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ABSTRAK

Analisis Motivasi Karyawan
Dalam Meningkatkan Omset Iklan Kalteng pos

Pandit DM Bawana
Universitas Terbuka

bawanapandit@gmail.eom

Kata Kunci: karyawan, keinginan untuk bekeIja, kebutuhan berpreslasi,
kebutuhan kekuasaan dan kebutuhan berafiliasi

Penelitian ini dilakukan agar dapat memperkaya kbazanah bagi psikologi
perusahaan penerbitan dan organisasi kbususnya peran motivasi dalam
meningkatkan omset [klan yang merupakan salah satu pendapatan perusahaan
yang mempunyai peranan yang sangat penting bagi Kalteng Pos bisa keluar dari
dampak kebakaran.

Hasil penelitian, karyawan memiliki dorongan alau keinginan untuk
bekeIja karena adanya kebutuhan berprestasi, kebutuhan kekuasaan dan
kebutuhan berafiliasi, ini menunjukkan bahwa kebutuhan yang satu melengkapi
kebutuhan yang lain. Komunikasi yang didasari ketulusan dan empati dapat
memotivasi rekan keIja, terlebih jika ungkapan yang disampaikan benar-benar
muneul dari hati. Tetap teIjaganya suasana kondusif dalam tubuh organisasi juga
sangat diharapkan sehingga karyawan dapat berkembang ke arah yang lebih baik.

Dapat disimpulkan bahwa motivasi karyawan dalam meningkatkan ornzet
iklan pada kalteng pos dalam kategori baik. Semua faktor alau dimensi terkait
motivasi karyawan memberikan kontribusi yang baik dalam meningkatkan omzet
iklan pada kalteng pos. Pendekatan motivasi karyawan pada kalteng pos yang
paling baik adalah pada kebutuhan akan berafiliasi. Peningkatan motivasi
karyawan dalam meningkatkan ornzet iklan perlu dilakukan seeara terus menerus
dan perlu adanya komitmen antara bawahan dan atasan terhadap target yang
ditentukan. Perlu langkah-Iangkah optimal agar dimensi-dimensi yang
mempengaruhi motivasi karyawan dapat terus ditingkatkan, misalnya, ada
pertemuan rutin.UNIV
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41643.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

mailto:bawanapandit@gmail.eom


ABSTRACT

Analysis of Employee Motivation
In increasing turnover advertisement of KaIteng Pos

Pandit DM Bawana
The Open University

bawanapandit@gmail.com

Keywords: employees, desire to work, the need for achievement, need for power
and affiliation needs

This research was conducted in order to enrich the treasury for psychology
publishing company and organizational in particular the role of motivation in
improving the turnover Advertising revenue is one company that has a very
important role for Kalteng Pos could get out of the fire impact.

The results of the study, employees have the drive or desire to work
because of the need for achievement, need for power and affiliation needs, this
indicates that the requirement that one complements the other needs.
Communication is based on sincerity and empathy can motivate co-workers,
especially if the expression is conveyed really come from the heart. Remain
subdued atmosphere conducive to the organization of the body is also expected
that employees can develop into a better direction.

It can be concluded that the motivation of employees in improving the
turnover of advertisements on Kalteng Pos in both categories. All relevant factors
or dimensions of employee motivation contributed well in improving the turnover
of advertisements on Kalteng Pos. Approach to employee motivation in Kalteng
Pos, the best is on the need for affiliation. Improving employee motivation to
increase the turnover of advertising should be carried out continuously and the
need for commitment between subordinates and superiors against specified
targets. Measures need to be optimized so that the dimensions that affect
employee motivation can be improved, for example, there are regular meetings.
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BABII

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori

A.!. Motivasi

Morivasi merupakan salah satu topik yang paling sering diteliti dalam prilaku

Organisasi. Salah satu alasan kepopulerannya baru-bam ini diungkapkan dalam

Gallup Poll, yang menemukan bahwa mayoritas karyawan AS - 55 persen

tepatnya - tidak berantusias terhadap pekerjaan mereka. Tentu saja, hal ini

membuahkan masalah, setidaknya di AS. Berita baiknya adalah semua penelitian

ini memberi kita banyak pengetahuan mengenai motivasi

Apa itu motivasi? Barangkali, untuk menjelaskan hal ini kita mulai dengan

menyebutkan apa yang bukan merupakan motivasi. Banyak individu salah

memandang- motivasi sehagai se- buah sifat pribadi-beberapa memilikinya dan

yang lain tidak. Dalam praktiknya, manajer yang tidak berpengalaman sering

menyebut karyawan- mereka yang terlihat kurang termotivasi sebagai karyawan

malas.Pendapat demikian memberi asumsi bahwa karyawan tersebut selalu malas

atau kurang termotivasi.

Motivasi merupakan hasil interaksi antara individu dengan situasi.Tentu saja,

setiap individu memiliki dorongan motivasional yang herheda-beda.Namun,

seorang siswa yang mengalami kesulitan untuk membaca buku pelajaran selama

lehih dari 20 menit mungkin dapat melahap buku Harry Potter dalam satu

hari.Dalam kasus siswa tersebut, perubahan motivasi digerakkan oleh
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situasi.Dengan demikian ketika menganalisis konsep motivasi, ingatlah-bahwa

tingkat motivasi herbeda-beda antara setiap individu serta antara individu dengan

situasi.

Mendefinisikan motivasi (motivation) sebagai proses yang menjelaskan

intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya.

Sementara motivasi umum berkaitan dengan usaha mencapai tujuan apa pun, kita

akan menipersempit fokus tersebut menjadi tujuan-tujuan organisasional unruk

mencerminkan minat kita terhadap perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan.

Tiga elemen utama dalam motivasiadalah intensitas, arah, dan ketekunan.

Intensitas berhubungan dengan seberapa giat seseorang herusaha.Ini adalah

elemen yang paling banyak mendapat perhatian ketika kita membicarakan tent'ang

motivasi. Namun, intensitas yang tinggi sepertinya tidak akan menghasilkan

prestasi kerja yang memuaskan kecuali upaya tersebut dikaitkan dengan arah yang

menguntungkan organisasi. Dengan demikian, kita harus mempertimbangkan

kualitas serta intensitas upaya secara bersamaan.Upaya yang diarahkan ke dan

konsisten dengan, tujuan-tujuan organisasi merupakan upaya yang seharusnya kita

lakukan. Terakhir, motivasi memiliki dimensi ketekunan.Dimensi ini merupakan

ukuran mengenai berapa lama seseorang Harus mempertahankan usahanya.

Individu-individu yang termotivasi bertahan melakukan suatu tugas dalam waktu

yang cukup lama demi mencapai tujuan mereka.(Robbins,2008:22 1-222)

Motivasi merupakan satu penggerak dari dalam hati seseorang untuk

melakukan atau mencapai sesuatu tujuan. Motivasi juga bisa dikatakan sebagai

rencana atau keinginan untuk menuju kesuksesan dan menghindari kegagalan
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hidup. Dengan kata lain motivasi adalah sebuah proses untuk tercapainya suatu

tujuan. Seseorang yang mempunyai motivasi berarti ia telah mempunyai kekuatan

untuk memperoleh kesuksesan dalam kehidupan. (teorionline.wordpress.com)

Motivasi berasal dari kata "motif' yang diartikan sebagai daya upaya yang

mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu. Menurut Sardiman 2006:73)

motif merupakan daya penggerak dari dalam untuk melakukan kegiatan untuk

mencapai tujuan.Menurut Mulyasa (2003:1 12) motivasi adalah tenaga pendorong

atau penarik yang menyebabkan adanya tingkah laku ke arah suatu tujuan tertentu.

Perilaku manusia pada hakekatnya adalah berorientasi pada tujuan, dengan

kata lain bahwa perilaku manusia pada umumnya diransang oleh keinginan untuk

mencapai tujuan tertentu. Menurut Hamalik (2003: 161)ftmgsi motivasi adalah:

a. Mendorong timbulnya suatu kelakuan atau perbuatan.

b. Motivasi berfungsi sebagai pengarah. Artinya mengarahkan perbuatan ke

pencapaian tujuan yang diinginkan.

c. Motivasi berfungsi sebagai penggerak. Motivasi berfungsi sebagai mesm

dalam mobil. Besar kecilnya motivasi akan menentukan cepat lambatnya suatu

pekerjaan.

Menurut Sardiman (2006:85) ada 3 fungsi motivasi :

a. Mendorong manusia untuk berbuat, jadi sebagai penggerak atau motor yang

melepaskan energi.

b. Menentukan arah perbuatan, yaitu kearah tujuan yang hendak dicapai
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c. Menyeleksi perbuatan yakni menentukan perbuatan-perbuatan apa yang harns

dikerjakan yang serasi guna mencapai tujuan dengan menyisihkan tujuan­

tujuan yang tidak bermanfaat bagi tujuan tersebut.

Mangkunegara (2005) menyatakan : "motivasi terbentuk dari sikap (attitude)

karyawan dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan (situation). Motivasi

merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah

atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental karyawan

yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi

kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal". Lebih lanjut, Mangkunegara (2005)

menjelaskan tentang prinsip-prinsip dalam memotivasi karyawan, yaitu :

a. Prinsip partisipasi, yaitu dalam meotivasi kerja, pegawai perlu diberikan

kesempatan untuk ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan

dicapai oleh pemimpin.

b. Prinsip komunikasi, yaitu pemimpin harns mengkomunikasikan segala sesuatu

yang berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang

jelas, pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.

c. Prinsip mengakui andil bawahan, yaitu pemimpin mengakui bahwa bawahan

(pegawai) mempunyai andil di dalam usaha pencapai tujuan. Dengan

pengakuan tersebut, pegawai akan lebih dimotivasi kerjanya.

d. Prinsip pendelegasian wewenang, yaitu pemimpin yang memberikan otoritas

atau wewenang kepada bawahan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil

keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat pegawai
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yang bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang

diharapkan oleh pemimpin.

e. Prinsip memberi perhatian, yaitu pemimpin memberikan perhatian terhadap

apa yang diinginkan pegawailbawahan, akan memotivasi pegawai bekerja apa

yang diharapkan oleh pemimpin.

Model-model pengukuran motivasi kerja telah banyak dikembangkan,

diantaranya oleh McClelland (Mangkunegara, 2005:68) mengemukakan 6 (enam)

karakteristik orang yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi, yaitu :

a. Memiliki tingkat tanggung jawab pribadi yang tinggi,

b. Berani mengambil dan memikul resiko,

b. Memiliki tujuan realistik,

c. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasikan

tujuan,

d. Memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam semua kegiatan yang

dilakukan,

e. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprograrnkan.

Edward Murray (Mangkunegara, 2005:68-67) berpendapat bahwa

karakteristik orang yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi adalah sebagai

berikut:

a. Melakukan sesuatu dengan sebaik-baiknya,

b. Melakukan sesuatu dengan mencapai kesuksesan,

c. Menyelesaikan tugas-tugas yang memerlukan usaha dan keterampilan,

d. Berkeinginan menjadi orang terkenal dan menguasai bidang tertentu,
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e. Melakukan hal yang sukar dengan hasil yang memuaskan,

f Mengerjakan sesuatu yang sangat berarti, dan

g. Melakukan sesuatu yang lebih baik dari orang lain.

Jenis Motivasi

Menurut Dimyati dan Mudjiono (2002:86) motivasi sebagai kekuatan

mental individu memiliki 2 jenis tingkat kekuatan, yaitu:

1. Motivasi Primer

Motivasi primer adalah motivasi yang didasarkan pada motif-motif dasar,

motif dasar tersebut berasal dari segi biologis atau jasmani.Dimyati mengutip

pendapat Me.Dougal bahwa tingkah laku terdiri dari pemikiran tentang tujuan dan

perasaan subjektif dan dorongan meneapai kepuasan contoh meneari makan, rasa

ingin tahu dan sebagainya.

2. Motivasi Sekunder

Motivasi sekunder adalah motivasi yang dipelajari,motif ini dikaitkan

dengan motif sosial, sikap dan emosi dalam belajar terkait komponen penting

seperti afektif, kognitif dan kurasif, sehingga motivasi sekunder dan primer sangat

penting dikaitkan oleh karyawan dalam usaha peneapaian omset.

Sirat motivasi

Dalam menumbuhkan motivasi belajar tidak hanya timbul dari dalam diri

tetapi juga berasal dari luar.Yaitu motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik

(Dimyati dan Mudjiono, 2002:90).
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a. Motivasi Intrinsik

Adalah motivasi yang timbul dari dalam diri pribadi tanpa adanya

pengaruh dari luar. Contoh: seorang mempelajari sebuah buku karena ia

termotivasi untuk mengetahui isi atau bahan berupa pengetahuan yang akan

didapatkan.

b. Motivasi Ekstrinsik

Adalah dorongan terhadap perilaku seseorang yang ada diluar perbuatan

yang dilakukannya. Pengaruh atau rangsangan dari luar, contoh: belajar karena

terdorong oleh orang lain, karena takut tidak tercapai omset.

Motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik sangat penting bagi seseorang,

dengan timbulnya motivasi intrinsik dapat menimbulkan semangat keIja yang

tinggi.Motivasi ekstrinsik dapat berubah menjadi intrinsik tanpa disuruh.Ia

termotivasi belajar dan belajar sungguh-sungguh tanpa disuruh oleh orang lain

(Monks, dalam Dimyati, 2002:91).

Teori motivasi

Menurut Sri Mulyani seperti dikutip oleh Darsono (2000:62) teori

motivasi dibagi menjadi tiga yaitu: motif berprestasi, motif berafiliasi dan motif

berkuasa. Dalam Dimyati mengutip pendapat Maslow (2002:80), mengemukakan

kebutuhan akan motivasi berdasarkan 5 tingkatan penting yaitu:

a. Kebutuhan fisiologis adalah berkenaan dengan kebutuhan pokok manusla

yaitu sandang, papan atau perumahan, pangan.
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b. Kebutuhan akan perasaan aman adalah berhubungan dengan keamanan yang

terkait fisik maupun psikis, bebas dari rasa takut dan cemas.

c. Kebutuhan sosial adalah diterima dalam lingkungan orang lain yaitu pemilikan

harga diri, kesempatan untuk maju.

d. Kebutuhan akan penghargaan usaha menumbuhkanjati diri.

e. Kebutuhan untuk aktualisasi diri adalah kebutuhan individu menjadi sesuatu

yang sesuai kemampuannya.

