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Abstract: motivation I one of the most critical components of working. There are fwo main
kinds of motivation: [ntrinsic and extrinsic. [ntrinsic motivation cccurs when people are
compelled to do something owt of pleasure, importance, or desire, Exirinsic motivation occurs
when external factars compel the person to do something. The organizational concepts that
morivare and drive the institution include its mission and ity internal culture and organizational
incentives as well as the widespread values and beliefs about the role the institution plays in
society. The reasons that make peaple wani {o work are the willingness to put gffort inta doing
is a product of many factors, ranging from the people'’s personality and abilities to
chargcteristics of particular task, incentive for working, seiting, and leader behaviors . the
persen’'s motivation can be known when the person has much desive to do something.
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Abstrak: motivasi adalah salah satu komponen vang paling penting dari pekerjaan. Ada dua
jenis pokok motivasi: intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi intrinsik terjadi ketika orang terdorong
untuk melakukan sesuato karena kesenangan, kepentingan, atau keinginan. Motivasi ekstrinsik
terjadi ketika faktor eksternal ity memaksa orang untuk melakukan sesuatu. Konsep organisasi
vang memotivasi dan mendorong institusi termasuk misi dan budava internal dan insentif
organisast serta nilai-nilai dan keyakinan yang meluas tentang peran lembaga di dalam
masyarakat. Alasan yang membuat orang ingin bekerja merupakan keinginan untuk
mengahsilkan karva dalam pekerjaan merupakan sebuah produk dari banyak faktor, mulai dari
kepribadian dan kemampuan dengan karakteristik tugas tertentu, insentif untuk pekerjaan,
lingkungan, dan perilaku pemimpin. Motivasi seseorang dapat diketahui ketika orang tersebut
banyak keinginan untuk melakukan sesuatu..

Katla Kunci : Motivasi, Bekenja, Organisasi

Motivasi merupakan salah satu kunci untuk
mencapat suatu keinginan atau kebutuhan vang
ingin dicapai. Oleh karena iwu, motivasi pada di-
ri sescorang sangat diperlukan. Dengan kata
lain, motivasi ini timbul atau tertanam  pada din
seseorang didasarkan pada keinginan, dorongan,
kebutuhan, harapan, sasaran, serta tujuan,
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Motif adalah keadaan kejiwaan yang men-
dorong, mengaktifkan, menggerakkan, menya-
lurkan perilaku, sikap, keinginan, dan gerak-
gerik seseorang yang selalu dikaitkan dengan
pencapaian tujuan  Motif seringkali diartikan
dengan istilah dorongan atau tenaga karena
motif ity merupakan gerak jiwa dan jasmani
untuk melakukan sesuatu, schingga motif ter-
sebut merupakan suatu dorongan (driving force)
yang menggerakanr manusia untuk bertingkah
laku, dan di dalam perbuatannya itu mempunyai
tujuan tertentu.
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Dorongan bekerja akan timbul pada diri
sescorang disebabkan oleh adanya kebutuhan
yang harus dipenuhi dan adanya tingkat kebutu-
han yang berbeda pada setiap pegawai, sehingga
menimbulkan perbedaan motivasi dalam ber-
prestasi,

Di lingkungan industri sering terjadi
keterlambatan dari para buruh dalam masuk
kerja, adanya sebagian yang tidak tepat wakiu
dalam menyelesaikan pekerjaannya dan masih
adanya sebagian buruh yang meninggalkan tu-
gas pada jam kerja tanpa keterangan vang sah.
Masalah lain adalah penciptaan suatu kondisi
vang dapat memberikan kepuasan kebutuhan
para buruh. Kondisi di atas menimbulkan per-
masalahan bagi pimpinan untuk memberikan
motivasi dan disiplin bagi pekerjanya guna da-
pat melaksanakan pekerjaan secara maksimal.
Apabila motivasi dan disiplin kerja pegawai
belum optimal dalam mencapai kinerja vang di-
harapkan, maka seorang pimpinan perlu menge-
tahui pengaruh motivasi dan disiplin terhadap
kinerja pekerja tersebut,

Pengertian  Kinerja dalam  organisasi
merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Para
atasan atau manajer sering tidak memperhatikan
kecuali sudah amat buruk atau segala sesuatu
jadi serba salah. Terlalu sering manajer tidak
mengetahui betapa buruknya kinerja telah me-
rosot sehingga perusahaan/instansi menghadapi
krisis yang serius. Kesan- kesan buruk orga-
nisasi yang mendalain berakibat dan mengabai-
kan tanda-tanda peringatan adanya kinerja vang
merosol,

Kinerja menurut Mangkunegara (2000)
“Kinerja ( prestasi kerja ) adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yvang dicapai oleh
seseorang pegawal dalam melaksanakan tugas-
nya sesuai dengan tangpung jawab yang diberi-
kan kepadanya™ Penilaian Kinerja mempunyai
peranan penting dalam  peningkatan motivasi
ditempat kerja. Penilaian kinerja ini (perfor-
mance appraisal) pada dasarnya merupakan
faktor kunci guna mengembangkan suatu orga-
nisasi secara efektil dan efisien.

