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BAB II

KAJIAN PUSTAKA,  KERANGKA PEMIKIRAN 
DAN HIPOTESIS
2.1 Kajian Pustaka


Kajian pustaka merupakan kajian secara luas mengenai konsep dan kajian hasil penelitian sebelumnya yang digunakan dalam mendukung penelitian yang dilakukan dengan pembahasan varibel-variabel yang dibahas dalam penelitian ini. Beberapa hasil yang mengkaji dimensi, aspek dan unsur dari studi kebijakan publik secara luas yang dikemukakan dalam bahasan di bawah ini.
2.1 .1 
Manajemen
Pada kajian pustaka ini dijelaskan bahwa penelitian berada dalam kontek manajemen yang terdiri atas kegiatan perencanaan, organizing, actuating dan pengendalian. Peranan manajer dalam pengelolaan suatu perusahaan sangat diperlukan,  khususnya perusahaan yang memiliki aset besar, telah lama beroperasi, dan menunjukkan kinerja perusahaan yang baik untuk mencapai tujuan utama perusahaan.  
Plunkett, W., R., Attner, R. F dan Allen G. S dalam (2005:5)  menyebutkan “Management: one or more managers individually and collectively setting and achieving goals by exercising related functions (planning, organizing, staffing, leading, and controlling) and coordinating various resources (information, materials, money, and people)”
Definisi manajemen yang lain adalah menyelaraskan fungsi-fungsi perencanaan, organisasi, staffing, pengarahan dan pengendalian. Secara ringkas dirumuskan bahwa manajemen merupakan kegiatan yang menyelaraskan fungsi-fungsi perencanaan, organisasi, staffing, pengarahan dan pengendalian melalui pekerjaan orang lain beserta penyerasian berbagai sumber daya organisasi lainnya dalam upaya mencapai tujuan.
2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia


Manusia merupakan faktor yang utama dalam kegiatan organisasi dan perusahaan karena manusia mengelola, mengendalikan dan mendayagunakan sumber daya yang dimiliki organisasi dan perusahaan, oleh karena itu manajemen sumber daya manusia merupakan hal yang sangat penting bagi perusahaan. Manajemen sumber daya manusia berperan dalam menggali dan mengembangkan potensi yang ada dalam diri manusia seperti tingkah laku, harapan, motivasi dan inovasi dengan potensi-potensi yang dimiliki manusia tersebut sehingga dapat menunjang produktivitas dari organisasi dan perusahaan tersebut. Manajemen sumber daya manusia akan membantu mengetahui apa yang menjadi keinginan para pegawai dan apa pula yang menjadi keinginan organisasi, sehingga pihak pegawai maupun pihak organisasi akan saling terpenuhi kebutuhannya, yang pada akhirnya akan menimbulkan kepuasan pada masing-masing pihak.

Sumber daya manusia saat ini dianggap paling berharga dan memiliki peranan yang sangat penting dalam keberadaan serta kelangsungan hidup suatu organisasi. Suatu organisasi tidak mungkin ada tanpa manusia, karena manusia merupakan elemen penting yang akan selalu dijumpai dalam setiap organisasi dan mempunyai dampak langsung terhadap kesejahteraan organisasi. 
2.1.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Mangkunegara dalam (2008 : 1) mengemukakan bahwa  “manajemen sumber daya manusia merupakan perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi”. 

Pendapat tersebut menunjukkan bahwa manajemen sumber daya manusia mulai dari merencanakan sampai kepada tercapainya tujuan organisasi. Pendapat yang sama dikemukakan oleh Veithzal Rivai dalam (2004:1) bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisaaian, pelaksanaan dan pengendalian”. 

Berdasarkan pendapat di atas menunjukan bahwa manajemen sumber daya manusia, berhubungan dengan perencanaan, pengorganisasian dan pengawasan terhadap berbagai fungsi pelaksanaan usaha, selain itu juga sebagai salah satu bidang dari manajemen umum yang mengatur manusia, dan diterima secara universal  atau menyeluruh pada masa sekarang ini.
2.1.2.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

 Pencapaian tujuan organisasi memerlukan pemanfaatan fungsi-fungsi manajemen agar keseluruhan proses kegiatannya dapat berjalan dengan efektif dan efisien. Untuk itu perlu dipahami fungsi-fungsi manajemen oleh para manajer dalam mengelola sumber daya manusia tersebut.