Kebutuhan-kebutuhan ini hendaknya dapat dipenuhi.Karyawan yang

memiliki kebutuhan akan motivasi , akan merasa nyaman dalam bekerja, dapat

giat dan tekun karena berbagai kebutuhannya dapat terpenuhi.

Ciri-cirimotivasi

Menurut Sardiman (2006 : 83) motivasi pada diri seseorang itu memiliki

ciri-ciri:

a. Tekun menghadapi tugas

b. Viet menghadapi kesulitan (tidak lekas putus asa)

c. Menunjukkan minat terhadap bermacam-macam masalah

d. Lebih senang bekerja mandiri

e. Tidak cepat bosan terhadap tugas-tugas yang rutin

f. Dapat mempertahankan pendapatnya

g. Tidak cepat menyerah terhadap hal yang diyakini

h. Senang mencari dan memecahkan masalah.
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Apabila karyawan mempunyai ciri-ciri tersebut, berarti seorang karyawan

mempunyai motivasi yang cukup kuat. Kegiatan produktivitas perusahaan akan

berhasil baik jika karyawannya memiliki kemauan untuk terus berpikir

bagaimana supaya omzet terus naik, tekun daIam menghadapi tugas, senang

memecahkan masalah, ulet daIam mengatasi kesulitan.

Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Menurut Max Darsono, dick (2000:65) ada beberapa faktor yang

mempengaruhi motivas adalah:

I. Cita-cita atau aspirasi

Cita-cita atau aspirasi adalah suatu target yang ingin dicapai.Cita-cita akan

memperkuat motivasi untuk lebih baik dalam bekerja.

ii. Kemampuan bekerja (profesionalisme)

Dalam bekerja dibutuhkan berbagai kemampuan, ini meliputi beberapa aspek

psikis yang terdapat daIam diri seseorang, misalnya penghematan, perhatian,

ingatan, daya pikir, fantasi dU.

iii. Kondisi karyawan

Karyawan adalah makhluk yang terdiri dari kesatuan psikofisikKondisi yang

mempengaruhi motivasi di sini berkaitan dengan kondisi fisik, dan kondisi

psikologis. Seorang karyawan yang kondisi jasmani dan rohani terganggu,

akan menganggu dan bisa merusak sistem kerja di sebuah perusahaan.
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iv. Kondisi lingkungan

Kondisi lingkungan merupakan unsur-unsur yang datang dari luar diri

karyawan. Kondisi lingkungan yang sehat, kerukuan hidup, ketertiban

pergaulan perlu dipertinggi mutunya dengan lingkungan yang aman, tentram,

tertib dan indah, maka semangat dan motivasi belajar mudah diperkuat.

Cara Memotivasi Bawahan

Menurut Dessler (1999), ada beberapa langkah sederhana untuk

memotivasi karyawan:

a) Pendekatan Tujuan

Cara yang paling sederhana dan terbaik untuk memotivasi karyawan hanyalah

dengan memastikan bahwa karyawan memiliki tujuan yang memungkinkan untuk

dicapai dan mereka setuju dengan tujuan tersebut. Pendekatan ini dikenaJ dengan

teori penetapan tujuan (goal setting - theory) yang dipopulerkan oleh Edwind

Locke. Ia menyatakan bahwa niat untuk mencapai tujuan merupakan sumber

utama dari motivasi. Artinya, tujuan memberi tahu seorang karyawan apa yang

hams dilakukan dan berapa banyak usaha yang harus dikeluarkan. Dapat

dikatakan bahwa tujuan khusus meningkatkan kinerja, tujuan yang sulit ketika

diterima, menghasilkan kinerja yang lebih tinggi daripada tujuan yang mudah, dan

umpan balik menghasilkan kinerja yang lebih tinggi dari umpan balik (Robbins

dan Judge, 2007). Menurut Robbins dan Judge, (2007).mengapa individu-individu

lebih termotivasi pada tujuan yang sulit, Pertama,tujuan-tujuan yang menantang

mendapatkan perhatian kita dan akhirnya cenderung membantu kita untuk
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berfokus. Kedua, tujuan yang sulit menambah semangat kerja karena kita harus

bekerja lebih keras untuk mencapainya. Ketiga, ketika tujuan-tujuan yang sulit,

individu tetap berusaha mencapainya yang selanjutnya akan membantu individu

menemukan strategi-strategi yang membantu pekerjaan lebih efektif karena

apabila mengusahakan sebuah cara untuk menyelesaikan pekerjaan yang sulit, kita

sering memikirkan cara yang lebih baik untuk memulainya.

b) Pengakuan terhadap kontribusi seorang karyawan adalah perangkat motivasi

yang sederhana dan berpengaruh besar.

Studi menunjukkan bahwa pengakuan memiliki dampak positif pada kinerja, baik

sendiri maupun dikombinasikan dengan dengan penghargaan keuangan. Sebagai

contoh : menggabungkan penghargaan keuangan dengan nonkeuangan hampir dua

kali lebih efektif dibandingkan dengan menggunakan penghargaan tersebut itu

secara terpisah. Saat Departemen SDM Minnesota melakukan studi mengenai

pengakuan, para responden menyatakan bahwa responden sangat menghargai

pengakuan sehari-hari dari penyelia, rekan kerja maupun anggota tim lainnya.

Lebih dari dua per tiga menyatakan penting bagi responden untuk memiliki

keyakinan bahwa orang lain menghargai hasil kerj a karyawan.

c) Terhadap sejumlah besar penghargaan yang memperkuat secara positif yang

dapat digunakan sehari-hari, bebas dari rencana insentif perusahaan. Daftar

tersebut antara lain (Dessler, 2009).

I) Penugasan kerja yang menantang

2) Kebebasan untuk memiliki kegiatan sendiri

3) Kegembiraan menjadi bagian dari pekerjaan
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4) Lebih banyak pilihan tugas

5) Berperan sebagai bos bagi diri sendiri ketika tugas luar

6) Berperan dalam presentasi pada manajemen puncak

7) Rotasi pekerjaan

8) Mendorong pembelajaran dan perbaikan terus-menerus

9) Diberi cukup dukungan

10) Diijinkan untuk menetapkan tujuan sendiri

II) Dihargai

12) Mengekpresikan penghargaan di depan orang lain

13)Nota ucapan terimakasih

14)Penghargaan sebagai karyawan terbaik bulan ini

IS) Penghargaan khusus secara resmi

16) Meja kantor yang lebih besar

17) Kantor atau ruangan yang lebih besar

Motivasi merupakan salah satu bagian dari administrasi kepegawaian

dalam rangka proses pembinaan, pengembangan dan pengarahan pegawai sebagai

sumberdaya manusia dalam suatu organisasi. Mengingat manusia merupakan

unsur terpenting, paling utama dan paling menentukan bagi kelancaran jalannya

administrasi dan manajemen.

Motivasi (motivation) kata dasarnya adalah motif (motive) yang berarti

dorongan, sebab atau alasan seseorang me1akukan sesuatu. Dengan demikian

motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang
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melakukan suatu perbuatan/kegiatan yang berlangsung secara sadar (Hadari

Nawawi, 2005 : 351).

Abdurrahmat Fathoni (2006 : 132) menyatakan bahwa motivasi berasal

dari kata motif yang artinya sesuatu yang mendorong dari dalam diri untuk

melaksanakan sesuatu (gerak), sedangkan motivasi artinya sesuatu yang membuat

orang untuk bertindak atau berperilaku dalam cara-cara tertentu yang didasarkan

dari motif. Sedangkan motif sumber daya manusia menunjukkan arah dan tujuan

tertentu yang dilakukan oleh manusia untuk berperan memastika bahwa manusia

tersebut menuju dan bergerak ke arah yang telah ditentukan. Winardi

(Abdurrahmat Fathoni, 2006: 133) memberikan pengertian motivasi sebagai

sebuah konteks organisasi, merupakan proses dengan apa seorang manaJer

merangsang pihak lain untuk bekerja dalam rangka memuaskan keinginan­

keinginan pribadi mereka.

Robbins dan Judge (2007: 166), menyatakan bahwamotivasi adalah proses

yang menentukan intensitas, arah dan ketekunan individu dalam usaha mencapai

sasaran. Menurut Wagner dan Hollenbeck (2005: 105), motivasi mengacu pada

energi seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan.Mathis dan John (2000: 89),

menyatakan motivasi merupakan hasrat didalam diri seseorang yang

menyebabkan orang tersebut melakukan tindakan. Seseorang sering melakukan

tindakan untuk suatu hal yaitu mencapai tujuan dan motivasi merupakan

penggerak yang mengarahkan pada tujuan. Teori pengharapan Victor H. Vroom

tahun 1964 (Robbins dan Judge, 2007: 188·190), menjelaskan bahwa motivasi

merupakan kekuatan dari suatu kecenderungan untuk bertindak dengan cara-cara
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tertentu dan kekuatan itu bergantung pada dari suatu pengharapan bahwa tindakan

itu akan diikuti oleh output tertentu dan daya tarik dari output itu bagi individu

tersebut.

Robbins dan Judge(2007: 167), mengelompokkan teori motivasi dalam

dua kelompok, yaitu:

1. Teori Awal tentang Motivasi

a. Teori Hirarki Kebutuhan (Abraham Maslow)

b. reori X dan Y (Douglas Mcgregor)

c. Teori Dua Faktor (Frederick Herzberg).

2. Teori Kontemporer

a. reori Kebutuhan McClelland (David McClelland)

b. Teori Evaluasi Kognitif

c. Teori Penetapan Tujuan (Edwin Locke)

d. Teori Penguatan

e. Teori Flow

f Teori Keadilan

g. Teori Pengharapan (VictorH. Vroom)

1. Teori Awal tentang Motivasi

1. a) Teori Hirarki Kebutuban (Abraham Maslow)

Barangkali, tepat untuk dikatakan bahwa teori motinasi yang paling

terkenal adalah hierarki kebutuhan (hierarchy of needs) milik Abraham

Maslow.Abraham Maslow membuat hipotesis bahwa dalam setiap diri manusia
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terdapat hierarki dari lima kebutuhan. Kebutuhan-kebutuhan tersebut adalah:

I. Fisiologis: Meliputi rasa lapar, haus, berlindung, seksual, dan kebutuhan

fisik lainnya

2. Rasa aman: Meliputi rasa ingin dilindung dan bahaya fisik dan emosiorial

3. Sosial: Meliputi rasa kasih saya , kepemilikan, penerimaan, dan

persahabatan

4. Penghargaan: Meliputi faktor-Iaktor penghargaan internal seperti hormar

diri, otonomi, dan pencapaian; dan laktor-faktor penghargaan eksternaJ

seperti status, pengakuan, dari perhatian

5. Aktualisasi diri: Dorongan untuk menjadi seseorang sesuai kecakapannya;

meliputi pertumbnhan, pencapaian potensi seseorang, dan pemenohan diri

sendiri.

Ketika setiap kebutuhan ini pada dasamya terpenuhi, kebutuhan yang

berikutnr menjadi dominan. Dari sudut motivasi, teon tersebut mengatakan bahwa

meskipun tidak ada kebutuhan yang benar-benar dipenuhi, sebuah kebutuhan yang

pada dasarnya telah dipenuhi tidak lagi memotivasi. Jadi bila ingin memotivasi

seseorang, menurut Maslow, maka harus memahami tingkat hierarki dimanaorang

tersebut berada saat ini dan fokus untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan atau di

atas tingkat tersebut.

Maslow memisahkan lima kebutuhan ke dalam urutan-urutan yang lebih

tinggi dan lebih rendah. Kebutuhan fisiologis dan rasa aman dideskripsikan

sebagai kebutuhan tingkat bawah (lower--<Jrder needs); kebutuhan sosial.

penghargaan, dan aktualisasi diri sebagai kebutuhan tingkat atas (higher--order
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needs). Perbedaan antara kedua tingkatan tersebut didasarkan pada dasar

pemikiran bahwa kebutuhan tingkat atas dipenuhi secara internal (di dalam diri

seseorang), sementara kebutuhan tingkat rendah secara dominan dipenuhi secara

eksternal (oleh hal-hal seperti imbalan kerja, kontrak serikat kerja, dan masa

jabatan).

Teori kebutuhan Maslow telah menerima pengakuan luas, terutama di

antara para manajer pelaksana. Hal ini dapat dikaitkan dengan logika intuiti: dan

kurangnya pemahaman dari teori tersebut. Sayangnya, penelitian tidak

memperkuat teori tersebut. Maslow tidak memberikan bukti empiris, dan beberapa

penelitian yang berusaha mengesahkan teori tersebut tidak menemukan

pendukung yang kuat.

Clayton Alderfer berusaha mengolah hierarki kebutuhan Maslow agar

semakin dekat dengan penelitian empiris. Hierarki kebutuhannya yang telah

ditelaah ulang disebut dengan teori ERG (ERG theory)! Alderfer berpendapar

bahwa terdapat tiga kelompok kebutuhan inti-kehidupan (sarna dengan

kebutuhan fisiologis dan keamanan milik Maslow), hubungan (sarna dengan

kebutuhan sosial dan status milik Maslow), dan pertumbuhan (sarna dengan

kebutuhan penghargaan dan aktualisasi diri milik Maslow).

Tidak seperti teori Maslow, ERG tidak berasumsi bahwa terdapat sebuah

hierarki yang kaku di mana seseorang harus memenuhi kebutuhan tingkat rendah

terlebih dahulu sebelum naik ke tingkat selanjutnya.Sebagai contoh, ERG

menunjukkan bahwa seseorang bisa mengusahakan kebutuhan pertumbuhan

meskipun kebutuhan kehidupan atau hubungan belurn terpenuhi. Seorang individu
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juga bisa berfokus pada ketiga kategori kebutuhan secara bersamaan.Lalgi pula,

Alderfer yakin bahwa rasa fiustrasi dalam memenuhi kebutuhan tingkat yang

lebih tinggi bisa menimbulkan kemunduran ke tingkat kebutuhan yang lebih

rendah.Selain perbedaan-perbedaan ini, penelitian empiris belum memberikan

lebih banyak fakta yang mendukung teori ERG dibandingkan hierarki kebutuhan.