D dalam dunia kerja hampir dapat di-
pastikan antara manusia yang satu dengan ma-
nusia lainnya saling menumbuhkan motivasi.
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Oleh karena itu, seorang pimpinan dan
manager harus selalu memberikan motivasi ter-
hadap karyawannya. Cara ini dapat ditempuh
dengan jalan mengetahui dan sekaligus meme-
nuhi semua kebutuhan yang di inginkan oleh
karyawan

PENGERTIAN MOTIVASI

Motivasi adalah proses mempengaruhi
atau mendorong seseorang dari luar terhadap
seseorang atau kelompok kerja agar mereka
mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetap-
kan. Motivasi dimaksudkan sebagai desakan
yang alami untuk memuaskan dan memperta-
hankan kehidupan (Samsudin, 2009).

Motivasi sebagai suatu perubahan ener-
gi dalam diri seseorang yang ditandai dengan
munculnya perasaan dan didahului  dengan
adanya tujuan, maka dalam motivasi terkandung
tiga unsur penting, yaitu: 1) bahwa motivasi itu
mengawali terjadinya perubahan energi pada
diri setiap individu manusia, perkembangan mo-
tivasi akan membawa beberapa perubahan ener-
gi di dalam sistem "mewrophysiological” vang
ada pada organisme manusia, 2) motivasi ditan-
dai dengan munculnya rasa "feeling”, aleksi se-
seorang. Dalam hal ini motivasi relevan dengan
perscalan-persoalan kejiwaan, afeksi dan emosi
vang dapat menentukan tingkah laku manusia,
3) motivasi akan dirangsang karena adanya
tujuan. Jadi motivasi dalam hal ini sebenarya
merupakan respons dari suatu aksi yakni tujuan.

Banvak ahli yang sudah mengemu-
kakan pengertian motivasi dari berbagai sudut
pandang telapi yvang pada intinya sama, vakni
sebagai suatu dorongan yang mengubah energi
dalam diri seseorang dalam bentuk kegiatan a-
tau aktivitas untuk mencapai suatu tujuan fer-
tentu.

Suryabrata (2004) mengatakan bahwa
motif adalah keadaan yang mendorong sese-
orang untuk melakukan aktivitas-aktivitas ter-
tentu guna mencapai suatu tujuan. Mc. Donald
mengatakan bahwa : "Motivation is an energy
change within the person characterized by
affected  arousal anticipatory goal reaction”.
Motivasi adalah suatu perubahan energi di da-
lam diri seseorang yang di tandai dengan
timbulnya afektif (sikap) dan reaksi untuk

mencapi tujuan,



Hamalik (2000) mengatakan bahwa
motivasi menimbulkan perubahan energi dalam
diri sescorang untuk suatu aktivitas nyata be-
rupa kegiatan fisik. Karena seseorang mem-
punyai tujuan tertentu dari aktivitasnya maka
seseorang mempunyai motivasi vang kuat untuk
mencapainya dengan segala usaha yang dapat
dilakukan,

Motivasi adalah suatu proses dimana
kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang un-
tuk melakukan serangkaian kegiatan vang me-
ngarah ke tercapainya tujuan tertentu. Dengan
kebutuhan dimaksudkan suatu keadaan dalam
diri (imfernal state) yang menyebabkan hasil
atau keluaran tertentu menjadi menank. Pe-
rilaku mencari, dapat merupakan perilaku yang
aktif atau proaktif, mencari sesuatu yang dapat
memenuhi kebutuhan, dapat pula merupakan
perilaku yang lebih relatif.

Buhler, (2004) memberikan pendapat
entang pentingnya motivasi sebagal berikur:
“Motivasi pada dasamya adalah proses vang
menentukan seberapa banyak vsaha vang akan
dicurahkan untuk melaksanakan pekerjaan™.

Motivasi atau dorongan untuk bekerja
ini sangat menentukan bagi tercapainya sesuatu
tujuan, maka manusia harus dapat menumbuh-
kan motivasi kerja setinggi-tingginya bagi para
karyawan dalam perusahaan™. Pengertian moti-
vasi erat kaitannya dengan timbulnva suatu ke-
cenderungan untuk berbuat sesuatu guna men-
capai tujuan., Ada hubungan yang kuat antara
kebutuhan motivasi, perbuatan atau tingkah
laku, tujuan dan kepuasan, karena setiap peru-
bahan senantiasa berkat adanya dorongan moti-
vasi. Mativasi timbul karena adanya suatu kebu-
tuhan sechingga terjadi perbuatan untuk men-
capai tujuan tertentu. Apabila tujuan telah ter-
capai, maka diperoleh kepuasan dan cenderung
untuk diulang kembali, schingga lebih kuat dan
mantap,

Hirarki kebutuhan menurut Maslow
(dalam Sobur, 2003) bahwa motivasi didasarkan
atas lingkat kebutuhan yang disusun menurut
prioritas kekuatannya,
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Apabila kebutuhan pada tingkat bawah
telah dipenuhi maka kondisi ini menimbulkan
kebutuhan untuk memenuhi perilaku yang me-
nuntut kebutuhan yang lebih tinggi. Tingkat
kebutuhan terbawah adalah kebutuhan fisiologis
atau kebutuhan untuk hidup terus misalnya ke-
butuhan untuk makan, tidur udara dan sebagaj-
nya. Setelah kebutuhan tersebut terpenuhi, maka
kebutuhan selanjutnya adalah kebutuhan akan
keselamatan atau keamanan.