Adapun fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia menurut Notoatmodjo dalam (2003:121) adalah sebagai berikut:

a. Fungsi-fungsi manajemen, yang mencakup:

1.   Perencanaan (planning)

2.   Pengorganisasian (organizing)

3.   Pengarahan (directing)

4.   Pengendalian (controlling)

b. Fungsi-fungsi operasional, yang mencakup:

1.  Pengadaan sumber daya manusia (recruitment)

2.  Pengembangan (development)

3.  Kompensasi (compensation)

4.  Integrasi (integration)

5.  Pemeliharaan (maintenance)

6.  Pemisahan (separation) 

Sedangkan fungsi manajemen sumber daya manusia menurut Hasibuan dalam (2007:21), adalah sebagai berikut:

1. Perencanaan

2. Pengorganisasian

3. Pengarahan

4. Pengendalian

5. Pengadaan

6. Pengembangan

7. Kompensasi

8. Pengintegrasian

9. Pemeliharaan

10. Kedisiplinan

11. Pemberhentian
Berdasarkan penjelasan tersebut, terdapat hubungan diantara fungsi-fungsi atau peranan sumber daya manusia untuk membentuk satu kesatuan yang dapat membantu perusahaan atau organisasi dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan. Untuk pengelolaan sumber daya manusia ini harus diperhatikan kebutuhan kedua belah pihak yaitu organisasi dan manusia sebagai sumber daya utama organisasi sehingga tujuan organisasi dapat terwujud. Dalam pelaksanaannya, kesejahteraan dan kebutuhan sumber daya manusia harus benar-benar diperhatikan agar sumber daya manusia dapat memberikan kontribusi yang maksimal kepada organisasi.

Menurut Mangkunegara dalam (2008:2), terdapat enam fungsi operatif manajemen sumber daya manusia, yaitu sebagai berikut :

1. Pengadaan tenaga kerja terdiri dari :

a.   Perencanaan sumber daya manusia 

b.   Analisis jabatan 

c.   Penarikan pegawai 

d.   Penempatan tenaga kerja 

e.   Orientasi kerja 

2. Pengembangan tenaga kerja mencakup :

a.   Pendidikan dan pelatihan 

b.   Pengembangan karir 

c.   Penilaian prestasi kerja 

3. Pemberian balas jasa mencakup :

a. Balas jasa langsung terdiri dari :

· Gaji/upah 

· Insentif 

b. Balas jasa tidak langsung terdiri dari :

· Keuntungan 

· Pelayanan/keuntungan 

4. Integrasi mencakup :

a. Kebutuhan pegawai 

b. Motivasi kerja 

c. Kepuasan kerja 

d. Disiplin kerja 

e. Partisipasi kerja 
5. Pemeliharaan tenaga kerja mencakup :

a. Komunikasi kerja 

b. Kesehatan dan keselamatan kerja 

c. Pengendalian konflik kerja 

d. Konseling kerja 

6. Pemisahan tenaga kerja mencakup : Pemberhentian pegawai
2.1.2.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia


Menurut Veithzal Rivai dalam (2004:13) menjelaskan bahwa tujuan manajemen sumber daya manusia adalah meningkatkan kontribusi produktif orang-orang yang ada dalam perusahaan melalui sejumlah cara yang bertanggung jawab secara strategis, etis, dan sosial. Tujuan akhir yang ingin dicapai suatu perusahaan pada dasarnya adalah :

1. Peningkatan efisiensi ;

2. Peningkatan efektifitas ;

3. Peningkatan produktifitas ;

4. Rendahnya tingkat absensi pegawai ;

5. Rendahnya tingkatnya perpindahan pegawai ;

6. Tingginya kepuasan kerja pegawai ;

7. Tingginya kualitas pelayanan ;

8. Rendahnya komplain dari pelanggan ; dan 

9. Meningkatnya bisnis perusahaan.
2.1.3 Pelatihan
2.1.3.1 Pengertian Pelatihan

Veithzal Rivai dalam (2004:226) menyatakan bahwa pelatihan adalah proses secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi.