Teori-teori lama, terutama yang logis secara intuitif, tampaknya sukar

sekali berubah. Meskipun teon hierarki kebutuhan dan terminologinya dikenal

dengan sangat baik oleh para manajer pelaksana, hanya ada sedikit bukti bahwa

struktur-struktur kebutuhan diatur sesuai dengan dimensi-dimensi yang

dikemukakan oleh Maslow atau Alderfer, bahwa kebutuhan-kebutuhan yang

belum terpenuhi memotivasi, atau bahwa satu kebutuhan yang terpenuhi

menghidupkan pergerakan ke tingkat kebutuhan yang baru. (Robbins,2008:222­

224)

Abraham Maslow, seorang psikolog menemukan teon hirarki kebutuhan

(hierarchy of needs) yang terkenal pada tahun 1943 menjelaskan ada lima

tingkatan keinginan dan kebutuhan manusia (Robbins dan Judge, 2007: 167-168),

sebagai berikut: Kebutuhan fisiologis (physiological needs), yaitu tingkat

kebutuhan yang paling rendah. Kebutuhan paling pokok, seperti rasa

laparlkebutuhan akan makanan, haus, seks, minuman, tempat tinggal/perumahan,

dan istirahat/tidur dan sebagainya. Apabila kebutuhan psiologis telah terpenuhi,

maka kebutuhan rasa arnan akan muncul menggantikannya. Kebutuhan keamanan

(safety needs), yaitu kebutuhan akan keselamatan dan perlindungan dari bahaya

dan rasa takut.
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Kebutuhan sosial (social needs), yaitu kebutuhan akan kepuasan dan

perasaan memiliki, diterima dalam suatu kelompok/afiliasi memberi dan

menerima kasih sayang/rasa cinta, dan kepuasan dalam menjalin hubungan

dengan orang Jain rasa kekeluargaan, persahabatan. Afiliasi dengan orang lain

menjadikan orang bergantung dan memilih bersama dengan orang lain untuk

menjalankan tugasnya secara produktif. Kebutuhan penghargaan (esteem needs),

yaitukebutuhan akan status atau kedudukan, pengakuan, kehonnatan diri, reputasi

dan prestasi.

Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization needs), yaitu kebutuhan

pemenuhan diri, untuk mempergunakan potensi diri, pengembangan diri

semaksimal mungkin, kreativitas, ekspresi diri dan melakukan apa yang paling

cocok serta menyelesaikan pekerjaannya sendiri.Kebutuhan aktualisasi merupakan

kebutuhan tertinggi. Kebutuhan ini akanmendominasi perilaku seseorang apabila

semua kebutuhan pada tingkat yang lebih rendah telah terpenuhi. Kebutuhan

inilah yang memotivasi seseorang untuk bekerja mendapatkan perwujudan diri,

kebutuhan ini jugajarang sekali terpenuhi(Robbins dan Judge, 2007: 167-168).

1. b) Teori X dan Teori Y Doglas Mcgregor

Menurut Robbins dan Judge(2007: 168-169), teori motivasi yang

menggabungkan motivasi internal dan eksternal dikembangkan oleh Douglas

McGregor. McGregor, seorang psikolog sosial Amerika, dalam proyek risetnya

yang meneliti tentang motivasi dan perilaku umum para anggota organisasi, telah

merumuskan perbedaan dua teori dasar mengenai perilaku manusia. Kedua teori
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itu disebutnya dengan nama teori X dan teori Y. McGregor terkenal dengan teori

X dan teori Y.

Pada dasarnya, tidak semua orang malas; dan "kemalasan" lebih

merupakan sebuah fungsi dari situasi daripada karakteristik bawaan individual.

Apabila pernyataan ini dimaksudkan untuk menyatakan secara tidak langsung

bahwa semua orang pada dasamya malas, bukti yang ada dengan kuat menyatakan

sebaliknya. "Saat ini banyak orang yang menderita akibat hal yang sebaliknya

mereka terlalu sibuk, memiliki terlalu banyak pekerjaan, dan melakukan upaya

yang terlalu berlebihan. Entah termotivasi karena dorongan eksternal maupun

internal, banyak angkatan kerja yang matas.

Para manajer sering mengambil kesimpulan bahwa orang-orang itu malas

dengan mengawasi beberapa karyawan, yang barangkali malas di tempat kerja.

Namun, karyawan-karyawan yang sarna ini acap kali sangat rajin dalam satu atau

beberapa kegiatan diluar pekerjaan. Setiap orang memiliki kebutuhan yang

berbeda-beda. "Sayangnya bagi para pemberi kerja, pekerjaan acap kali

mendapatkan peringkat yang rendah dalam kemampuannya untuk memuaskan

kebutuhan individual. Dengan demikian, karyawan yang sarna yang melalaikan

tanggung jawabnya pada pekerjaan mungkin akan sangat bersemangat melakukan

aktivitas-aktivitas seperti memperbaiki sebuah mobil antik, merawat taman yang,

memperoleh penghargaan, menyempurnakan keterampilan bermain bowling, atau

menjual produk-produk Amway di akhir pekan. Hanya ada sangat sedikit orang

yang terus-menerus malas. Karyawan hanya berbeda dalam hal aktivitas-aktivitas
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yang sangat mereka sukai. Selain itu, karena kerja tidaklah penting bagi setiap

orang, mungkin terlihat malas (Robbins,2008:225)

Me. Gregor menyatakan bahwa hakekatnya di dunia 1m ada 2 situasi,

yaitu:

1) Teori X:

Teori tradisional mengenai kehidupan organisasi banyak diarahkan dan

dikendalikan atas dasar teori X Anggapan-anggapan yang mendasari teori X

adalah:

a) Bahwa manuSJa pada hakekatnya malas, tidak suka bekerja dan akan

menghindarinya bila dapat, tidak mempunyai ambisi, senang dipimpin, dan

termotivasi semata-mata oleh unsur ekonomi.

b) Karena pada dasarnya pekerja tidak suka bekerja, maka harus dipaksa,

dikendalikan, diperlakukan dengan hukuman dan diarahkan untuk peneapaian

tujuan organisasi. Peranan Manajemen: mengorganisasi, mengarahkan dengan

titik berat mengawasi dengan paksa, diperintah dan dianeam serta hukuman

agar melakukan usaha terus menerus untuk meneapai tujuan organisasi.

Teori X ini masih banyak digunakan dalam organisasi-organisasi karena

para manajer pereaya bahwa anggapan-anggapan itu benar dan banyak sifat-sifat

yang dapat diamati dari perilaku manusia sesuai dengan anggapan-anggapan

tersebut.Namun teori X tidak dapat menjawab seluruh fakta yang ada yang terjadi

dalam organisasi.
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2) TeoriY:

Anggapan-anggapan leori Y adalah:

a) Usaha phisik danmenlal yang dilakukan manusia dalam bekerja adalah

kodratmanusia, sama halnya dengan bermain atau beristirahat.

b) Rata-rata manusia bersedia belajar, dalam kondisi yang layak, tidak hanya

menerima tetapi mencari langgung jawab.

c) Ada kemampuan yang besar dalam kecerdikan, kreativitas dan daya

imajinasiuntuk memecahkan masalah-masalah organisasi yang mereka hadapi

yang secara luas tersebar pada seluruh karyawan.

d) Pengendalian ekstemal dan hukuman bukan satu-satunya cata untuk

mengarahkan usaha pencapaian tujuan organisasi.

e) Keterikatan pada tujuan organisasi adalah fungsi penghargaan yang

diterimakarena prestasinya dalam pencapaian tujuan itu.

f) Organisasi seharusnya memberikan kemungkinan orang untuk mewujudkan

potensinya, dan tidak hanya digunakan sebagian.

g) Bahwa pada hakekatnya manusia itu suka bekerja dengan baik, dan

termotivasioleh pengendalian diri dan pengembangan diri

h) Manusia pada dasamya memiliki kemauan untuk mencapai suatu tujuan

berhubungan dengan penghargaanlhadiah yang diberikan jika tujuan tersebut

tercapai. Orang akan belajar bukan hanya untuk menerima tanggung jawab,

bahkan mereka akan mencarinya.

i) Manusia dapat mengontrol dirinya sendiri, mempunyai kemampuan untuk

berkreativitas, motivasinya tidak hanya fisiologis.
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j) Peranan Manajemen: mengorganisasi, mengarahkan, dengan titik berat pada

pertumbuhan, otonomi, dan imbalan.

Teori Y mengemukakan bahwa mengupayakan usaha fisik dan mental

dalam bekerja adalah alami dan sarna seperti yang dilakukan dalam bermain.

Orang akanberlatih untuk memerintah dan mengendalikan diri sendiri guna

mencapai sasaran yang telah mereka sanggupi.Biasanya orang cenderung

melaksanakan teori X yang tidak sepenuhnya benar. Oleh karena itu, unsur teori Y

peru dipertimbangkan sebagai altematifdari teori X (Robbins dan Judge, 2007: 16

Robbins dan Judge, 2007: 168).

Apa sajakah implikasi-implikasi motivasionalnya bila menerima analisis

Mc Gregor? Jawabannya diungkapkan dengan sangat baik melalui kerangka dasar

yang dibuat oleh Maslow.Teori X berasumsi bahwa kebutuhankebutuhan tingkat

yang lebih rendah mendominasi individu. Teori Y berasumsi bahwa kebutuhan­

kebutuhan tingkat yang lebih tinggi mendominasi individu. McGregor sendiri

yakin bahwa asumsi-asumsi Teori Y lebih valid daripada Teori X. Oleh karena

itu, mengemukakan berbagai ide seperti pembuatan keputusan partisipatif,

pekerjaan yan menantang, serta hubungan kelompok yang baik sebagai

pendekatan yang akan memaksimalkan motivasi pekerjaan seorang karyawan.

Sayangnya, tidak ada bukti yang menguatkan bahwa asumsi-asumsi

tersebut valid atau menerima asumsi-asumsi Teori Y dan mengubah tindakan

seseorang sesuai dengan hal tersebut akan menghasilkan lebih banyak pekerja

yang termotivasi. Teori-teori PO harus memiliki dukungan empiris agar kita bisa
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menenmanya. Sarna dengan hierarki teori kebutuhan, kurang ada dukungan

empiris semacam itu untuk Teori X dan Teori Y (Robbins,2008:226)

1. c). Teori Kebutuhan Dua Faktor (Frederick Herzberg)

Teori dua faktor (two-factor theory) juga disebut teori motivasi higiene

(motivation-hygiene theory) dikemukakan oleh seorang psikolog bemama

Frederick Herzberg." Dengan keyakinan bahwa hubungan seorang individu

dengan pekerjaan adalah mendasar dan bahwa sikap seseorang terhadap pekerjaan

bisa dengan sangat baik menentukan keberhasilan atau kegagalan, Herzberg

menyelidiki pertanyaan tersebut, "Apa yang diinginkan individu dari pekerjaan­

pekerjaan mereka?" Herzberg meminta individu untuk mendeskripsikan, secara

mendetail, situasi-situasi di mana individu merasa luar biasa baik atau buruk

dengan pekerjaan-pekerjaannya.Respons-respons ini kemudian ditabulasi dan

dikategorikan.

Dari respons-respons yang dikategorikan, Herzberg menyimpulkan bahwa

jawaban-jawaban yang diberi oleh individu ketika merasa baik dengan pekerjaan­

pekerjaan berbeda secara signifikan dari jawaban-jawaban yang diberikan ketika

merasa buruk. Faktor-faktor intrinsik, seperti kemajuan, pengakuan, tanggung

jawab, dan pencapaian tampaknya berhubungan dengan kepuasan

kerja.Responden yang merasa baik dengan pekerjaannya cenderung

menghubungkan faktor-faktor ini dengan dirinya sendiri.Namun, responden­

responden yang tidak puas cenderung menyebutkan faktor-faktor ekstrinsik,
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seperti pengawasan, imbaJan kerja, kebijaksanaan perusahaan, dan kondisi­

kondisi kerja.

Data tersebut menunjukkan, menurut Herzberg, bahwa lawan dari

kepuasan bukanlah ketidakpuasan, seperti yang pada umumnya diketahui.

Menghilangkan karakteristik-karakteristik yang tidak memuaskan dari suatu

pekerjaan belum tentu membuat pekerjaan tersebut memuaskan. Herzberg

mengemukakan bahwa penemuannya menunjukkan adanya kesatuan rangkap:

Lawan dari "Kepuasan" adalah "Bukan Kepuasan", dan lawan dari

"Ketidakpuasan" adalah "Bukan Ketidakpuasan".

Menurut Herzberg, faktor-faktor yang menghasilkan kepuasan kerja

terpisah dan berbeda dari faktor-faktor yang menimbulkan ketidakpuasan kerja.

Oleh karena itu, manajer yang berusaha menghilangkan faktor-faktor yang

menimbulkan ketidakpuasan keIja mungkin menghadirkan kenyamanan, namun

belum tentu motivasi.Karyawanakan membuat angkatan keIja merasa nyaman,

bukan memotivasi. Sebagai hasilnya, kondisi-kondisi yang melingkungi pekeIjaan

seperti kualitas pengawasan, imbalan kerja, kebijaksanaan perusahaan, kondisi

fisik pekerjaan, hubungan dengan individu lain, dan keamanan pekeIjaan

digolongkan oleh Herzberg sebagai faktor-faktor higiene (hygiene factors).

Ketika faktor-faktor tersebut memadai, orang-orang tidak akan merasa

tidak puas; namun bukan berarti merasa puas. Jika ingin memotivasi individu

dalam pekerjaan seseorang, Herzberg menyatakan penekanan factor-faktor yang

berhubungan dengan pekeIjaan itu sendiri atau dengan hasil-hasil yang berasal

darinya-seperti peluang promosi, peluang pengembangan din, pengakuan,
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tanggung jawab, dan pencapaian.Ini rnerupakan karakteristik-karakteristik yang

dianggap berguna secara intrinsik oleh individu.

Teori dua faktor tidak begitu didukung dalarn literatur dan rnenuai banyak

kritikan. Kritik-kritik terhadap teori tersebut rneliputi:

1. Prosedur yang digunakan oleh Herzberg dibatasi oleh rnetodologinya.

Ketika segalanya berja1an dengan baik, individu-individu cenderung

rnernuji diri sendiri. Seba1iknya, rnenyalahkan kegagalan pada lingkungan

ekstrinsik.