Sementara Purwanto (2007) menyata-
kan bahwa motivasi itu menggerakkan atau
menggugah seseorang agar timbul keinginan
dan kemauvannya untuk melakukan sesuatu se-
hingga seseorang dapat memperoleh hasil atau
mencapai fujuan tertentu,

Dari beberapa definisi di atas dapat
dijabarkan sebagai berikut: 1. Motivasi dimulai
dengan suatu perubahan tenaga dalam diri se-
seorang, Kita berasumsi, bahwa setiap peru-
biahan motivasi mengakibatkan beberapa peru-
bahan tenaga didalam sistem neurofsiologis
pada organisme manusia. 2, Motivasi itu ditan-
dai oleh dorongan afektif. Dorongan afektif yang
kuat, sering kelihatan dalam tingkah laku, mi-
salnya kata-kata kasar, bentakan, suara nyaring
atau teriakan, pukulan ke meja dsh. Di lain
pihak ada pula dorongan afektif yang sulit untuk
diamati. Misalnva, anak vang dengan tenang-
tenang duduk bekerja di mejanyva, nampak ku-
rang terlihatnya dorongan afektif pada anak itu,
padahal dia mempunyai dorongan vang sangat
tinggi berupa manifestasi perubahan psikologis
vang terjadi dalam dirinya. 3. Motivasi ditandai
oleh reaksi-reaksi mencapai tujuan. Orang yang
termotivasi, membuat reaksi-reaksi yang me-
ngarahkan dirinva kepada usaha mencapai tu-
Juan, sehingga mengurangi ketegangan vang di-
timbulkan oleh perubahan tenaga di dalam
dirinya.

MACAM -MACAM MOTIVASI

Ada dua macam motivasi antara lain: 1.
Maotivasi instrinsik (intrinsic mativation), 2.
Motivasi ektrinsik (extrinsic motivation).

Molivasi intrinsik
Motivas! instrinsik adalah motivasi ya-
ng timbul atau vang terbentuk dalam diri sese-
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orang tanpa dipengaruhi faktor dari luar. Dja-
marah (2002) mengatakan bahwa motivasi
instrinsik adalah motif-motil yang menjadi aktil
atau berfungsinya tidak perlu dirangsag dari
luar, karena dalam setiap diri individu sudah
ada dorongan untuk melakukan sesualu,

Bila seseorang telah memiliki motivasi
instrinsik dalam dirinya. maka dia secara sadar
akan melakukan suatu kegiatan atau aktivitas
vang tidak memerlukan motivasi dari luar diri-
nya. Seseorang yang memiliki motivasi instrin-
sik selalu ingin maju dalam melakukan suatu
hal. Keinginan ini dilatarbelakangi oleh pemiki-
ran yang positif, bahwa semua kegiatan yang
akan dilakukan sangat bermanfaat bagi dirinya.

Motivasi ekstrinsik

Maotivasi ekstrinsik adalah matif-motif
vang tmbul dalam dirt seseorang karena dipe-
ngaruhi oleh faktor dari luar. Sebagaimana yang
telah dikemukakan oleh Djamarah (2002} bah-
wa motivasi ekstrinsik adalah motif-motif yang
aktif dan berfungsi karen: adanya perangsang
dari luar. Suatu misal, kebanyakan dari waktu
saat kita bekerja untuk sustu imbalan vang ter-
tunda, kita dipacu oleh motivasi ekstrinsik (ex-
frinsic mativation), yaitu sesuatu yang  di-
harapkan akan diperoleh dari lwar diri kita.
Biasnya motivasi ini berarti imbalan keuangan
atau insentif lain yang serupa, bahkan ancaman
mendapat hukuman jika kita gagal. Dalam hal
ini kita dipacu bukan oleh dari kesenangan dari
hasil akhirnya. Yang kits inginkan adalah im-
balannya dan pekerjaan adalah sesuatu yang
harus kita lakukan untuk mendapatkannya atau
untuk menghindan hukuman, Hal yang sema-
cam inilah vang digolongkan atau dikategorikan
sebagai motivasi ekstrinsik

Teori Motivasi

Motivasi dapat menjadi hal yang rumit
dan penuh dengan trik. Tidak semua orang di-
motivasi oleh hal yang sama dan apa yang me-
motivasi orang pada hari ini belum tentu akan
memativasi dirinya pada hari berikutnya (Ste-
vensen, 2000)

Para ahli psikologi antara lain: Slavin,
Muhibbin Syah telah menghabiskan banyak
waktu untuk meneliti apa vang bisa memotivasi
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orang, dan mereka memberikan banyak pan-
duan yang dapat membantu seseorang untuk
memotivast orang lain. Individu dimotivasi olch
banyak hal wyang berbeda, dan apa yang
memotivast kita terus berubah di sepanjang
kehidupan kita. Jadi dengan menggunakan
beberapa kombinasi teori motivasi, motivator
bisa mendapatkan cara terbaik dalam memo-
tivasi orang di setiap han.

