yang perlu tertentu yang 

dipergunakan untuk mengukur output outcome suatu kegiatan, (2) 

sebagai alat ukur yang dipergunakan untuk menentukan derajat 

keberhasilan suatu organisasi dalam mencapainya tujuan, (3) 

                                                             
23 Robert L. Mathis dan John H. Jackson, Human Resource Management (Jakarta: 

SalembaEmpat, 2011), 378. 
24Meldona, ManajemenSumberDayaManusiaPerspektifIntegratif(Malang: UIN Malang Press, 

2009), 330. 
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sebagai ukuran kuantitatif dan kualitatif yang menggambarkan 

tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan 

oleh organisasi, serta (4) suatu informasi operasional yang berupa 

indikasi mengenai kinerja atau kondisi fasilitas atau kelompok 

fasilitas. 

Indikator kinerja (performance indicator) sering disamakan 

dengan ukuan kinerja (performance measre), namun sebenarnya 

meskipun keduanya merupakan sama-sama dalam kriteria 

pengukuran kinerja, tetapi terdapat perbedaan arti dan maknanya. 

Pada indikator kinerja mengacu pada penilaian kinerja secara tidak  

langsung, yaitu hal-hal yang bersifat hanya hanya merupakan 

indikasi kinerja saja sehingga bentuknya cenderung kualitatif atau 

tidak dapat dihitung, sedangkan ukuran kinerja adalah kriteria yang 

mengacu pada penilaian kinerja secara tidak langsung sehingga 

lebih bersifat kuantitatif atau dapat dihitung. Critical succes factor 

(CSF) adalah area yang mengindikasikan kesuksesan kinerja pada 

unit kerja organisasi. Area ini menggambarkan preferensi manajerial 

dengan memperhatikan variabel kunci dapat berbentuk keuangan 

(financial) dan bukan keuangan (non-financial) pada waktu tertentu. 
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Tabel 2.2 

Contoh CSF sebagai masukan dalam penetapan indikator kinerja
25

 
No. Keberhasilan Utama 

Organsasi (CSF) 

Tujan Strategik Indikator Kinerja 

1 Layanan berkualias 

tinggi dan tepat 

waktu 

Memantau dan 

mengendalikan 

pada pelayanan 

setiap waktu 

Pelayanan yang 

tepat waktu 

2 Karyawan yang 

berkualitas tinggi 

Memantau proses 

penerimaan dan 

seleksi karyawan 

untuk menghasilkan 

karyawan yang 

berkualitas 

Tingkat 

keterampilan 

karyawan sesuai 

dengan tugas 

pekerjaan 

3 Sistem keuangan yang 

baik dan teratur 

Menciptakan sistem 

keuangan yang 

efektif dan efisien 

Efektifitas sistem 

pelaporan 

keuangan 

4 Hasil produk yang 

bekualitas 

Membuat produk 

yang berkualitas dan 

dapat diterima pasar 

Jumlah omset 

penjualan 

 

Indikator kinerja menurut Selim dan Woodward dalam 

Nasucha mengemukakan bahwa ada lima dasar yang bisa dijadikan 

indikator kinerja, yaitu: 

1) Pelayanan  

Menunjukkan seberapa besar pelayanan yang diberikan. 

2) Ekonomi  

Menunjukkan apakah biaya yang digunakan lebih murah dari 

pada yang direncanakan. 

3) Efisiensi  

Menunjukkan perbandingan hasil yang dicapai dengan 

pengeluaran. 

 

                                                             
25Moeheriono, PengukuranKinerjaBerbasis...,74. 
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4) Efektivitas 

Menunjukkan hasil yang seharusnya dengan hasil yang 

dicapai. 

5) Equity  

Menunjukkan tingkat keadilan potensial dan kebijakan yang 

dihasilkan.
26

 

c. Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Steers, umumnya orang percaya bahwa prestasi kerja 

individu merupakan fungsi gabungan dari tiga faktor, yaitu: 

1) Kemampuan, perangai dan minat seorang pekerja. 

2) Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peranan seseorang 

pekerja. 

3) Tingkat motivasi kerja. 