2. Keandalan rnetodologi Herzberg diragukan. Para penilai hams rnernbuat

berbagai interpretasi, sehingga dapat rnenggabungkan penernuan dengan

rnenginterpretasikan respons seseorang dalarn perilaku tertentu ketika

rnencoba respons yang sarna dengan cara yang berbeda.

3. Tidak ada ukuran kepuasan yang digunakan secara keseluruhan. Seseorang

rnungkin tidak rnenyukai bagian dan suatu pekerjaan narnun rnasih

rnenganggap pekerjaan tefsebut bisa diterirna secara rnenyeluruh.

4. Teori tersebut tidak konsisten dengan penelitian sebelumnya. Teori dua

faktor rnengabaikan variabel-variabel situasional.

5. Herzberg rnengasurnsikan hubungan antara kepuasan dan produktivitas,

tetapi rnetodologi penelitian yang digunakannya hanya rnelihat kepuasan

dan tidak rnelihat produktivitas. Untuk rnernbuat penelitian ini relevan,

seseorang hams rnengasurnsikan suatu hubungan yang kuat antara

kepuasan dan produktivitas.
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Meskipun menuai banyak kritikan, teori Herzberg terkenal dan hanya ada

sedikit manajer yang tidak mengetahui rekomendasi-rekomendasinya. Penting

untuk menyadari bahwa meskipun kita mungkin menyukai sebuah teori secara

intuitif, tidak berarti bahwa kita harus menerimanya.Banyak manajer merasa

bahwa teori-teori kebutuhan sangat menarik secara intuitif, tetapi ingat, pada satu

saat dunia terlihat datar secara intuitif.Terkadang, ilmu pengetahuan mendukung

intuisi, dan terkadang tidak. Dalam hal teori dua faktor seperti hierarki kebutuhan

ilmu pengetahuan tidak memberikan dukungan (Robbins,2008:227-229)

Menurut Robbins dan Judge(2007: 168-169), Frederick Herzberg berusaha

mengembangkan teori Maslow. Teori ini dikenal sebagai teori model dua faktor

motivasi (two-factor model of motivation) atau teori motivasi-higienis

(motivation-hygiene theory) atau sering disingkat teori M-H, tahun 1950-an.

Herzberg menyimpulkan bahwa ada duakelompok faktor terpisah yang

mempengaruhi motivasi kerja seseorang dalam organisasi, yaitu pemuas kerja (job

satisfiers) yang berkaitan dengan isi pekerjaan, dan penyebab ketidakpuasan kerja

(job dissatisfiers) yang bersangkutan dengan suasanapekerjaan.

Faktor-faktor yang dapat menimbulkan motivasi disebut sebagai

motivators (satisfiers) dan faktor-faktor yang dapat menimbulkan ketidakpuasan

(dissatisfiers) disebut faktor-faktor higienis (hygiene factors)/faktor iklim sehat

atau factor pemeliharaan (maintenance factors), karena diperlukan untuk

mempertahankan tingkat kepuasan secukupnya dalam diri seseorang, faktor ini

tidak sangat memotivasi.
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Faktor pemeliharaan dapat merupakan motivasi bagi sebagian orang yang

menginginkan imbalan itu. Setidaknya beberapa motivator mungkin hanya

merupakan faktor pemeliharaan bagi orang lain. Herzberg menekankan imbalan

dalamorganisasi erat hubungannya dengan kepuasan kerja.Teori motivasi dua

faktor inimerupakan suatu teori yang khusus bisa diterapkan pada motivasi kerja

(Robbins dan Judge, 2007: 168-169).

2. Teori Kontemporer

Teori-teori sebelumnya memang terkenal tetapi, sayangnya, tidak

menunjukkan hasil yang baik setelah pemeriksaan menyeluruh. Namun, semuanya

tidak hilang. Ada sejumlah teori kontemporer yang mempunyai kesamaan setiap.

Anne Sweeney adalah seorang yang berprestasi tinggi. Sejak bergabung

dengan The Walt Disney Company pada tahun 1996, Sweeney memimpin masa

transisi dalam memperjuangkan Disney Channel dari layanan kabel premium

menjadi jaringan dasar, yang melipatlimakan jumlah pelanggan.Sebagal rekan

ketua Media Network Disney, Sweeney berusaha mencapai perubahan haluan

untuk saluran Disney ABC Family. Se1ain itu, ketika Sweeney menjadi direktur

ABC Television pada tahun 1994, ia menerima tujuan yang menantang untuk

mengangkat jaringan tersebut dari posisi terakhirnya.

2.a) Teori Kebutuhan McClelland (David McClelland)

Menurut Robbins dan Judge(2007: 172-174), konsep penting teori

motivasi lainnya didasarkan pada kekuatan yang ada didalam diri manusia adalah

motivasi prestasi (achievement motivation). Manusia padahakekatnya mempunyai
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kemampuan untuk berprestasi di atas kemampuan orang lain. Seseorang dianggap

mempunyat motivasi untuk berprestasi jika mempunyaikeinginan untuk

melakukan suatu karya yang berprestasi lebih baik dari prestasi karyaorang lain.

McClelland memusatkan perhatiannya pada tiga kebutuhan manusia

(Robbins dan Judge,2007: 172) yaitu:

a) Needfor achievement;

Kebutuhan untuk berprestasi (need for achievement) adalah dorongan

untuk mengatasi tantangan, untuk maju, dan berkembang. Dorongan dalam diri

seseorang untuk mengatasi segala tantangan dan hambatan dalam upaya mencapai

tujuan. Orang yang memiliki dorongan ini ingin maju, ingin tumbuh dan

berkembang. Penyelesaian sesuatu memang seharusnya diselesaikan dan tidak

untuk imbalan yang menyertainya.

b) Needfor power;

Kebutuhan untuk kekuasaan (need for power) adalah dorongan untuk

mempengaruhi orang-orang dan mengubah situasi orang-orang yang bermotivasi

kekuasaan ingin menimbulkan dampak pada organisasi dan mau memikul risiko

untuk melakukan hal itu. Apabila kekuasaan telah diperoleh, halitu mungkin

digunakan secara konstruktif atau mungkin juga destruktif

c) Needfor affiliation;

Kebutuhan untuk berafiliasi (need for affiliation) adalah dorongan untuk

berhubungan dengan orang-orang secara efektif atas dasar sosial. Orang-orang

yang bermotivasi afiliasi bekerja lebih baik apabila mereka dipuji karena sikap

dan kerjasama mereka yang menyenangkan. Mereka yang bermotivasi afiliasi
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cenderung memilih orang-orang di sekeliling mereka yang bersahabat. Mereka

menerima kepuasan batin karena berada di lingkungan yang bersahabat, dan

mereka menginginkan keleluasaan untuk membina hubungan ini dalam pekerjaan.

Beberapa individu memiliki dorongan yang kuat untuk berhasil. Seseorang

lebih berjuang untuk memperoleh pencapaian pribadi daripada memperoleh

penghargaan. Seseorang memiliki keinginan untuk melakukan sesuatu dengan

lebih baik atau Jebih efisien dibandingkan sebelumnya. Dorongan ini merupakan

kebutuhan pencapaian. Dari peneJitian terhadap kebutuhan pencapaian,

McClelland menemukan bahwa individu dengan prestasi tinggi membedakan diri

mereka dari individu lain menurut keinginannya untuk melakukan hal-hal dengan

lebih baik." Seseorangmencari situasi-situasi di mana bisa mendapatkan tanggung

jawab pribadi guna mencari solusi atas berbagai masalah, bisa menerima umpan

balik yang cepat tentang kinerja sehingga dapat dengan mudah menentukan

apakah seseorangberkembang atau tidak, dan di mana bisa menentukan tujuan­

tujuan yang cukup menantang.Individu berprestasi tinggi bukanlah penjudi;

mereka tidak suka berhasil secara kebetulan. Seseoranglebih menyukai tantangan

menyelesaikan sebuah masalah dan menerima tanggung jawab pribadi untuk

keberhasilan atau kegagalan daripada menyerahkan hasil pada kesempatan atau

tindakan individu lain. Yang penting, menghindari apa yang mereka anggap

sebagai tugas yang sangat mudah atau sangat sulit. Seseorang lebih menyukai

tugas-tugas dengan tingkat kesulitan menengah.

Individu berprestasi tinggi tampil dengan sangat baik ketika mereka

merasa kemungkinan berhasil adalah 0,5; yaitu, ketika memperkirakan bahwa
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individu memiliki kesempatan 50-50 untuk berhasil. Seseorang tidak suka

berspekulasi dengan ketidaktetapan yang tinggi karena tidak mendapatkan

kepuasan pencapaian dari keberhasilan yang kebetulan. Demikian pula, tidak

menyukai ketidaktetapan rendah (kemungkinan untuk berhasil) karena nantinya

tidak akan ada tantangan untuk keterampilan-keterampilannya. Seseorang senang

menentukan tujuan-tujuan yang mengharuskannya berjuang.

Kebutuhan kekuatan (nPow) adalah keinginan untuk memiliki pengaruh,

menjadi yang berpengaruh, dan mengendalikan individu lain. Individu

dengannPow tinggi suka bertanggung jawab, berjuang untuk memengaruhi

individu lain, senang ditempatkan dalam situasi yang kompetitif dan berorientasi

serta cenderung lebih khawatir dengan wibawa dan mendapatkan pengaruh atas

individu lain daripada kinerja yang efektif.

Kebutuhan ketiga yang dipisahkan oleh McClelland adalah hubungan

(nAff). Kebutuhan ini telah mendapatkan perhatian yang paling sedikit dari para

peneliti.Individu dengan motif hubungan yang tinggi berjuang untua

pers.ahabatan, lebih menyukai situasi-situasi yang kooperatif daripada situasi­

situasi yang kompetitif, dan menginginkan hubungan-hubungan yang melibatkar

tingkat pengertian mutual yang tinggi.

Mengandalkan banyak penelitian, beberapa prediksi yang didukung

dengan hal tertentu, bisa dibuat berdasarkan hubungan antara kebutuhan

pencapaian dan prestasi kerja Meskipun hanya ada lebih sedikit penelitian yang

dilakukan mengenai kebutuhakekuatan dan hubungan, terdapat juga beberapa

peneruuan yang konsisten.
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Individu dengan kebutuhan pencapaian tinggi lebih menyukai situasi­

situasi pekerjaan yang memiliki tanggung jawab pribadi, umpan balik, dan risiko

tingkat menengah. Ketika karakteristik-karakteristik ini merata, individu yang

berprestasi tinggi akan sangat termotivasi. Bukti tersebut terus-menerus

menunjukkan bahwa individu yang berprestasi tinggi berhasil dalam aktivitas­

aktivitas wirausaha, seperti menjalankan bisnis mereka sendiri dan mengatur unit

bebas dalam sebuah organisasi besar.

Kedua, kebutuhan yang tinggi untuk pencapaian tidak selalu membuat kita

menjadi seorang manajer yang baik, terutama dalam organisasi-organisasi besar.

Individu-individu dengan kebutuhan pencapaian tinggi tertarik dengan seberapa

baik mereka bekerja secara pribadi dan tidak dengan memengaruhi individu lain

untuk bekerja dengan baik. Para penjual yang mempunyai nAch tinggi tidak selalu

bisa menjadi manajer-manajer penjualan yang baik, dan manajer umum yang baik

di sebuah organisasi besar tidak harus memiliki kebutuhan pencapaian yang

tinggi.

Ketiga, kebutuhan hubungan dan kekuatan cenderung berkaitan erat

dengan keberhasilan manajerial. Manajer terbaik memiliki kebutuhan kekuatan

yang tinggi dan kebutuhan hubungan yang rendah.Pada kenyataannya, motif

kekuatan yang tinggi mungkin merupakan salah satu persyaratan efektivitas

manajerial. Tentu saja, hal yang menjadi sebab dan akibatnya bisa diperdebatkan.

Telah dikemukakan bahwa kebutuhan kekuatan yang tinggi bisa muncul sebagai

fungsi.dari tingkat seseorang dalam organisasi hierarkis. Argumen yang terakhir

menyatakan bahwa semakin tinggi kenaikan tingkat seorang individu dalam
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organisasi, semakin besar motif kekuatan pemegang jabatan. Akibatnya, posisi­

posisi yang kuat akan menjadi stimulus untuk motifkekuatan yang tinggi.

Terakhir, para karyawan telah dilatih dengan berhasil untuk menstimulasi

kebutuhan pencapaian mereka. Para pelatih sangat efektif dalam mengajari

individu-individu untuk memikirkan prestasi, kemenangan, dan keberhasilan, dan

kemudian membantu mereka mempelajari cara bertindak berdasarkan cara

pencapaian yang tinggi dengan lebih menyukai situasi-situasi di mana mereka

memiliki tanggung jawab pribadi, umpan batik, dan risiko-risiko menengah. Jadi,

bila suatu pekeIjaan membutuhkan seseorang dengan prestasi tinggi, manajemen

bisa memilih salah seorang individu yang memiliki nAch tinggi atau

mengembangkan kandidatnya sendiri melalui pelatihan pencapaian (Robbins,

2008:230-233)

2. b) Teori Evaluasi Kognitif

Teori evaluasi kognitif telah diteliti secara ekstensif, dan ada banyak studi

yang mendukung. Seperti yang akan ditunjukkan, implikasi-impliksi utama untuk

teori ini berhubungan dengan cara individu dibayar dalam organisasi-organisasi,

seperti teori penguatan.

Menurut sejarah, para teoretikus motivasi biasanya menganggap bahwa

motivator-motivator intrinsik seperti pencapalan, tanggung jawab, kompetensi

terpisah dari motivator-motivator ekstrinsik seperti imbai kerja tinggi, promosi,

hubungan pengawas yang baik, dan kondisi kerja menyenangkan. Namun, teori

evaluasi kognitif menyatakan hal sebaliknya Teori-teori ini memperlihatkan
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bahwa penghargaan-penghargaan ekstrinsik digunakan oleh organisasi-organisasi

sebagai imbalan atas kinerja yang unggul, penghargaan-penghargaan intrinsik,

yang berasal dari individu-individu yang melakukan hal yang mereka sukai,

berkurang. Dengan perkataan lain, ketika penghargaan-penghargaan ekstrinsik

diberikan kepada seseorang karena mengerjakan tugas yang menarik, hal ini justru

menurunkan minat intrinsik dalam tugas itu sendiri.