Banyak teori motivasi vyang telah
dikembangkan oleh beberapa ahli. Dari teori-
teori motivasi yang ada, ada yang lebih mene-
kankan pada “apa’ yang memotivasi tenaga
kerja, yvaitu teari motivasi isi, dan ada yang me-
musatkan perhatiaanya pada "bagaimana’ proses
motivasi  berlangsung, vyaitu teori motivasi
proses. Teori motivasi isi ini berkeyakinan ten-
tang adanya kondisi internal dalam individu
yang dinamakan kebutuhan atau motif. Sedang-
kan teori proses menyibukkan diri dengan mem-
pelajari  proses-proses  yang  memprakarsai,
mempertabankan  dan mengakhiri  perilaku
{ Munandar, 2006)

Teori Motivasi Isi

Teori tata tingkat

Maslow berpendapat bahwa kondisi manusia
berada dalam kondisi mengejar yang berkesi-
nambungan. Jika svatu kebutuban dipenuhi
langsung kebutuihan tersebut diganti oleh ke-
butuhan lain. Selanjutnya Masslow (dalam So-
bur, 2003) mengajukan bahwa ada lima ke-
lompok kebutuhan, yaitu kebutuhan faali (fisio-
logikal) rasa aman.sosial,harga diri, dan aktua-
lisasi diri. Susunan  Kebutuhan tersebut dapar
dilihat pada gambar di bawah ini
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Cuambar 1. Tata tinghar kebutuhan Mastow

Hirarkhi Kebutuhan dari Teori Maslow
ini mengandung arti bahwa ada urutan atau
hirakhi dalam kebutuhan-kebutuhan manusia.
Ketika satu tingkat dari hirarkhi tersebut telah
dipuaskan, manusia akan bergerak ketingkat be-
rikutnya. Maslow menegaskan bahwa orang te-
rutama dimotivasi oleh kebutuhan terendah va-
ng belum terpenuhi, dan inilah vang tidak di-
setujui oleh kebanyakan ahli tcori pada kemu-
dian hari, Mereka menunjukkan adanya banyak
contoh dimana orang secara jelas bertindak dari
tingkat kebutuhan yang lebih tinggi sementara
kebutuhan yang lebih rendal belum terpenuhi,

Maslow percaya bahwa sebagian besar
manusia menaiki tangga kebutuhan dalam uru-
lan yang ia scbutkan, karena didorong oleh
kebutuhan berikutnya begitu kebutuhan yang
lebih rendah terpuaskan sampai ketitik memuas-
kan kebutuhan penghargaan. Maslow MIEMmyper-
tahankan pendapatnya, bahwa di sini banyak
orang yang cenderung untuk berhenti. Mereka
yang melanjutkan menaiki tangga kebutuhan,
bukan dimotivasi oleh perasaan masih ada ke-
kurangan, tetapi dipacu oleh keinginan untuk
tumbuh.

PSIKOVIDYA VOLUME 14 NOMOR 2 AGUSTUS 2010

Teori Eksistensi-Realasi-Pertumbuhan

Teori motivasi ini dikenal scbagai teori
ERG (Existence Relatedness, Growth) vang
dikembangkan oleh Aldertfer dan merupakan
satu modifikasi dari teori tata tingkat kebutuhan
Maslow, vaitu: 1. Kebutuhan eksistensi (exisren-
ce needs) merupakan kebutuhan akan substansi
material. 2. Kebutuhan hubungan (relatedness
needs) merupekan kebutuhan untuk membagi
pikiran dan perasaan dengan orang lain dan
membiarkan mereka menikmati hal-hal yang
sama dengan kita. 3. Kebutuhan pertumbuhan
(growth needs) merupakan kebutuhan yang
dimiliki seseorang untuk mengembangkan keca-
kapan mereka secara penuh.

Teori dua fakior

Teori ini dinamakan juga dengan teori
hygiene maotivation yang dikembangkan oleh
Herzberg. Sehubungan dengan teori ini Herz-
berg (1967) melakukan suatu penelitian vang
hasilnya menyatakan bahwa faktor-faktor yang
menimbulkan kepuasan kerja berbeda dengan
faklor-faktor yang menimbulkan ketidakpuasan
kerja. Faktor-faktor yang menimbulkan kepua-
san kerja, yang dinamakan faktor motivator,
faktor tersebut merupakan faktor instrinsik dari
pekerjaan yang mencakup: 1) tanggung jawab
(responsibility). 2) Kemajuan (advancement), 3)
Pekerjaan itu sendiri, 4) Pencapaian (achiev-
ment), 5) Pengakuan (recognition).

Teori motivasi berprestasi  (achievment mioti-
vation)

Teori ini dikembangkan oleh Mc
Clelland (1977).  Disimpulkan bahwa mereka
dengan doronngan prestasi yang tinggi berbedea
dengan orang lain dengan orang lain dalam
keinginan kuat mercka untuk melakukan hal-hal
yang lebih baik. Mercka yang memiliki kebu-
tuhan untuk berprestasi yang tinggi lebih me-
nyukai pekerjaan-pekerjaan  dimana mereka
mamiliki tanggung jawab pribadi, akan mem-
peroleh balikan dan tugas pekerjaannyva me-
miliki resiko yang sedang (moderate).