Walaupun setiap faktor secara sendiri-sendiri dapat juga 

mempunyai arti yang penting, tetapi kombinasi ketiga tersebut 

sangat menentukan tingkat hasil tiap pekerja yang pada gilirannya 

membantu prestasi organisasi secara keseluruhan. Byar dab Rue, 

mengemukakan adanya dua faktor yang mempengaruhi prestasi 

kerja, yaitu faktor individu dan lingkungan. Faktor-faktor individu 

yang dimaksud adalah: 

                                                             
26Ismail Nawawi, Manajemen Publik (Kajian Teori, Reformasi, Strategi, dan Implementasi) 
(Jakarta: VIV Press, 2010), 247. 
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1) Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan 

mental yang digunakan dalam menyelenggarakan gerakan 

tugas. 

2) Abilites, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk 

melaksanakan suatu tugas. 

3) Role/task perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang 

dirasa perlu oleh individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. 

Adapun faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi prestasi 

kerja adalah: 

1) Kondisi fisik 

2) Peralatan 

3) Waktu 

4) Material 

5) Pendidikan 

6) Supervisi 

7) Desain organisasi 

8) Pelatihan 

9) Keberuntungan.
27

 

Menurut Stoner, kinerja adalah fungsi dari motivasi, 

kecakapan dan persepsi peranan. Pendapat lain dikemukakan oleh 

                                                             
27EdySutrisno, ManajemenSumberDayaManusia...,151. 
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Gibson bahwa kinerja seseorang ditentukan oleh kemampuan dan 

motivasinya untuk melaksanakan pekerjaan.
28

 

d. Tujuan Penilaian Kinerja 

Penilaian pelaksanaan pekerjaan merupakan suatu proses 

subjektif yang menyangkut penilaian manusia, dengan demikian 

penilaian pelaksanaan pekerjaan sangat mungkin keliru dan sangat 

gampang dipengaruhi oleh sumber yang tidak aktual. 

Peniaian pelaksanaan pekerjaan dilakukan dengan tujuan: 

1) Sebagai sumber data untuk perencanaan ketenagakerjaan dan 

kegiatan pengembangan jangka panjang bagi perusahaan yang 

bersangkutan. 

2) Memberikan nasihat yang perlu disampaikan kepada para 

tenaga kerja di dalam perusahaan. 

3) Sebagai alat untuk memberikan umpan balik (feed back) yang 

mendorong ke arah kemajuan dan kemungkinan 

memperbaiki/meningkatkan kualitas kerja bagi para tenaga 

kerja. 

4) Sebagai salah satu cara untuk menetapkan prestasi kerja yang 

diharapkan dari seorang pemegang tugas dan pekerjaan. 

5) Sebagai landasan/bahan informasi dalam pengambilan 

keputusan pada bidang ketenagakerjaan, baik promosi, mutasi, 

maupun kegiatan ketenagakerjaan lainnya. 

                                                             
28

Ismail Nawawi, Manajemen Publik..., 242. 
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Terdapat suatu kecenderungan dalam praktek ketenagakerjaan 

pada perusahaan-perusahaan bahwa semakin banyak perusahaan 

mempunyai program penilaian pelaksanaan pekerjaan secara formal, 

maka program-program tersebut akan semakin penting artinya.
29

 

Adapun menurut Murphy dan Cleveland mengemukakan 

penilaian prestasi kerja adalah untuk memperoleh informasi yang 

berguna dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan 

kegiatan manajemen sumber daya manusia yang lain, seperti 

perencanaan dan pengembangan karir, program-program 

kompensasi, promosi, demosi, pensiun, dan pemberhentian 

karyawan atau pemecatan.
30

 

Michael Armstrong mengatakan bahwa tujuan spesifik 

manajemen kinerja adalah untuk: 

1) Mencapai peningkatan yang dapat diraih dalam kinerja 

organisasi. 

2) Bertindak sebagai pendorong perubahan dalam 

mengembangkan suatu budaya yang berorientasi pada kinerja. 

3) Meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan. 

4) Memungkinkan individu mengembangkan kemampuan, 

meningkatkan kepuasan kerja dan mencapai potensi penuh 

mereka bagi keuntungan mereka sendiri dan organisasi secara 

keseluruhan. 