Mengapa hasil seperti ini bisa terjadi,penjelasan yang populer adalah

individu tersebut mengalami kehilangan kendali atas perilakunya sendiri sehingga

motivasi intrinsik yang sebelumnya ada mulai berkurang. Selanjutnya, peniadaan

penghargaan-penghargaan ekstrinsik bisa menimbulkan perubahan dari penjelasan

eksternal menjadi penjelasan internal dalam persepsi yang mendatangkan akibat

dari seorang individu mengenai alasan mengerjakar tugas tersebutJika memang

valid, teori evaluasi kognitif hams memiliki implikasi-implikasi utama untuk

praktik-praktik manajerial. Telah menjadi suatu kebenaran yang tidak dapat

disangkal lagi di antara para ahli kompensasi selama bertaliuntahun bahwa jika

imbalan kerja atau penghargaan ekstrinsik lainnya adalah motivator-motivator

yang efektif, hal tersebut hams bergantung pada kinerja seorang individu. Namun,

para teoretikus evaluasi kognitif akan berpendapat bahwa hal ini hanya akan

cenderung mengurangi kepuasan internal yang diterima individu tersebut dari

pelaksanaan pekerjaan. Pada kenyataannya apabila teori evaluasi kognitif tersebut

benar, adalah masuk akal untuk membuat imbalan kerja seorang individu tidak

bergantung pada kinerja, guna menghindari penurunan motivasi intrinsik.

39

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41643.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Teon evaluasi kognitif mendapatkan dukungan dalam banyak studi,

namun, teon ini juga menghadapi banyak tantangan, terutama mengenai

metodologi yang digunakan dalam studi-studi ini dan dalam interpretasi

penemuan-penemuan. Tetapi, di manakah kedudukan teon Inl pada saat

ini,bisakah kita mengatakan bahwa ketika organisasi-organisasi menggunakan

motivator-motivator ekstnnsik seperti imbalan kerja; promosi, dan penghargaan

verbal untuk menstimulasi kinerja para pekerja, karyawan melakukannya untuk

mengurangi minat dan motivasi intnnsik dari pekerjaan yang diselesaikan,

Jawabannya bukanlah "Ya" atau "Tidak" yang sederhana.

Penghargaan-penghargaan ekstrinsik verbal (menerima pujian dari seorang

pengawas atau rekan kerja) atau nyata (uang) bisa benar-benar memiliki pengamh

yang berbeda terhadap motivasi intrinsik para individu.Penghargaanpenghargaan

verbal meningkatkan motivasi intrinsik, sementara penghargaan nyata

menurunkannya. Ketika individu diberi tahu akan mendapatkan penghargaan

nyata, mereka jadi mengandalkannya dan lebih berfokus pada penghargaan dari

pada tugas yang hams dilakukannya. Sementara itu, penghargaan verbal

tampaknya membuat individu tetap berfokus pada tugas dan mendorong mereka

melakukannya dengan lebih baik.

Perkembangan teon evaluasi kognitif baru-bam ini adalah indeks diri (self­

concordance), yang mempertimbangkan tingkat sampai mana alasan-alasan

seseorang untuk mengejar suatu tujuan konsisten dengan minat dan nilai-nilai inti

mereka. Sebagai contoh, apabila para individu mengejar tujuan-tujuan karena

karena minat intnnsik, cenderung mencapai tujuan-tujuannya dan merasa senang
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meskipun tidak mencapal tujuan-tujuan tersebut. Mengapa,karena proses

perjuangan untuk meraihnya sangatlah menyenangkan. Sebaliknya, individu yang

mengejar tujuan-tujuan untuk alasan-alasan ekstrinsik (uang, status, atau

tunjangan lainnya) kemungkinan besar tidak meraih tujuan-tujuannya dan kurang

merasa senang meskipun meraihnya.Mengapa,karena tujuan-tujuan tersebut

kurang berarti bagi mereka. Penelitian PO mengemukakan bahwa individu yang

mengejartujuan-tujuan kerja untuk alasan-alasan intrinsik merasa lebih puas

dengan pekerjaan-pekerjaannya, merasa seolah-olah benar-benar cocok dengan

organisasinya dan mungkin bekerja dengan lebih baik.

Apakah maksud semua hal tersebut,hal ini berarti seseorang harns memilih

pekerjaannya dengan teliti.Pastikan bahwa memilih untuk melakukan sesuatu atas

alasan-alasan selain penghargaan-penghargaan ekstrinsik. Bagi kebanyakan

organisasi, manajer harns memberikan penghargaan-penghargaan intrinsik selain

insentif-insentif ekstrinsik. Dengan perkataan lain, buat pekerjaan tersebut

menarik, berikan pengakuan, serta dukunglah pertumbuhan dan perkembangan

karyawan. Karyawan yang merasa bahwa apa yang mereka lakukan berada dalam

kendali dan merupakan basil dari pilihan bebas mereka cenderung lebih

termotivasi oleh pekerjaan dan berkomitmen dengan pemberi kerja (Robbins,

2008:233-237)

Menurut Robbins dan Judge (2007: 174), pada akhir tahun 1960-an

seorang peneliti mengemukakan bahwa pengenalan imbalan ekstrinsik, seperti

gaji, atas upaya kerja yang sebelumnya secara intrinsik telah dapat memberi

41

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41643.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



keuntungan karena adanya kesenangan yang dikaitkan dengan isi kerja itu sendiri,

yang akan cenderung mengurangi keseluruhan tingkat motivasi.

Secara historis, ahli teori motivasi umumnya mengasumsikan bahwa

motivasi intrinsik seperti misalnya prestasi, tanggungjawab dan kompetensi tidak

tergantung pada motivasi ekstrinsik seperti upah tinggi, promosi, hubungan

penyelia yang baik dan kondisi kerja yang menyenangkan. Artinya, rangsangan

satu tidak akan mempengaruhi ransangan lainnya. Teori evaluasi kognitif

mengemukakan sebaliknya. Teori ini berargumen bahwa bila imbalan ekstrinsik

digunakan oleh organisasi sebagai hadiah atas kinerja yang unggul, imbalan

intrinsik, yang berasal dari individu-individu yang melakukan apa yang mereka

sUkai, akan berkurang. Dengan kata lain, bila imbalan ekstrinsik diberikan ke

seseorang untuk menjalankan tugas yang menarik, imbalan itu menyebabkan

minat intrinsik terhadap tugas itu sendiri merosot (Robbins dan Judge, 2007: 176)

2. c) Teori Penetapan Tujuan (Edwin Locke)

Menurut Robbins dan Judge(2007: 177), teori penetapan tujuan

dikemukakan oleh Edwin Locke pada akhir tahun I960-an. Locke mengemukakan

bahwa niat untuk bekeIja menuju tujuan merupakan sumber utama dari motivasi

kerja. Artinya, tujuann akan memberitahu seseorang apa yang perlu dikerjakan

dan berapa banyak upaya yang harus dilakukan. Lebih tepatnya, kita dapat

mengatakan bahwa tujuan khusus meningkatkan kinerja, bahwa tujuan sulit, bila

diterima baik, menghasilkan kineIja yang lebih baik dari pada tujuan yang mudah.
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Locke mengatakan bahwa penentuan tujuan oleh karyawan sangat

mempengaruhi tujuan karyawan tersebut. Yang mendorong orang bekerja adalah

minat, penerimaan dan commitment orang untuk bekerja dan ini dipengaruhi oleh

kondisi kerja: kesulitan, kejelasan dan peran serta kondisi dipengaruhi oleh

lingkungan kerja dengan tujuan tugas dan insentif Jadi bila tujuan dapat diterima,

apalagi bila tujuan itu suiit, orang akan terdorong untuk bekeIja lebih giat

(Robbins dan Judge, 2007: 177).

2. d)Teori Penguatan

Teori yang bertentangan dengan teori penentuan tujuan adalah teori

penguatan (reil!forcement theory). Teori sebelumnya adalah sebuah pendekatan

kognitif, yang mengemukakan bahwa tujuan-tujuan seorang individu

mengarahkan tindakannya. Dalam teori penguatan, kita mempunyai sebuah

pendekatan perilaku, yang menunjukkan bahwa penguatan memengaruhi

perilaku.Dengan jelas, keduanya berselisih secara filosofis. Teoretikus-teoretikus

penguatan menganggap perilaku disebabkan oleh lingkungan.Seseorang tidak

perlu khawatir, dengan peristiwa-peristiwa kognitif internal; yang mengendalikan

perilaku adalah penguat-penguat konsekuensi apa pun yang, ketika langsung

diikuti oleh respons, meningkatkan kemungkinan bahwa perilaku itu akan

diulang.

Teori penguatan mengabaikan keadaan batin individu dan hanya terpusat

pada apa yang teIjadi pada seseorang ketika ia melakukan tindakan. Karena tidak

berhubungan dengan apa yang melatarbelakangi perilaku, hal ini bukanlah dengan
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tegas teori motivasi. Tetapi, hal ini memberikan satu cara analisis mengenai apa

yang mengendalikan perilaku, dan karena alasan inilah hal ini dipertimbangkan

dalam diskusi-diskusi motivasi.

Meskipun jelas bahwa yang disebut sebagai penguat seperti imbalan kerja

bisa memotivasi individu, adalah sarna jelasnya bahwa bagi individu, proses

tersebut jauh lebih rumit daripada respons stimulus. Dalam bentuk murninya, teori

penguatan mengabaikan perasaan, sikap, harapan, dan variabel kognitif lain yang

diketahui memengaruhi perilaku. Pada kenyataannya, beberapa peneliti melihat

percobaan-percobaan yang sarna yang digunakan oleh teoretikusteoretikus

penguatan untuk mendukung posisi dan menginterpretasikan penemuan­

penemuan tersebut dalam kerangka kognitif

Penguatan adalah pengaruh yang penting terhadap perilaku, tetapi hanya

ada sedikit pelajaran yang dipersiapkan untuk berpendapat bahwa hal ini

merupakan satu-satunya pengaruh. Perilaku-perilaku yang ditunjukkan di tempat

kerja dan jumlah usaha yang dikeluarkan untuk setiap tugas dipengaruhi oleh

konsekuensi-konsekuensi yang mengikuti perilaku. Sebagai contoh., apabila

seseorang terus-menerus ditegur karena mendorong kolega-koleganya,

kemungkinan besar akan mengurangi produktivitas. Tetapi, produktivitas

seseorang yang lebih rendah juga bisa dijelaskan dalam bentuk tujuan,

ketidakadilan, atau harapan-harapan (Robbins,2008:244-245)

Menurut Robbins dan Judge(2007: 180), perilaku terutama didorong

melalui penguatan positif Penguatan positif (positive reinforcement)

menyediakankan konsekuensi menyenangkan yang mendorong pengulangan
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perilaku. Penguatan negatif (negatif reinforcement) teIjadi apabilaperilaku disertai

dengan peniadaan konsekuensi yang tidak menyenangkan olehkarena itu, konsep

ini tidak sarna dengan hukuman, yang biasanya menimbulkan sesuatu yang tidak

menyenangkan.

2. e) Teori Flow

Menurut Robbins dan Judge(2007: 181), suatu unsur penting dari

pengalamanflow adalah bahwa motivasinya tidak berkaitan dengan sasaran akhir.

Kegiatan yang dilakukan manusia ketika seseorang mencapai sasaran akhir.

Kegiatan yang dilakukan manusia ketika mencapai perasaan yang tidak dibatasi

waktu, yang berasal dari proses aktivitas itu sendiri dan bukannya upaya untuk

mencapai sasaran. Dengan demikian ketika seseorang mengalami perasaan flow,

maka orang tersebut benar-benar termotivasi.

Pemahaman yang lebih jelas tentang flow ditawarkan dalam model

motivasi Ken Thomas. Thomas menggambarkan karyawan sebagai seseorang

yang termotivasi, bila seseorang benar-benar peduli dengan pekeIjaannya maka

orang itu akan mencari cara yang lebih baik untuk melakukannya dan mendapat

kekuatan dan kepuasan dalam melakukannya dengan baik. Model Thomas

mengemukakan bahwa motivasi dicapai ketika orang mengalami perasaaan­

perasaan adanya: pilihan, kompetensi, penuh arti dan kemajuan. Pilihan

merupakan peluang untuk mampu menyeleksi kegiatan-kegiatan tugas yang

masuk akal bagi seseorang dan melaksanakannya dengan cara yang memadai.

Kompetensi adalah pencapaian yang seseorang rasakan saat melakukan kegitan
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dengan cara yang amat terampil. Penuh arti adalah peluang untuk mengeJar

sasaran tugas yang bemilai; sasaran yang terjadi dalam skema yang lebih besar.

Sedangakan kemajuan berhubungan dengan perasaan bahwa seseorang membuat

langkah maju yang berarti dalam mencapai sasaran tugasnya.

2. f) Teori Keadilan

Menurut Robbins dan Judge(2007: 183), teori ini menyatakan bahwa

masukan utama ke dalam prestasi dan kepuasan kerja adalah derajat keadilan atau

ketidakadilan yang diterima orang (karyawan) dalam situasi kerjanya. Teori

keadilan berasumsi bahwa orang juga memiliki kebutuhan yang kuatuntuk

mempertahankan keseimbangan antara hal-hal yang dipandang sebagai

masukannya, atau kontribusi, dengan ganjaran yang diperoleh. Apabila seseorang

memandang adanya ketidakadilan antara hal-hal yang diberikannya dengan hal­

halyang ia terima, akan timbul dorongan dalam pikiran orang itu, dan orang

ituakan termotivasi oleh kebutuhan untuk mengurangi atau menghilangkan

dorongan danketidakadilan itu.