Teori motivasi proses

Teori pengukuhan (reinfurcement theory)

Pada dasarnya teori pengukuhan (penguatan) ini
didasarkan pada asumsi bahwa corak motivasi
kerja adalah reaktif. Melalui proses pengukuhan
tertentu yang merupakan suatu proses pembela-
jaran, individu diajarkan untuk memiliki moti-
vasi kerja yang lebih proaktif.

Teori Penetapan Tujuan (godl setting thoery)
Proses penetapan tujuan (goal sening) dapat
dilakukan berdasarkan prakarsa sendiri, seperti
pada MBO (Menagemen: By Objective), diwa-
jibkan oleh organisasi sebapai satu kebijakan
perusahaan. Bila didasarckan oleh prakarsa sen-
diri dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja in-
dividu bercorak proaktif dan ia akan memiliki
keikatan (commitment) besar untuk berusaha
mencapai tujuan-tujuan yang telah ia tetapkan.

Teori Harapan (expectancy)

Model teori harapan dar Maslow mengajukan
empat asumsi:

(1) Orang mempunyai pilihan-pilihan  antara
berbagai hasil keluaran vang secara potensial
dapat mereka gunakan, Dengan kata lain, setiap
hasil keluaran alternatif’ mempunyai harkat
(valance=V), yang mengacu pada ketertaikan-
nya bagi seseorang. (2). Orang mempunyai ha-
rapan-harapan tentang kemungkinan bahwa
upaya (efforr=E) mereka akan mengarah ke
perilaku unjuk kerja (performance=P) yang di-
tuju. Ini diungkapak sebagai harapan E-P. (3).
Orang mempunyai harapan-harapan tentang ke-
mungkinan bahwa hasil-hasilk keluaran (owu-
comes = 0) terentu akan diperoleh setelah
unjuk kerja (P) mereka. Sehingga dapat dipe-
roleh  sebagai berikut: P-0. (4). Tindakan-
tindakan dan upaya vyang telah dipilih oleh
sesecrang untuk dilaksanakan ditentukan de-
ngan harapan-harapan (E-P, dan P-O)} dan
pilihan-pilihan yang dipunyai orang pada saat
itu,

Untuk menghitung besar-kecilnya motivasi
seseorang dapal dihitung dengan rumus sebagai
berikut:

Indeks motivasi = jml (E-PO x jmI[(P-O)(V)])
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Teori Keadilan (equiry theory)

Teori ini berasumsi bahwa jika seseorang me-
lakukan pekerjaannya dengan imbalan gaji/-
penghasilan, mereka memikirkan tentang apa
yang merekan berikan pada pekerjaannya (ma-
sukan) dan apa yang mereka terima untuk
keluaran kerja mereka. Artinya imbalan vang
diberikan pada pekerja dapat berpengaruh terha-
dap motivasinya. Deeprose (2006) mengatakan
bahwa pengakuan dan imbalan bekerja membe-
rikan energi kepada karyawan, karena: |, imba-
lan menepakkan kembali perasaan memiliki
kompetensi  karyawan, 2. Imbalan memper-
lihatkan bahwa organisasi menghargai karya-
wan. 3. Imbalan sebagai hadiah, sangat di-
inginkan. 4. lmbalan memperlihatkan kepada
karyawan apa vang dianggap bernilai oleh
organisasi

Lebih jauh Deeprose (2006) mengatakan bahwa
imbalan bisa berdampak maksimal jika me-
ngikuti hal-hal sebagai berikut: a) berdasarkan
nilai dan sasaran organisasional, tentukan dulu
apa yang akan diberikan, b) Buatlah spesifikasi
dari kriteria imbalan, ¢) Libatkanlah karyvawan
dalam merancang sistem hadiah itu, d) Beri-
kanlah hadiah kepadqa siapa saja vang meme-
nuhi kriteria, e) Pastikan, hadiahnya seimbang
dengan usahanya, ) Berikanlah imbalan untuk
perilaku dan juga untuk hasil akhir vang di-
capai, g) Ucapkan terima kasih lebih sering.
Teori keadilan ini mempunyai 4 asumsi dasar
sebagai  berikut; |. Orang berusaha untuk
menciptakan dan mempenahan satu kondisi
keadilan. 2 Jika dirasakan adanya kondisi ke-
tidakadilan, kondisi ini menimbulkan kete-
gangan vang memolivasi orang utnuk me-
ngurangi atau meghilangkannya. 3. makin besar
persepsi ketidakadilan, semakin besar motivasi-
nya untuk bertindak mengurangi kondisi kete-
gangan itu. 4, Orang akan mempersepsikan
ketidakadilan yang tidak menyenangkan lebih
sedikit daripada ketidakadilan yang menyenang-
kan (misalnya mendapat gaji yang lebih besar)
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MENINGKATKAN MOTIVASI KERJA

Menurut Liang Gie (dalam Samsudin,
2009) menyatakan bahwa motivasi pekerjaan
vang dilakukan oleh manajer dalam memberi-
kan inspirasi, semangat, dan dorongan kepada
orang lain, dalam hal ini karyawannya, untuk
mengambil tindakan-tindakan tertentu. Pembe-
rian dorongan ini bertujuan untuk mengkaitkan
orang-orang atau karyvawan agar mereka ber-
semangat dan dapat mencapal hasil yang dike-
hendaki oleh orang-orang tersebut. Jadi, moti-
vasl kerja adalah sesuaiu vang menimbulkan
dorongan atau semangat kerja.