Menurut E. Sikula yang dikutip oleh Prabu Mangkunegara dalam (2001:44) menyatakan bahwa pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematik dan terorganisir dimana pegawai non​managerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas.
Menurut Gomes dalam (1997:197) pelatihan adalah setiap usaha untuk memperbaiki prestasi kerja pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung jawabnya. Sedangkan menurut John R. Schermerhorn, Jr (1999:323), pelatihan merupakan serangkaian aktivitas yang memberikan kesempatan untuk mendapatkan dan meningkatkan ketrampilan yang berkaitan dengan pekerjaan.
2.1.3.2 Indikator-Indikator Pelatihan 
Indikator-indikator Pelatihan menurut Veithzal Rivai dalam (2004:226) diantaranya :

1. Tujuan
: 
Kegiatan pelatihan yang diselenggarakan ditujukan untuk meningkatkan kompetensi SDM/karyawan.

2.    Instruktur 
: 
Instruktur dalam pelatihan menguasai materi dan mampu menyampaikan materi dengan baik.


3.    Materi
:
Materi yang disampaikan dalam pelatihan sesuai dengan tujuan perusahaan.

4. Metode
:
Metode penyajian dalam pelatihan telah sesuai dengan jenis pelatihan yang dibutuhkan peserta pelatihan.

5. Peserta Pelatihan 
:
Setiap bentuk pelatihan dapat diikuti penuh perhatian.
2.1.3.3 Tujuan Pelatihan
Umumnya tujuan dari pelatihan sangat erat dengan jenis pelatihan tujuan utama program pelatihan dikelompokkan ke dalam lima bidang meurut Henry Simamora dalam Ambar T. Sulistiyani dan Rosidah dalam (2003:174) yaitu :

1. Memperbaiki Kinerja

Pegawai-pegawai yang bekerja secara tidak memuaskan karena kekurangan keterampilan merupakan calon utama pelatihan. Pelatihan dibutuhkan untuk mengisi kekurangan kinerja sesungguhnya dan kinerja terprediksi pegawai.

2. Memutakhirkan Keahlian Para Pegawai

Melalui pelatihan, memastikan bahwa pegawai dapat secara efektif menggunakan teknologi-teknologi baru. Manajer di semua bidang haruslah secara konstan mengetahui kemajuan-kemajuan teknologi yang membuat organisasi mereka berfungsi secara lebih efektif.

3. Mengurangi Waktu Belajar

Sistem seleksi pegawai tidaklah sempurna. Meskipun hasil tes, wawancara, dan data lainnya menunjukkan probabilitas yang tinggi akan kesuksesan pekerjaan oleh pelamar, terdapat saat dimana prediksi tersebut terbukti tidak valid. Tidak ada alat seleksi yang mampu secara akurat memprediksi kesuksesan dan kegagalan pegawai sepanjang waktu, pelatihan sering diperlukan untuk mengisi gap antara kinerja pegawai yang diprediksikan dengan kinerja aktualnya.

4. Memecahkan Masalah Operasional

Pelatihan adalah suatu cara terpenting guna memecahkan banyak dilema yang harus dihadapi oleh para manajer. Serangkaian pelatihan dalam berbagai bidang yang diberikan oleh perusahaan membantu pegawai dalam memecahkan masalah organisasi dan melaksanakan pekerjaan secara efektif.

5. Memenuhi Kebutuhan Perkumbuhan Pribadi

Pelatihan dapat memainkan peran ganda dengan menyediakan aktivitas yang membutuhkan efektivitas organisasional yang lebih besar dan meningkatkan pertumbuhan pribadi bagi semua pegawai.
6. Mempersiapkan Karyawan Untuk Promosi

Salah satu cara untuk menarik, menahan, memotivasi karyawan adalah melalui program pengembangan karier yang sistematik. Pengembangan kemampuanlah promosional karyawan konsisten dengan kebijakan sumber daya manusia untuk promosi dari dalam, pelatihan adalah unsur kunci dalam system pengembangan karier.