Teori keadilan oleh Goodman mengemukakan, bahwa orang memilih

pekerjaan yang memberikan imbalan yang adil dan layak. Organisasi harus

memberikan imbalan yang layak, apabila tidak, orang akan tak puas, mengurangi

kerjanya dan atau meninggalkan pekerjaannya. Di lain pihak orang memandang

imbalan yang diperolehnya itu nisbi, perlu dibandingkan dengan yang lain yang

mengerjakan yang sarna tetapi dibayar lebih tinggi. Seseorang tidak akan puas dan

akan meninggalkan pekerjaanya.
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Rujukan yang dipilih oleh seorang karyawan menambah kerumitan teori keadilan

(equity theory), Inilah empat perbandingan rujukan yang bisa digunakan oleh

seorang karyawan:

I. Diri-di dalam: Pengalaman-pengalaman seorang karyawan dalam POSISI

yang berbeda di dalam organisasi kaiyawan tersebut pada saat ini.

2. Diri-di luar: Pengalaman-pengalaman seorang karyawan dalam posisi atau

situasi di luar organisasi karyawan tersebut pada saat ini.

3. Individu lain-di dalam: Individu atau kelompok individu lain di dalam

organisasi karyawan tersebut.

4. Individu lain-di luar: Individu atau kelompok individu lain di luar

organisasi karyawan tersebut.

Karyawan mungkin membandingkan diri mereka sendiri dengan teman­

teman, tetangga, rekan keIja, atau kolega di organisasi-organisasi lain atau

membandingkan pekeIjaan mereka saat ini dengan pekeIjaan-pekeIjaan yang

mereka miliki di masa lalu. Rujukan yang dipilih oleh seorang karyawan akan

dipengaruhi oleh informasi yang dimiliki karyawan tersebut tentang rujukan dan

oleh daya tarik dari rujukan tersebut. Ini membuat kita berfokus pada empat

variabel menengah gender, lamanya masa jabatan, tingkat dalam organisasi, dan

tingkat pendidikan atau profesionalisme.

Penelitian menunjukkan bahwa baik pna maupun wanita menyukai,

perbandingan-perbandingan dengan jenis kelamin yang sama. Penelitian tersebut

juga menunjukkan bahwa wanita biasanya dibayar lebih sedikit daripada pria

dalam pekerjaan-pekerjaan sebanding dan mempunyai harapan-harapan imbalan
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kerja yang lebih rendah daripada pria untuk pekerjaan yang sarna. Jadi, seorang

wanita yang rnenggunakan wanita lain sebagai rujukan cenderung rnenghitung

standar perbandingan yang lebih rendah. Ini rnernbuat kita rnenyirnpulkan bahwa

karyawan-karyawan yang rnernpunyai pekeIjaanpekerjaan yang tidak dipisahkan

rnenurut jenis kelarnin akan rnernbuat perbandingan-perbandingan yang lebih

lintas jenis kelarnin bila dibandingkan dengan karyawan-karyawan yang

rnernpunyai pekeIjaan-pekeIjaan yang didorninasi oleh pria atau wanita. Ini juga

rnenunjukkan bahwa apabila wanita bisa rnenoJeransi irnbalan keIja yang lebih

rendah, ini rnungkin dikarenakan standar perbandingan yang digunakan. Tentu

saja, stereotip-stereotip pernberi kerja tentang wanita (rnisalnya, keyakinan bahwa

wanita kurang berkornitrnen terhadap organisasi, ,atau bahwa "pekerjaan wanita

kurang berharga) juga bisa rnernperbesar perbedaan irnbalan kerja.

Karyawan-karyawan yang rnernpunyai rnasa jabatan yang pendek di

organisasi-organisasi rnereka pada saat ini cenderung rnernpunyai sedikit

inforrnasi tentang individu lain di dalarn organlsasl tersebut, sehingga

rnengandalkan pengalarnan-pengalarnan pribadi sendiri. Narnun, karyawan­

karyawan yang rnernpunyai rnasa jabatan yang lama lebih rnengandalkan rekan­

rekan keIja untuk perbandingan. Karyawan-karyawan tingkat lebih tinggi, yang

berada dalarn tingkat profesional, dan yang rnernpunyai tingkat pendidikan yang

lebih tinggi cenderung rnernpunyai inforrnasi yang lebih baik tentang individu di

organisasi lain. Oleh karena itu, jenis-jenis karyawan ini akan rnernbuat lebih

banyak perbandingan individu lain di luar.
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Berdasarkan teori keadilan, ketika karyawan rnerasakan ketidakadilan,

rnereka bisa diperkirakan akan rnernilih satu dari enarn pilihan berikut":

I. Mengubah rnasukan-rnasukan (rnisalnya, jangan rnengerahkan usaha

sebanyak itu)

2. Mengubah hasil-hasil (rnisalnya, individu-individu yang dibayar

berdasarkan tarif per bagian bisa rneningkatkan irnbalan kerja rnereka

dengan rnernproduksi kuantitas yang lebih tinggi dari unit kualitas yang

lebih rendah)

3. Mengubah persepsi-persepsi diri (rnisalnya, "Seseorang biasanya berpikir

telah bekerja dengan kecepatan sedang tetapi sekarang sadarbahwa

bekerja jauh lebih keras daripada siapa pun. ")

4. Mengubah persepsi-persepsi individu lain (rnisalnya, "Pekerjaan ternan

sudah tidak begitu diinginkan seperti yang seseorang kira sebelurnnya. ")

5. Mernilih rujukan yang berbeda (rnisalnya, "Mungkin seseorang tidak

rnendapatkan penghasilan sebanyak kakak ipar laki-lakinya, tetapi bekerja

jauh lebih baik daripada ayahnya ketika is seurnurannya. ")

6. Meninggalkan bidang tersebut (rnisalnya, rneninggalkan pekerjaan

tersebut)

Teori tersebut rnenentukan pernyataan konsep yang berhubungan dengan

irnbalan kerja yang tidak adil sebagai berikut:

a) Dengan irnbalan kerja yang ada pada saat itu, karyawan-karyawan yang

dibayar terlalu tinggi akan bekerja lebih banyak daripada karyawan­

karyawan yang dibayar dengan adil. Karyawan-karyawan yang dibayar per

49

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41643.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



jam dan digaji akan menghasilkan kuantitas atau kualitas produksi yang

tinggi guna meningkatkan sisi masukan dan rasio dan menghasilkan

keadilan.

b) Dengan imbalan kerja menurut kuantitas produksi, karyawan-karyawan

yang dibayar terlalu tinggi akan memproduksi unit-unit yang lebih sedikit

tetapi dengan kualitas yang lebih tinggi bila dibandingkan dengan

karyawan-karyawan yang dibayar dengan adil. Individu-individu yang

dibayar berdasarkan tarif per bagian akan meningkatkan usaha mereka

untuk mencapai keadilan, yang bisa menghasilkan kualitas atau kuantitas

yang lebih tinggi. Namun, peningkatan dalam kuantitas hanya akan

meningkatkan ketidakadilan, karena setiap unit yang diproduksi

mengakibatkan pembayaran yang lebih banyak. Oleh karena itu, usaha

ditujukan untuk meningkatkan kualitas daripada meningkatkan kuantitas.

c) Dengan imbalan kerja pada saat itu, karyawan-karyawan yang dibayar

terlalu rendah menghasilkan kualitas hasil yang lebih buruk.

d) Mafia akanberkurang, sehingga menghasilkan produktivitas yang lebih

rendah atau hasil dengan kualitas yang lebih buruk bila dibandingkan

karyawankaryawan yang dibayar dengan adil.

e) Dengan imbalan kerja menurut kuantitas produksi, karyawan-karyawan

yang dibayar terlalu rendah akan menghasilkan banyak unit berkualitas

rendah bila dibandingkan karyawan-karyawan yang dibayar dengan adil.

Karyawan-karyawan yang dibayar berdasarkan tarif per bagian bisa

menghasilkan keadilan karena menukarkan kualitas hasil untuk kuantitas

50

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41643.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



akan menghasilkan peningkatan penghargaan dengan sedikit atau tidak ada

peningkatan sarna sekali dalam kontribusi.

Beberapa pemyataan konsep ini mendapatkan dukungan, tetapi yang lain

belurn. Pertama, ketidakadilan yang diciptakan oleh pembayaran yang berlebihan

tampaknya tidak mempunyai pengaruh yang sangat signifikan terhadap perilaku

dalam sebagian besar situasi kerja.Rupanya, individu memilik jauh lebih banyak

toleransi terhadap ketidakadilan pembayaran yang berlebih daripada ketidakadilan

pembayaran yang lebih sedikit atau lebih bisa menerimanya.Ini cukup merugikan

sebuah teori ketika separuh penyamaan (bagaimana individu merespons

penghargaan yang berlebih) kehilangan kapasitas penanggulangannya. Kedua,

tidak semua individu memiliki kepekaan yang sarna. Sebagai contoh, ada sebagian

kecil populasi kerja yang benarbenar lebih suka bila rasio hasil masukan lebih

kecil daripada rasio hasil masukan pembandingan rujukan. Prediksi-prediksi dari

teori keadilan kemungkinan besar tidak selalu sangat akurat dengan "jenis-jenis

yang toleransi" ini.

Selain itu, adalah penting untuk memerhatikan bahwa ketika sebagian

besar peneJitian tentang teori keadiJan berfokus pada imbalan kerja, karyawan

tampaknya mencari keadilan dalam distribusi penghargaan organisasional yang

lain. Sebagai contoh, telah ditunjukkan bahwa pengguriaan jabatan-jabatan

pekerjaan yang berstatus tinggi dan kantor-kantor yang besar dan dilengkapi

dengan perabotan yang mewah mungkin berfungsi sebagai hasil-hasil untuk

beberapa karyawan dalam penyamaan keadilan mereka."
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Akhirnya, penelitian baru-baru ini telah diarahkan pada perluasan maksud

dari keadilan.Menurut sejarah, teori keadilan berfokus pada keadilan distributif

(distributive justice), yaitu keadilan tentang jumlah dan pemberian penghargaan di

antara individu-individu. Tetapi semakin lama, keadilan dipikirkan dari sudut

keadilan organisasional (organizational justice), yang kita definisikan sebagai

persepsi keseluruhan dari apa yang adil di tempat keIja. Karyawan menganggap

adil organisasi mereka ketika mereka yakin bahwa hasil-hasil yang mereka terima,

cara diterimanya hasil-hasil tersebut, adalah adil. Satu elemen penting dari

keadilan organisasional adalah persepsi seorang individu tentang keadilan.

Dengan perkataan lain, menurut keadilan organisasional, keadilan bisa bersifat

subjektif, dan terletak dalam persepsi individu tersebut. Apa yang dianggap tidak

adil oleh seseorang mungkin dianggap sangat layak oleh individu lain. Pada

umumnya, setiap individu mempunyai bias yang egosentris atau memikirkan diri

sendiri. Seseorang menganggap adil pemberian-pemberian atau prosedur yang

menguntungkan dirinya.

Di luar fokusnya pada persepsi keadilan, elemen penting lain dari keadilan

organisasional adalah pandangan bahwa keadilan itu multidimensional. Keadilan

organisasional membuktikan bahwa keadilan distributif itu penting.Sebagai

contoh, berapa banyak kita dibayar, relatif dengan berapa banyak kita seharusnya

dibayar menurut pemikiran leita (keadilan distributif), sangatlah penting. Tetapi

menurut para peneliti keadilan, bagaimana kita mendapatkan imbalan keIja juga

sarna pentingnya.
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Di luar keadilan distributif, tambahan yang penting dalam keadilan

organisasional adalah keadilan prosedural (procedural justice) yaitu keadilan yang

dirasa dariprosesyang digunakanuntuk menentukan distribusipenghargaan. Dua

elemen penting dari keadilan prosedural adalah pengendalian proses dan

penjelasan. Pengendalian proses adalah peluang untuk mengemukakan pandangan

seseorang tentang hasil-hasil yang diinginkan kepada para pembuat keputusan.

Penjelasan adalah alasan-alasan secara jelas yang diberikan kepada seseorang oleh

manajemen atas hasil. Jadi, agar karyawan menganggap adil sebuah proses,

mereka harus merasa bahwa mempunyai kendali atas hasil dan bahwa diberi

penjelasan yang memadai tentang alasan munculnya hasil tersebut. Untuk

keadilan prosedural, adalah penting bahwa seorang manajer konsisten (terhadap

semua individu dan pada saat apa pun), tidak berlaku tidak adil, membuat

kebutuhan berdasarkan informasi yang akurat, dan terbuka terhadap

pertimbangan.

Penelitian menunjukkan bahwa pengaruh-pengaruh dari keadilan

prosedural menjadi lebih penting ketika kurang terdapat keadilan distributif.Ini

masuk akal. Apabila tidak mendapatkan apa yang kita inginkan, kita cenderung

berfokus pada mengapa. Sebagai contoh, apabila pengawas seseorang memberi

sebuah kantor yang enak untuk seorang rekan ketja dan bukannya diri seseorang,

seseorang akan lebih berfokus pada perlakuan pengawas terhadap dirinya bila

dibandingkan dengan ketika seseorangyang mendapatkan kantor tersebut.

Penjelasan-penjelasan sangatlah bermanfaat ketika berbentuk alasan-alasan yang

muncul setelah kejadian (mengakui bahwa tindakan tersebut tidak baik tetapi
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menyangkal tanggung jawab atas tindakan tersebut) daripada pembenaran

(menerima tanggung jawab penuh, tetapi menyangkal bahwa hasilnya tidak baik

atau tidak pantas). Misalnya dalam sebuah kantor, alasannya bisa jadi, "Seseorang

tahu ini buruk. Seseorangingin memberi kantor tersebut tetapi ini bukan

keputusannya" dan pembenarannya adalah, "Ya, memutuskan untuk memberikan

kantor tersebut untuk seseorang tetapi memiliki kantor di sudut ruangan bukanlah

satu pennasalahan yang besar."

Tambahan barn-barn ini untuk penelitian tentang keadilan organisasional

adalah keadilan interaksional (interactional justice), yaitu persepsi individu

tentang tingkat sampai mana diperlakukan dengan martabat, perhatian, dan rasa

hormat. Ketika individu diperlakukan dalam cara yang tidak adil (setidaknya di

mata seseorang), seseorang merespons dengan membalas dendam (misalnya,

mengkritik seorang pengawas). Karena keadilan atau ketidakadilan interaksional

sangat dikaitkan dengan pembawa infonnasi (biasanya pengawas seseorang),

sementara keadilan prosedural acap kali berasal dari kebijaksanaan impersonal,

seseorang akan mengharapkan persepsi-persepsi ketidakadilan untuk lebih

berkaitan erat dengan pengawas seseorang. Pada umurnnya, itulah yang

ditunjukkan oleh bukti.