                                                             
29BedjoSiswanto, ManajemenTenagaKerja...,191. 
30EdySutrisno, ManajemenSumberDayaManusia...,154. 
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5) Mengembangkan kebutuhan yang konstruksi dan terbuka 

antara individu dan manajer dalam suatu proses dialog yang 

dihubungkan dengan pekerjaan yang sedang dilaksanakan 

sepanjang tahun. 

6) Memberikan suatu kerangka kerja bagi kesepakatan sasaran 

sebagaimana diekspresikan dalam target dan standar kinerja 

sehingga perhatian bersama tentang sasaran dan manajer 

peran yang harus dimainkan manajer dan individu dalam 

mencapai sasaran tersebut meningkat. 

7) Memusatkan perhatian pada atribut dan kompensasi yang 

diperlukan agar bisa dilaksanakan secara efektif dan apa yang 

seharusnya dilakukan untuk mengembangkan atribut dan 

kompensasi tersebut. 

8) Memberikan ukuran yang akurat dan objektif dalam kaitannya 

dengan target dan standar yang disepakati sehingga individu 

menerima umpan balik dari manajer tantang seberapa baik 

yang mereka lakukan. 

9) Asas dasar penilaian ini, memungkinkan individu bersama 

manajer menyepakati rencana peningkatan dan metode 

pengimplementasian dan secara bersama mengkaji training 

dan mengembangkan serta menyepakati bagaimana kebutuhan 

itu dipenuhi. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

37 
 

10) Memberi kesempatan individu untuk mengungkapkan aspirasi 

dan perhatian mereka tentang pekerjaan mereka. 

11) Menunjukkan pada setiap orang bahwa organisasi menilai 

mereka sebagai individu. 

12) Membantu memberikan wewenang kepada orang, memberi 

orang lebih banyak ruang lingkup untuk bertanggung jawab 

atas pekerjaan dan melaksanakan kontrol atas pekerjaan itu. 

13) Membantu mempertahankan orang-orang yang mempunyai 

kualitas yang tinggi. 

14) Mendukung misi jauh manajemen kualitas total.
31

 

B. Penelitian Terdahulu yang Relevan 

Beberapa penelitian telah dilakukan terkait dengan motivasi, 

pemberian insentif dan prestasi kinerja karyawan: 

1. Hasil penelitian Nur Cholidah yang berjudul “Pengaruh Motivasi 

Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada 

BMT Sidogiri Wilayah Sidoarjo”. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja dan komitmen 

organisasi terhadap kinerja karyawan pada BMT Sidogiri wilayah 

sidoarjo. Penelitian ini menggunakan analisis data dengan 

menggunakan analisis linier berganda, sedangkan pengujian hipotesis 

penelitiannya menggunakan uji f dan uji t. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa nilai koefisiensi determinasi (R Square) sebesar 

                                                             
31 Ismail Nawawi Uha, Manajeme Sumber Daya Manusia (Kompilasi Teori Karir, Kompetensi 
dan Kinerja Organisasi Menuju pada Aplkasi Bisnis Global)(Jakarta: VIV Press, 2013), 189. 
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0,375 atau bisa dikatakan 37,5%. Hal ini berarti bahwa variabel 

motivasi kerja dan komitmen organisasi mempengaruhi kinerja 

karyawan BMT Sidogiri wilayah Sidoarjo sebesar 37,5% sedangkan 

sisanya yaitu sebesar 62,5% kinerja karyawan BMT Sidogiri wilayah 

Sidoarjo dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. Setelah dibuktikan dengan uji f menunjukkan 

bahwa secara serempak motivasi kerja dan komitmen organisasi 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja yang 

dibuktikan dengan nilai fhitung terletak di daerah penolakan H0 atau 

fhitung (8,699) > ftabel(3,328), dengan demikian Ha diterima. Dibuktikan 

dengan uji t-test terhadap variabel motivasi kerja (x1) diperoleh nilai 

thitung (2,406) > ttabel (2,037), dan nilai thitung (3,319) > ttabel (2,037) 

pada variabel komitmen organisasi, dapat disimpulkan bahwa 

motivasi kerja dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan sehingga hipotesis nol (H0) ditolak dan Ha diterima.
32

 

2. Penelitian oleh Misbachul Munir dengan judul “Pengaruh Motivasi 

terhadap Kinerja Karyawan di Rumah Sakit Islam Siti Hajar 

Sidoarjo”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada 

pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan dan sejauh mana 

pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Islam 

Siti Hajar Sidoarjo. Penelitian ini menggunakan analisis product 

moment sehingga diperoleh hasil yang menunjukkan apakah ada 

                                                             
32Nur Cholidah, “Pengaruh Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

pada BMT Sidogiri Wilayah Sidoarjo” (Skripsi—IAIN Sunan Ampel, Surabaya, 2013), 91. 
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hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa pengujian korelasi dengan 

menggunakan rumus korelasi product moment didapatkan hasil 0,248. 