Beberapa fakior vang mempengaruhi mao-
tivasi kerja, antara lain: atasan, kolega, sarana
fisik, kebijaksanaan, peraturan, imbalan jasa
vang dann non wang, jenis pekerjaan, dan tan-
tangan. Motivasi individu untuk bekerja dipe-
ngaruhi pula oleh kepentingan pribadi dan ke-
butuhannya masing-masing.

Kartono (2002) mengatakan: motivasi
bekerja tidak hanya berwujud kebutuhan ekono-
mis saja (bentuk uang), tetapi bisa juga dalam
bentuk kebutuhan psikis untuk aktf berbuat ka-
rena masih banyak orang yvang dengan suka hati
bekerja terus-menerus, sekalipun ia tidak me-
merlukan lagi benda-benda material dan uang
sedikitpun. Walaupun sekuritas (gangguan dan
keamanan) sendiri serta keluarganya sudah
terjamin, namun sescorang dengan ikhlas hati
meneruskan pekerjaannya. Schab ganjaran yvang
paling manis dari bekerja adalah nilai sosial
dalam bentuk pengakuan, pengaharzaan, respek,
dan kekaguman kawan-kawan terhadap dirinya.

Mengingal hal tersebut di atas, maka
Munandar (2006) memberikan ada tiga cara
vang bisa dilakukan untuk meningkatkan moti-
vasi kerja, yaitu: 1) Peran Pemimipin/atasan, 2)
Peran Diri Sendiri, dan 3) Peran organisasi

Peran pemimipinfatasan

Pemimpin (leader) adalah mempunyai
beberapa pengertian. Menurut Kartono (2002),
pemimpin adalah seseorang vang memiliki kele-
bihan sehingga dia mempunyai kekuasaan dan
kewibawaan untuk menggerakkan, mengarah-
kan dan membimbing bawahannya serta men-
dapat pengakuan dan dukungan dari bawahan-
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nya, sehingga dapat menggerakkan bawahan ke
arah pencapaian tujuan. Sedangkan Fairchild
{(1960) menvyatakan pemimpin bahwa dalam
pengertian vang luas ialah sesecarang yang
memimpin dengan jalan memprakarsai tingkah
laku sosial dengan mengatur, menunjukkan, me-
ngorganisas atau mengonirol usaha orang lain
atau melalui prestise, kekuasaan atau posisi.

Ada beberapa cara yang bisa dilakukan oleh
seorang  pemimpin untuk  membangun  atau
menumbuhkan motivasi terhadap karyawannya.
- Bersikap keras

Seorang pemimpin perlu sekali-sekali
bersikap keras terhadap anak buahnya. Akan
tetapi, sikap keras itu sendiri bukan tidak ada
dasarnya dan yang paling penting lagi bukan
didasari oleh faktor masalah pribadi. Arti-
nya, sikap keras itu sendiri semata-mata un-
tuk memperbaiki kinerja dan sekaligus me-
ningkatkan motivasi kerja mereka.

Banvak cara vang bisa  diterapkan
dalam hal ini, misalnya memberikan anca-
man terhadap para pekerja yang tidak bisa
melakukan  kewajiban  sebagaimana  yang
telah ditetapkan. melanggar disiplin (datang
tidak tetap wakiu, menunda-nunda peker-
jaan). Dengan tindakan-tindakan semacam
ini, akan memaksa merecka untuk  lebih
memperhatikan ataw peduli terhadap semua
tanggung jawab yang harus diselesaikan.
Mereka akan lebih meningkatkan kreativitas,
semangal  atau motivasi  kerja, sehingga
tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan
dapat dicapai dengan optimal.

- Memberi Tujuan yang Bermakna

sebuah perusahaan harus memberikan
kebijakan-kebijakan yang sangat menunjang
terhadap kesejahteraan pekerja. Dengan jalan
bersama-sama tenaga  Kerja  menentukan
tujuan yang sangal bermakna, sesuai dengan
kemampuannya, yang bisa dicapai dengan
prestasi kerja yang tinggi. Karena hal ini
sangal menunjang terhadap motivast kerja
mereka. Banyak cara yang bisa dilakukan
oleh perusahaan dalam melakukan kebija-
kan. Misalnya, membantu mereka untuk bisa
memiliki sebuah rumah, kendaraan, dan
kebutuhan-kebutuhan lainnya dengan cara
dicicil.
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Peran Diri Sendiri

Sistem nilai pribadi (personal value
sistem) mereka memprioritaskan kegiatan-ke-
giatan lain dalam kehidupan. Bekerja harus
dipandang sebagai satu kegiatan vang harus di-
lakukan agar memperoleh gaji untuk membiayai
hidup. Pekerjaan hendaknya dipandang sebagai
suatu aktivitas yang sangat bernilai sehingga
perlu dinikmat dan dilaksanakan dengan se-
nang.