Dari ketiga bentuk keadilan ini, keadilan distributif sangat berkaitan antara

kepuasan dengan hasil-hasil (misalnya, kepuasan dengan imbalan kerja) dan

komitmen organisasional. Keadilan prosedural berhubungan erat dengan kepuasan

kerja, kepercayaan karyawan, pengunduran diri dari organisasi, prestasi kerja, dan

54

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41643.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



perilaku kewargaan organisasional. Terdapat lebih sedikit bukti mengenai

keadilan interaksional."

Manajer-manajer harus mempertimbangkan untuk berbagi informasi

tentang dibuatnya keputusan-keputusan pemberian secara terbuka, mengikuti

prosedur-prosedur yang konsisten dan adil, dan terlibat dalam praktik-praktik

serupa untuk menaikkan persepsi keadilan prosedural. Dengan memiliki persepsi

yang lebih baik tentang keadilan prosedural, karyawan-karyawan cenderung

meninjau atasan-atasan dan organisasi mereka secara positif meskipun mereka

tidak puas dengan imbalan kerja, promosi, dan hasil-hasil pribadi yang lain.

Kesimpulannya, teori keadilan memprediksi bahwa, untuk sebagian besar

karyawan, motivasi dipengaruhi secara signifikan oleh penghargaanpenghargaan

individu lain dan oleh penghargaan-penghargaan individu itu sendiri. Tetapi

beberapa persoalan penting masih tidak jelas. Sebagai contoh, bagaimana

karyawan menangani tanda-tanda keadilan yang bertentangan, seperti ketika

serikat kerja menunjuk kelompok-kelompok karyawan lain yang jauh lebih

beruntung, sementara manajemen mengatakan yang sebaliknya? Bagaimana

karyawan mendefinisikan masukan dan hasil?Bagaimana mereka

mengombinasikan dan menimbang masukan dan hasil mereka untuk sampai pada

penilaian keadilan untuk beragam hasil? Serta, kapan dan bagaimana persepsi

tentang masukan dan hasil tersebut berubah-ubah? Karena masalahmasalah ini,

sebagian besar peneliti pada saat ini cenderung hanya berfokus pada persepsi

mengenai apa yang adil, daripada berusaha memikirkan apakah hasil seseorang

adil bila dibandingkan dengan masukan. Inilah mengapa, pada zaman sekarang,
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sebagian besar peneliti mempelajari keadilan organisasional daripada hanya teori

keadilan (Robbins,2008:245-253)

2. g) Teori Pengharapan (Victor R. Vroom)

Menurut Robbins dan Judge(2007: 188-190), pendekatan motivasi model

harapan (expectancy model), dikembangkan oleh Victor H. Vroom pada tahun

1964, diperluas, disempurnakan oleh Poster dan Lawler serta yang lain. Teori ini

berakar pada konsep-konsep kognitif yang dikemukakan oleh para psikolog,

terutama Kurt Lewin dan Edward Tolmani. Teori pengharapan berargumen bahwa

karyawan dimotivasi untuk melakukan upaya lebih keras bila ia meyakini bahwa

upaya itu akan menghasilkan penilaian kinerja yang baik. Penilaian yang baik

akan mendorong imbalan organisasi seperti bonus, kenaikan gaji atau promosi.

Vroom menjelaskan bahwa motivasi adalah hasil dari tiga faktor yaitu,

seberapa besar seseorang menginginkan imbalan (valensi), penaksiran

kemungkinan oleh seseorang bahwa pencapaian sasaran akan mengikuti upaya

yang diberikan (pengharapan), dan perkiraan bahwa pencapaian sasaran akan

mengarah pada perolehan imbalan yang diinginkan (instrumentalitas). Valensi

mengacu pada kekuatan preferensi seseorang untuk memperoleh imbalan. Ini

merupakan ungkapan kadar keinginan seseorang untuk mencapai suatu tujuan.

Sebagai contoh, apabila pegawai sangat menginginkan promosi, maka promosi itu

memiliki valensi yang.tinggi bagi pegawai tersebut. Pengharapan merupakan

kadar kuatnya keyakinan bahwa upaya keIja akan menghasilkan penyelesaian

suatu tugas, karena harapan merupakan hubungan antara upaya dan prestasi.
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Instrumentalitas menunjukkan keyakinan seseorang bahwa akan memperoleh

suatu imbalan apabila tugas dapat diselesaikan (Robbins dan Judge, 2007: 190)

a.2. Iklan

Periklanan menurut Jefkins (1997) adalah pesan-pesan penjualan yang

paling persuasif yang diarahkan kepadacalon pembeli yang paling potensiaJ atas

produk barang atau jasa tertentu denganbiaya semurah murahnya. Menurut Kotler

(2002), periklanan adalah segalabentuk penyajian dan promosi ide, barang, atau

Jasa secara non personal olehsuatu sponsor tertentu yang memerlukan

pembayaran. Iklan merupakan suatu investasi ekonomis, dan bagi

kebanyakanperusahaan dan organisasi non profit, iklan merupakan sebuah

investasi yangdianggap sangat menguntungkan. (Shimp, 2003:42). Sedangkan

Rhenald Kasali (1995), iklan adalah segala bentuk pesan tentangsuatu produk

yang disampaikan lewat media, yang ditujukan kepada sebagian atauseluruh

masyarakat. Penyajian pesan itu harus dapat disuarakan atau diperlihatkandan

dinilai secara terbuka untuk suatu produk, jasa, atau ide.

Fandy Tjiptono (2002: 102), iklan adalah bentuk komunikasitidak

langsung, yang didasari pada informasi tentang keunggulan suatu produk,yang

disusun sedemikian rupa sehingga menimbulkan rasa menyenangkan yangakan

mengubah pikiran seseorang untuk melakukan pembelian. AmericanMarketing

Association (AMA) mendefinisikan iklan sebagai semua bentukbayaran untuk

mempresentasikan dan mempromosikan ide, barang, atau jasasecara non personal

oleh sponsor yang jelas.Menurut David A. Aaker seperti dikutip Fandy Tjiptono
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(2002:103) menyatakan bahwa ikIan memegang peranan penting dalam

pemasaran karenaiklan akan menyampaikan beberapa pesan diantaranya adalah

brand awareness (dikenal oleh masyarakat), strong brand association (memiliki

persepsi terhadapmerek tertentu yang baik), perceived quality (dipersepsikan

konsumen untuk mengetahui produk tersebut bagian dari produk berkualitas), dan

brand loyality (memiliki pe1anggan setia). Setiap perusahaan tidak hanya

membuat produk yang bagus, namun juga berinvestasi meningkatkan ekuitas

merek melalui periklanan, sehingga dengan adanya iklan konsumen akan menjadi

tahu tentang keunggulan suatu produk.

Periklanan merupakan salah satu kiat utama yang digunakan perusahaan

untuk mengarahkan komunikasi pada pembeli sasaran dan masyarakat. Periklanan

juga merupakan cara yang paling efektif untuk menyebarkan peran, membangun

preferensi kesan merek, maupun motivasi konsumen (Rhenald Kasali, 1995).

Konsumen akan merasa dekat dengan perusahaan apabila mendapatkan inforrnasi

seputar perusahaan dan info merek produk yang bersangkutan. Iklan menunjukkan

seberapa besar niat perusahaan untuk melayani kepentingan konsumen. Menurut

Cravens (1996) mengemukakan bahwa keuntungan penggunaan iklan untuk

berkomunikasi dengan para konsumen diantaranya adalah biaya yang rendah

perpemasangan, keragaman media, pengendalian pemasangan, isi pesan yang

konsisten, dan kesempatan untuk mendesain iklan yang efektif dan kreatif

Untuk memperkenalkan produknya biasanya perusahaan menggunakan

media iklan, diantaranya televisi. Televisi adalah media yang banyak disukai oleh

kalangan pengiklan nasionaJ karena sangat mudah dilihat dan kemampuan
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mendemonstrasikan suatu. Terlebih Jagi, teJevisi menggunakan warna, suara,

gerakan, dan musik. Sehingga iklan tampak begitu hidup dan nyata. IkJan visual

dapat menancapkan kesan yang lebih dalam, sehingga para konsumen

begitumelihat produk akan segera teringat akan suatu merek tersebut (Jefkins,

1997).

B. Kerangka Berpikir

Menurut Nawawi (2003) suasana batin atau psikologi seseorang pekerja

sebagai individu dalam masyarakat, organisasi atau perusahaan dalam lingkungan

kerjanya, sangat besar pengaruhnya pada pelaksanaan pekerjaannya.Suasana batin

terlihat dalam semangat atau gairah kerja yang menghasiJkan kegiatan kerja

sebagai dorongan bagi pencapaian tujuan bisnis organisasi perusahaan tempatnya

bekerja. Dari psikologis kenyataannya menunjukkan bahwa gairah atau

ketidaksemangatan seorang pekerja dalam melaksanakan pekerjaannya sangat

dipengaruhi oleh motivasi kerja yang mendorongnya. Dengan kata lain setiap

pekerjaan memerlukan motivasi yang kuat agar bersedia melaksanakan pekerjaan

dan mampu menciptakan kinerja yang tinggi secara bersemangat, bergairah, dan

berdedikasi. Motivasi merupakan tenaga pendorong atau penarik yang

menyebabkan adanya tingkah laku ke arah suatu tujuan tertentu (Mulyasa, 2003)

Hal ini sejalan dengan Manullang dalam (Martoyo, 2007) yang

mengemukakan bahwa pengertian motivasi adalah daya pendorong yang

mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan

kemampuan dalam bentuk keahlian dan keterampilan tenaga dan waktunya untuk
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menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan

menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran

organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. Iujuan dari motivasi adalah bentuk

pengendalian diri karyawan daJam suatu perusahaan guna mencapai tujuan yang

diinginkan. Dengan kata lain, kebutuhan rnanusia itu sifatnya relatif atau tidak

tetap dan sangat tergantung pada keadaan, ruang dan waktu, begitu juga pegawai

kebutuhannya berbeda-beda dan tidak mutlak selamanya, terpenuhinya kebutuhan

yang satu, muncul tuntutan pemenuhan kebutuhan yang lain demikian seterusnya.

Meskipun demikian, tidak tertutup kemungkinan adanya usaha yang mencatat

kebutuhan yang beraneka ragam tersebut dalam kelompok-kelompok kebutuhan

yang sifatnya umum berlaku pada rnanusia atau pegawai pada umumnya.

Beberapa penelitian mengungkapkan bahwa motivasi karyawan dalam

bekerja akan dapat meningkatkan kinerja. Borton., dkk (1986), menemukan

peningkatan penjualan dipengaruhi oleh pengetahuan, strategi penjualan dan

motivasi. Dalam penelitian ini juga disarankan bahwa agar penjualan terus

meningkat perlu diperhatikan pelatihan dan kompensasi tenaga penjuaJan.

Chowdhury (2002) menemukan pentingnya motivasi berprestasi pada

perilaku supervisor dalam meningkatkan motivasi tenaga penjualan dan kinerja

kerja.Temuan menunjukkan bahwa apabilasupervisor yang terlibat dalam perilaku

motivasi yang positif, motivasi intrinsik penjual meningkat, yang pada gilirannya,

meningkatkan kinerja mereka.

Siregar (2009) meneliti tentang pengaruh kompensasi, dan motivasi tenaga

penjual terhadap pencapaian target penjualan Speedy PI TELKOM, Kandatel

60

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41643.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Medan, menemukan bahwa kompensasi dan motivasi memiliki pengaruh high

signifikan terhadap pencapaian target penjualan Speedy.

C. Definisi Operasional

Menurut Robbins dan Judge(2007: 172), manusia pada hakekatnya

mempunyai kemampuan untuk berprestasi di atas kemampuan orang Jain.

Seseorang dianggap mempunyai motivasi untuk berprestasi jika mempunyai

keinginan untuk melakukan suatu karya yang berprestasi lebih baik dari prestasi

karya orang lain.
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BABill

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang kemudian di

deskripsikan. Penelitian deskriptif adalah penelitian terhadap fenomena atau

populasi tertentu dengan tujuan untuk menjelaskan aspek-aspek yang relevan

dengan fenomena yang diamati sebagai dasar pembuatan keputusan untuk

memecahkan masalah-masalah bisnis (Indriantoro dan Supomo, 2009: 259).

Menurut Arikunto (2005: 234) penelitian deskriptif merupakan penelitian yang

dimaksudkan untuk mengumpulkan informasi mengenai status suatu gejala yang

ada, yaitu keadaan gejala menurut apa adanya pada saat penelitian dilakukan.

B. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Kalteng Pos sedangkan

sampelnya adalah karyawan yang terlibat dalam peningkatan iklan di PT Kalteng

Pos Press, baik yang berada di kota Palangka Raya, maupun karyawan Kalteng

Pos yang berada di daerah.Untuk karyawan di kota Palangka Raya, penelitian

menggunakan sistem wawancara secara tidak terstruktur secara langsung dengan

informan sedangkan diluar kota Palangka Raya dilakukan lewat telepon dan

mengirim kuesioner lewat internet.
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C. Instrumen Penelitian

Instrument terkait motivasi kerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah

kuesioner yang dikembangkan oleh Udai (1985) dalam buku Mas'ud (2004: 262).

Sedangkan wawancara akan dilakukan secara tidak terstruktur. Menurut Sugiono

(2009: 74), penggunaan pendekatan tidak terstruktur dilakukan mengingat topik

yang dibahas membutuhkan tingkat fleksibilitas yang tinggi. Dengan demikian

peneliti cukup menggunakan garis-garis besar permasalahan yang akan

ditanyakan dan selebihnya proses ditentukan pada saat wawancara berlangsung

sampai peneliti mendapatkan informasi yang mendalam tetang topik bahasan.

Menurut Indiantoro dan Supomo (2002: 152), wawancara merupakan teknik

pengumpulan data dalam metode survey yang menggunakan pertanyaan secara

lisan kepada subjek penelitian.Teknik wawancara dilakukan jika peneliti

memerlukan komunikasi dan hubungan dengan responden.Data yang

dikumpulkan umumnya berupa masalah tertentu yang bersifat kompleks, sensitive

atau kontroversiaL Sehingga kemungkinan jika dilakukan dengan teknik kuesioner

akan kurang memperoleh tanggapan responden.