Dan setelah hasil tersebut dikonsultasikan dengan “rtabel” product 

moment 5% dengan N = 55, sehingga diketemukan (0,248 > 0,226). 

Dari hasil tersebut makaH1 “diterima” dan H0 “ditolak” berarti ada 

hubungan yang positif antara variabel (x) sumber daya manusia 

dengan variabel (y) kinerja. Nilai rxy sebesar 0,248 jika 

dikonsultasikan dan diinterpretasikan menurut tabel pedoman 

penilaian hasil perhitungan rumus product moment adalah berbunyi 

“Adanya pengaruh yang rendah antara motivasi terhadap kinerja 

karyawan di Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo.
33

 

C. Kerangka Konseptual 

Kerangka berfikir merupakan model konseptual tentan bagaimana 

teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasikan 

sebagai masalah yang penting.
34

 Kerangka berfikir assosiatif/korelasi 

menggunakan kalimat: “jika begini maka akan begitu”.
35

 “Jika motivasi 

tinggi maka kinerja karyawan akan meningkat”. Untuk mengetahui 

masalah yang akan dibahas, perlu adanya kerangka pemikiran yang dapat 

digambarkan sebagai berikut: 

                                                             
33Misbachul Munir, “Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan di Rumah Sakit Islam Siti 

Hajar Sidoarjo” (Skripsi—IAIN Sunan Ampel, Surabaya, 2010), 143. 
34 Husein Umar, Metode Penelitian untuk Skripsi dan Tesis Bisnis(Jakarta: Raja Grafindo, 1999), 

60. 
35Sugiyono, MetodePenelitianKuantitatifKualitatifdan R dan D (Bandung: Alfabeta, 2009), 283. 
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Gambar 2.3 

Kerangka konseptual 

 

 

 

 

 

D. Hipotesis 

Hipotesis adalah suatu pernyataan yang harus diuji kebenarannya 

secara empiric, hipotesis merupakan jawaban sementara atas pernyataan 

penelitian yang kebenarannya akan diuji berdasarkan data yang 

dikumpulkan.
36

 Hipotesis juga dikenal sebagai dugaan sementara yang 

didasarkan pada teori.
37

 Hipotesis nol (H0) adalah pernyataan bahwa tidak 

ada hubungan antara variabel “X” dan variabel “Y” yang diteliti atau 

tidak ada perbedaan sebagai akibat dari perlakuan yang berbeda. 

Hipotesis alternatif (Ha) adalah pernyataan yang diharapkan terjadi 

tentang hubungan antara variabel “X” dan variabel “Y” yang sedang 

diteliti atau tentang perbedaan pengaruh sebagai akibat dari perlakuan 

yang berbeda.
38

 Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang 

telah dipaparkan, kajian teori serta penelitian terdahulu yang relevan 

                                                             
36IrawanSoehartono, 

MetodePenelitianSosialSuatuTeknikPenelitianBidangKesejahteraanSosialdanIlmuSosialLainnya, 
Cet. ke-3(Bandung: RemajaRosdakarya, 1999), 26. 
37 Purwanto, Statistika untuk Penelitian (yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2011), 99. 
38Ibnu Hadjar, Dasar-Dasar Metodologi Penelitian Kuantitatif dalam Pendidikan (Jakarta: PT 

Raja Grafindo Persada, 1999), 68. 
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mengenai pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan, maka peneliti 

mempunyai dugaan: 

1. Ha = Motivasi berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan 

pada BPRS Mandiri Mitra Sukses di Gresik. 

2. H0 =  Motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

BPRS Mandiri Mitra Sukses di Gresik. 