Peran Organisasi

Berbagai  kebijakan dan  peraturan
perusahaan dapat menarik atau mendorong mo-
tivasi kerja seorang tenaga kerja. Kebijakan lain
vang berkaitan dengan motiovasi kedga ialah
kebijakan di bidang imbalan keuangan. Untuk
pekerjaan-pekerjaan tertentu, pekerjaan menjual
misalnya, selain paji kepada tenaga kerja juga
diberi tambahan penghasilan (insentif) yvang be-
sarnva ditetapkan dalam peraturan sendiri.

Selain dari hal lersebut sebuah orga-
nisasi harus peka terhadap biang-biang keke-
cewaan di lingkup karyawan dan harus mengan-
tisipasi sedini mungkin. Jangan sampai kekece-
waan ite menjadi tuntutan massal yvang akan
merugikan kedua belah pihak.

Berikut beberapa langkah efektif untuk
meningkatkan motivasi kerja vang bisa dilaku-
kan oleh organisasi. antara lain:

Para pemimpin dalam organisasi berkewajiban
mengelola persaan kecewa,

Langkah pertama untuk mencegah
menjalamya rasa kecewa adalah dengan menge-
lola perasan kecewa itu sendiri. Kecewa meru-
pakan salah samu bentuk emosi negatl yang
sebenarnya dapat dikendalikan dan dikelola.
Caranya adalah dengan mengetahui terlebih da-
hulu sumber-sumber penvebab timbulnya keke-
cewaan, Pendekatan utama dalam mengelola
rasa kecewa adalah pendekatan dari hati ke hati.
Manusia lebih mudah didekati hatinya daripada
pikirannya. Hati lebih mudah ditundukkan da-
ripada otak.

Ciptakan suasana kondusi©

Idealnya, hubungan antara orgnisasi dan
karyawan dibangun atas dasar kebutuhan ber-
sama.

ISSN: 0853-8050

Saling membutuhkan dan sekaligus saling me-
nguntungkan. Tidak ada satu pihak merasa lebih
berkuasa atas pihak lain. Oragnisasi membutuh-
kan karyawan karena tanpa karyawan organisasi
tak bisa beroperasi. Sebaliknya karyawan mem-
butuhkan organisasi sebagai tempat menggan-
tungkan hidup. -

Pangkal tolaknya kembali ke manaje-
men organisasi sebagai organ yang memiliki
seperangkat aturan, Manajemen berkewajiban
menciptakan suasana yang kondusif sehingga
tak memberikan  ruang gerak secuil pun bagi
bersarangnya bibit-bibit kekecewaan.

F.ewajiban lain dari manajemen adalah
mengupayakan tersedianya segala perangkat va-
ng dibutuhkan karyawan. Bukan hanya dalam
wujud fisik, tetapi lebih penting adalah wujud
psikis yang seringkali diabaikan. Misalnya saja
menciptakan ruang demokrasi, membuang jauh-
Jauh sikap otoriter, memperlakukan karvawan
sehagai mitra kerja.

Gunakan Manajemen Terbuka
Keterbukaan saat ini bukan hanya se-
batas kewajiban, tetapi telah menjadi kebu-
tuhan. Manajemen terbuka  dipandang jauh
lebih baik daripada manajemen tertutup. Kesa-
lahan yang selama ini dilakukan oleh peru-
sahaan berkibat dengan muculnya unjuk rasa
dan sebagainya, salah satu penyebabnya adalah
manajemen yang tidak “fair” terhadap karya-
wan. Salah satu kelemahan dari manajemen
tertutup adalah tidak adanva keterlibatan karya-
wan pada oirganisasinya sehingga mereka tidak
mau tahu apapun yang menjadi problem perusa-
haan, Dengan sistem manajemen tertutup, juga
akan menimbulkan suasana yvang diliputi kecuri-
gaan, yang akibatnya tidak akan penah meng
hasilkan vang optimal (Irmin dan Rohim, 2004).
Selain dari tiga hal yang dikemukakan
oleh Munandar diatas, Clegg (2000) menga-
takan bahwa ada beberapa cara untuk bisa me-
ningkatkan motivasi kerja pada karyawan,
antara lain:



Abdul Hamid B :

Perlunya Hubungan

Supaya dapat memilik pendekatan vang
iepat untuk memaotivasi sesearang dituntut ada-
nya hubungan dengan individu tersebut. Se-
orang motivator harus mengenal orang yang
akan dimotivasi untuk dapat memaotivasinya de-
ngan cara vang terbaik. Hal ini tidak berarti
seorang motivator harus menjadi rekan berca-
kap atau curahan hati individu wvang bersang-
kutan. Mengenal individu tersebut merupakan
hal yang mendasar supaya dapat menyesuaikan
motivasi yang tepat untuknya.