D. Prosedur pengumpulan Data

Jenis data penelitian yang dilakukan terdiri dari data primer dan data

sekunder. Untuk data primer adalah data yang diperoleh dari sumbemya. Untuk

penelitian ini, data langsung di dapat dari karyawan Kalteng Pos sebagai objek

penelitian baik menggunakan metode wawancara atau dengan cara mengisi

kuesioner yang diedarkan kepada beberapa karyawan dari semua divisi di Kalteng

Pos yang terpilih. Kemudian data sekunder, yaitu data yang sudah jadi dan sudah
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dipublikasikan (dokumentasi), misalnya jumal ilmiah, buku-buku, surat kabar,

laporan dan lain-lain.

Penyebaran dan pengumpulan kuesioner dilakukan selama I bulan yaitu

mulai bulan oktober sampai dengan bulan nopember 2013. Dalam penelitian ini

terdapat 9 informan yang terjaring mewakili unsur manajer iklan dan kepala biro

kalteng pos. Berdasarkan data profil unit observasi yang diperoleh kemudian

dibagi daJam 6 profil, yaitu: (I) nama; (2) jenis kelamin; (3) usia; (4) latar

belakang pendidikan; (5) pengalaman kerja; dan (6) jabatan. Berdasarkan jenis

kelamin, mayoritas informan pada penelitian ini berjenis kelamin laki-Jaki yaitu

sebanyak 8 orang (88,,89%). Usia mayoritas berada pada rentang 26-35 tahun

yaitu sebanyak 7 orang (77,78%). Untuk pendidikan terakhir mayoritas informan

berpendidikan SI yaitu sebanyak 7 orang (77,78%). Mayoritas informan

mempunyai pengalaman ::; 10 tahun tahun sebanyak 8 orang (88,89%) dan jabatan

informan paling banyak adalah manajer yaitu sebanyak 5 orang (55,560%).

Hasil data demografi informan secara lebih rinci dapat di lihat pada table

3.1 halaman berikut ini:
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Tabel4.1

Profit Informan

Profit Informan Kat~ori Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Laki-Iaki 8 88,89

Perempuan 1 11,11

Usia < 26 tahun I 11, II
26-35 tahun 3 33,33
36-45 tahun 4 44,45
> 45 tahun I 1I, II

Pendidikan Terakhir 5MU 0 0
D3 I 11,11
51 7 77,78
52 I II, II

c

Pengalaman < 10 tahun 7 77,78
10-15 tahun I 11,11
> IS tahun I 11, II

Jabatan Manaier 5 55,56
Kepala Biro 4 44,44

..
5umber: KueslOner Penehtlan (2013)

Berdasarkan data pendapatan iklan Kalteng pos yang diperoleh dari bagi

divisi iklan maka dapat terlihat terjadi peningkatan dari tahun ke tahun, gambaran

lebih rinei pada table 4.2 berikut:
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Tabel3.2
Pendapatan Ildan Kalteng Pos (2009-2013)

Sumber: DIVIs, IkIan KaIteng Pos (2013)

NO WILAYAH 2009 2010 2011 2012 2013 TOTAL
Palangka

01 Rava 6,496,698,155 7,268,524,492 4,662,104,620 6,813,459,921 7,535,252,251 32,776,039,439 '

02 Jakarta 7,289,983,417 8,039,485,000 7,278,319,650 5,319,055,921 7,575,251,210 35,502,095,198

03 Bandung . 8,000,000 15,754,000 7,270,000 3,712,500 34,736,500
Luar

04 daerah 4,248,985,350 5,558,531,051 2,444,626,166 3,256,869,807 5,463,506,200 20,972,518,574

Jumlah 18,035,666,922 20,874,540,543 14,400,804,436 15,396,655.649 20,577,722,161 89,285,389,711...

Dari tabel 3.2 di atas dapat dijelaskan bahwa pendatan dari wilayah

Palangka Raya adalah kota Palangka Raya , wilayah Jakarta adalah kota Jakarta

dan sekitarnya, wilayah Bandung adalah wilayah bandung dan sekitarnya.

Sedangkan untuk wilayah Luar Daerah adalah wilayah selain kota Palangka Raya

yaitu 12 Kabupaten (Puruk Cahu, Muara Teweh,Tamiang Layang, Buntok,

Kapuas, Pulang Pisau, Kasongan, Sampit, Seruyan, Pangkalan Bun, Lamandau,

dan Sukamara) dan 1 Kota Madya yang ada di Kalimantan Tengah. Sajian terkait

12 kabupaten dapat dilihat pada table 3.3 pada halaman berikut ini:
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Tabel4.3
Pendapatan Iklan Kalteng Pos di 12 Kabupaten (2009-2013)

Sumber: DIVISI Iklan Kalteng Pos (2013)

NO WILAYAH 2009 2010 2011 2012 2013 TOTAL

01 Puruk Cabu 74.979.700 111.170.600 48.892.500 65.137.300 109.270.200 409.450.300
Muara

02 Teweh 807.307.000 1.056.121.000 464.478.900 618.805.000 1.038.066.000 3.984.777.900
Tamiyang

03 lavang 127.469.500 166.756.000 73.338.700 97.706.000 163.905.800 629.176.000

04 Buntok 169.959.500 222.341.200 97.785.000 130.274.500 218.540.200 838.900.400

05 Kaouas 594.857.000 778.197.300 342.247.600 455.961.700 764.890.800 2.936.154.400
Pulang

06 Pisau 127.470000 166.760.000 73.349.800 97.710.000 164.005.000 629.294.800

07 Kasongan 127.569.000 167.756.000 73.339.700 97.807.000 162.900.000 629.371.700

08 Sarno;t 977.266.700 1.278.462.000 562.264.000 749.080.000 1.256.606.000 4.823.678.700

09 Seruyan 764.817.000 1.000.535.500 440.032.700 586.236.500 983.431.000 3.775.052.700
Pangka1an

10 Bun 212.449.000 277.926.500 122.231.000 162.843.500 273.175.000 1.048.625.000

II Lamandau 127.779.500 165.760.000 73.438.000 98.106.000 165.305.000 630.338.500

12 Sukamara 137.061.450 166.744.951 73.228.266 97.202.307 163.411.200 637.648.174

Jumlah 4,248,985,350 5,558,531,051 2,444,626,166 3,256,869,807 5,463,506,200 20,972,518,574

...

E. Metode Analisis Data

Dalam penelitian ini metode analisis data menggunakan teoti motivasi dari

teoti kebutuhan Mcclelland (David Mcclelland), yang dikutip dalam buku

Robbins dan Judge(2007: 172-174).Konsep motivasi berdasarkan konsep teoti

kebutuhan Mcclelland didasarkan pada kekuatan yang ada didalam diri manusia

yaitu motivasi prestasi (achievement motivation), kebutuhan untuk kekuasaan

(needfor power) dan kebutuhan untuk berafiliasi (needforaffiliation).
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a) Needfor achievement;

Kebutuhan untuk berprestasi (need for achievement) adalah dorongan

untuk mengatasi tantangan, untuk maju, dan berkembang. Dorongan dalam diri

seseorang untuk mengatasi segala tantangan dan hambatan dalam upaya mencapai

tujuan. Orang yang memiliki dorongan ini ingin maju, ingin tumbuh dan

berkembang. Penyelesaian sesuatu memang seharusnya diselesaikan dan tidak

untuk imbalan yang menyertainya.

b) Needfor power;

Kebutuhan untuk kekuasaan (need for power) adalah dorongan untuk

mempengaruhi orang-orang dan mengubah situasi orang-orang yang bermotivasi

kekuasaan ingin menimbulkan dampak pada organisasi dan mau memikul risiko

untuk melakukan hal itu. Apabila kekuasaan teIah diperoleh, halitu mungkin

digunakan secara konstruktif atau mungkin juga destruktif

c) Needfor affiliation;

Kebutuhan untuk berafiliasi (need for affiliation) adalah dorongan untuk

berhubungan dengan orang-orang secara efektif atas dasar sosial. Orang-orang

yang bermotivasi afiliasi bekerja lebih baik apabila mereka dipuji karena sikap

dan kerjasama mereka yang menyenangkan. Mereka yang bermotivasi afiliasi

cenderung memilih orang-orang di sekeliling mereka yang bersahabat. Mereka

menerima kepuasan batin karena berada di lingkungan yang bersahabat, dan

mereka menginginkan keleluasaan untuk membina hubungan ini dalam pekerjaan.
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BABV 

SIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Simpulan 

Simpulan yang bisa diajukan dalam dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

a.	 Motivasi karyawan dalam meningkatkan ornzet iklan pada kalteng pos dalam 

kategori baik. 

b.	 Semua faktor atau dimensi terkait motivasi karyawan memberikan kontribusi 

yang baik dalam meningkatkan omzet iklan pada kalteng pos. Namun jika 

dilihat dari akumulasi jumlah skor jawaban responden mengenai motivasi 

berdasarkan kebutuhan afiliasi dalam kategori sangat tinggi 

c.	 Pendekatan motivasi karyawan pada kalteng pos yang paling baik adalah 

pada kebutuhan akan berafiliasi yang diikuti kebutuhan berprestasi dan 

kebutuhan kekuasaan. Sedangkan kalau dilihat berdasarkan jabatan maka 

tanggapan responden yang memiliki jabatan manajer memiliki motivasi 

kebutuhan berprestasi yang lebih baik dari pada yang memiliki jabatan kepala 

biro. Untuk hal yang terkait motivasi kebutuhan kekuasaan yang yang 

memiliki jabatan manajer lebih baik dari pada yang memiliki jabatan kepala 

biro. Sedangkan yangmemiliki motivasi kebutuhan berafiliasi yang lebih baik 

adalah yang memiliki jabatan manajerkemudian yang memiliki jabatan kepala 

biro. 
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5.2. Saran-Saran 

Adapun saran-saran yang diajukan adalah sebagai berikut: 

a.	 Peningkatan motivasi karyawan dalam meningkatkan ornzet ildan perlu 

dilakukan secara terus menerus dan perlu adanya komitmen yang antara 

bawahan dan atasan terhadap target yang ditentukan. 

b.	 Perlu langkah-Iangkah optimal agar dimensi-dimensi yang mempengaruhi 

motivasikaryawan dapat terus ditingkatkan, misalnya, ada pertemuan rutin 

untuk mengetahui membahas kinerja bagian iklan agar target perusahaan dapat 

dicapai. 

c.	 Bagi karyawan yang memiliki jabatan kepala biro perlu peningkatan yang 

lebih baik dalam hal motivasi. Sebaiknya juga perlu dilakukan perdekatan 

personal oleh atasan kepada bawahan agar terjadi sinergi yang baik dalam 

pengembangan kalteng pos kedepan khususnya peningkatan pendapatan dari 

iklan 
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KUESIONER
 

IDENTITAS RESPONDEN
 

Mohon Bapak/ibu mengisi atau memberi tanda (...J ) daftar pertanyaan berikut: 
Nama Unit 
Jenis kelamin 
Usia 
Jabatan saat ini sebagai 
Pengalaman bekelja pada unit sa
Pendidikan Terakhir 

at ini 

oPria 

........ talmn 
o SMU 0 

DW

D3 

anita 

0 SI DS2 o S3 

Motivasi Kerja 

Pertanyaan berikut ini berkaitan dengan motivasi bapak/ibu dalam bekerja.Diharapkan
 
pendapat bapak/ibu disesuaikan dengan kondisi sebenamyaJawablah dengan memberi
 
tanda (...J) padajawaban yang di pilih dengan tingkat rangking 1-5, penjelasannya adalab:
 
I =sangat tidak setuju (STS) 4 =setuju (S)
 
2 = tidak setuju (TS) 5 = sangat setuju (SS)
 
J = netral (tidak dapat memutuskan setuju atau tidak setuju) (N)
 

No Pertanyaan I STS TS NIS SS 

Kebutuhan herprestasi 
I. Saya mencoba dengan sangat sungguh-sungguh untuk I 2 3 4 5 

meningkatkan kinerja saya dimasa lalu 
2. Saya menikrnati tantan~an yan~ sulit I 2 3 4 5 
3. Saya ingin tabu bagaimana kernajuan yang saya capai I 2 3 4 5 

ketika sedang menyelesaikan tugas 
4. Saya suka menetapkan tujuan dan mencapai tujuan I 2 3 4 5 

yang realistis 
5. Saya menikrnati kepuasan dari penyelesaian tugas yang I 2 3 4 5 

sulit 

Kebutuhan kekuasaan 
I. Saya menikrnati persaingan dan kemenangan I 2 3 4 5 
2. Saya menikmati tanggungjawab I 2 3 4 5 
3. Saya menyatakan langsung kepada orang yang I 2 3 4 5 

menyatakan sesuatu yan~ tidak saya setuiui 
4. Saya suka mempengaruhi orang lain agar mengikuti I 2 3 4 5 

cam saya melakukan sesuatu 
5. Saya sering bekelja untuk mendapatkan lebih banyak I 2 3 4 5 

kendali atas peristiwa-perisiwa disekitar saya 
No Pertanyaan STS TS N S SS 
Kebutuhan afiliasi 
I. Saya sering mendapati diri saya berbicara dengan I 2 3 4 5 

orang-orang di sekitar tentang masalab-masalab diluar 
pekerjaan 
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2. Saya ingin disukai orang lain 1 2 3 4 5 
3. Saya cenderung membangun hubungan yang erat 

dengan para rekan sekeria 
1 2 3 4 5 

4. Saya menikmati menjadi bagian kelompok dalam 
organisasi 

1 2 3 4 5 

5. Saya lebih menikmati beketja sarna dengan orang lain 
dari pada bekeria sendiri 

1 2 3 4 5 

Mohon diperiksa kembali semua jawaban, agar tidak ada pertanyaan yang belum 
terjawab. Terimakasih atas partisipasi bapak/Ibu meluangkan waktu mengisi kuesioner 
penelitian ini dan semoga Tuhan Yang Maha Kuasa membalas kebaikan bapaklibu. 

(pandit DM Bawana) 
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