Bimbingan

Seorang pembimbing haruslah sadar
alas persyaratan pekerjaanya dan harus dapat
menilai kekurangan diri seseorang. Mungkin sa-
ja kekurangan itu hanya pada pelatihan atau
pengalaman praktis. Mungkin saja terdapat
aspek tertentu pada peran individu yang mem-
butuhkan pembinaan, Dalam hal ini keteram-
pilan memotivasi terletak pada pengenalan ara-
han positif, sehingea individu yang dimaksud
didiorong unutk menggunakan wakiunya pada
hal yang positif lainnya, dan bukan mengatakan
bahwa dia tidak mampu melakukan tugas.

Konscling

Ketika menasehati seseorang yvang me-
rasa bahwa ig tidak mampu melakukan suatu
tugas, penting untuk diketahui mengapa dia ber-
pikir seperti itu. Hal ini sering muncul ketika
seseorang memiliki tingkal akademis vang ku-
rang sebanding dengan teman sebayanya, atau
i baru saja masuk dalam suate lingkungan
kerja yang terdiri dari berbagai pakar. Jika
penyebabnva adalah perbedaan tingkat pendidi-
Kan, bahaslah betapa terbatasnva  pencrapan
paraktis pendidikan sescorang (kasus ini lebih
banyak terjadi pada orang yang berpendidikan
tinggi), dan tekankan bahwa yang penting
adalah pengalaman nyata. Jika penyebabnya
adalah seseorang vang sangat kurang pengala-
man ada di sekitar yang berpengalaman, tegas-
kanlah bagaimana suatu sudut pandang yang
baru dapat bermanfaat bagi mereka yang telah
melakukan sesvatu yang sedemikian lama de-
ngan berprinsip bahwa "inilah cara kami me-

ngerjakan” schingga mereka tidak dapat melihat
hal tersebut dapat dikerjakan dengan lebih baik.

Mentoring

Mungkin hal vang paling sulit adalah
memotivasi orang yang berkinerja tinggi, yaitu
seseorang, vang siap  melakukan pekerjaan
dengan hasil vang bagus. Jadi mengapa bersu-
sah-susah memotivasinya? Salah satu alasannya
adalah untuk mempertahankan motivasi terse-
but. Meskipun seseorang sudah melakukan su-
atu pekerjaan dengan sangat bagus, hal itu tidak
berarti bahwa dia ingin tetap pada keadaan
seperti itu. Mercka masih dapat terpengaruh
oleh pikatan dari luar, jadi memberikan moti-
vasi positil kepadanya tetap merupakan manfaat
nyata bagi perusahaan

Mencegah Demaotivasi

Memotivasi orang bukan hanya berhu-
bungan dengan memperkava sifat-sifat positif,
tetapi sering juza berhubungan dengan membu-
ang sifat-sifat negatif. Dalam setiap kebutuhan
positil sescorang terdapat bahaya demotivasi
dart sumber-sumber vang berlaku bagi semua
orang.

Sebenarmyva, sejumlah  faklor  vang
umum sering dianggap sebagai hal vang dapat
menimbulkan motivasi, padahal tidak. Meski-
pun demikian, faktor—faktor tersebut dapat me-
nimbulkan demotivasi jika tidak ada. Membe-
rikan gaji vang cukup,misalnya. Gaji bukanlah
satu-satunya faktor yvang dapat memotivasi, gaji
hanyalah penekanan demotivasi. Sebenamya
hal-hal yang akan lehih memotivasi ialah pen-
capaian prestasi, pengakuan, tanggung jawab
yvang sesungguhnya, adanyva sasaran untuk ditu-
ju yang merupakan potensi nvata untuk mena-
pak lebil jauh. dan pelaksanaan tugas secara
lebih baik.
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KESIMPULAN

Motivasi adalah suatu proses dimana
kebutuha-kebutuhan mendorong seseorang un-
tuk melakukan serangkaian kegiatan yang me-
ngarah ke tercapainya tujuan tertentu. Motivasi
intrinsik adalah motivasi vang timbul atau yang
terbentuk dalam diri seseorang tanpa dipenga-
ruhi faktor dan lwar. Sedanghan Motivasi
ekstrinsik adalah motif-motif vang timbul dalam
diri seseorang karena dipengaruhi oleh fakior
dari luar

Teori motivasi isi ini  berkeyakinan
tentang adanya kondisi internal dalam individu
yang dinamakan kebutuhan atau motif, Sedang-
kan teori proses menyibukkan diri dengan mem-
pelajari  proses-proses  vang  memprakarsai,
mempertahankan dan mengakhiri perilaku.

Individu dimotivasi oleh banyak hal
yvang berbeda, dan apa yvang memotivasi kita
terus berubah di sepanjang kehidupan kita. Jadi
dengan mengegunakan beberapa kombinasi teor
motivasi, motivator memungkinkan mendapat-
kan cara terbaik dalam memotivasi orang di
setiap hari.

Ada beberapa cara untuk bisa me-
ningkatkan motivast kerja. antara lain: menjaga
hubungan yang harmonis. mengadakan bimbi-

ngan, konseling, mentoring, dan mencegah
demotivasi.
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