7. Mengorientasikan Karyawan Terhadap Organisasi

Selama beberapa hari pertama di pekerjaan, karyawan baru membentuk kesan pertama mereka terhadap organisasi dan tim manajemen. Kesan ini dapat meliputi kesan yang menyenangkan sampai tidak menyenangkan, dan dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan keseluruhan produktivitas karyawan. Karena alasan inilah, beberapa penyelenggara orientasi melakukan bersama dengan tujuan mengorientasikan para karyawan baru terhadap organisasi dan pekerjaan secara benar.
2.1.3.4 Manfaat Pelatihan
Manfaat pelatihan dapat dikategorikan untuk perusahaan, untuk individual (pegawai) yang pada akhirnya untuk perusahaan pula, dan hubungan antar manusia serta implementasi kebijakan perusahaan, dikemukakan oleh Veithza Rivai dalam (2004:231) yaitu :

1. Manfaat Untuk Pegawai

a. Membantu pegawai dalam membuat keputusan dan pemecahan masalah yang lebih efektif.

b. Melalui pelatihan, variable pengenalan, pencapaian prestasi, pertumbuhan, tanggung jawab dan kemajuan dapat diinternalisasi dan dilaksanakan.

c. Membantu mendorong dan mencapai pengembangan dan rasa percaya diri.

d. Membantu pegawai mengatasi stress, tekanan, frustasi, dan konflik.

e. Meningkatkan kepuasan kerja dan pengakuan.

f. Membantu pegawai mendekati tujuan pribadi sementara meningkatkan keterampilan interaksi.

g. Memenuhi kebutuhan personal dan pelatih,

h. Memberikan nasihat dan jalan untuk pertumbuhan masa depan,

i. Membangun rasa pertumbuhan dan pelatihan.

j. Membantu pengembangan keterampilan mendengar, bicara dan menulis dengan latihan.

k. Membantu menghilangkan rasa takut melaksanakan tugas baru,
2. Manfaat Untuk Perusahaan

a. Mengarahkan untuk meningkatkan profitabilitas atau sikap yang lebih positif:

b. Memperbaiki pengetahuan kerja dan keahlian pada semua level perusahaan.

c. Memperbaiki moral SDM.

d. Membantu pegawai untuk mengetahui tujuan perusahaan. 

e. Membantu menciptakan image perusahaan yang lebih baik. 

f. Mendukung orientasi, keterbukaan dan kepercayaan.

g. Meningkatkan hubungan antar atasan dan bawahan, 

h. Membantu pengembangan perusahaan.

i. Belajar dari peserta.

j. Membantu mempersiapkan dan melaksanakan kebijakan perusahaan. 

k. Memberikan informasi tentang kebutuhan perusahaan di masa depan. 

l. Perusahaan dapat membuat keputusan dan pemecahan masalah yang lebih efektif

m. Membantu pengembangan promosi dari dalam,

n. Membantu pengembangan keterampilan kepemimpinan, motivasi, kesetiaan, sikap dan aspek lain yang biasanya diperlihatkan pekerja.

o. Membantu meningkatkan efisiensi, efektivitas, produktivitas dan kualitas kerja.

p. Membantu menekan biaya dalam berbagai bidang seperti produksi, SDM, administrasi.

q. Meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap kompetensi dan pengetahuan perusahaan.

r. Meningkatkan hubungan antar buruh dan manajemen.

s. Mengurangi biaya konsultan luar dengan menggunakan konsultan internal.

t. Mendorong mengurangi perilaku merugikan.

u. Membantu pegawai untuk menyesuaikan diri dengan perubahan.

3. Manfaat Dalam Hubungan SDM, intra dan antar grup dari pelaksanaan kebijakan.

a. Membantu dalam orientasi bagi pegawai baru dan pegawai transfer atau promosi.

b. Memberikan informasi tentang hukum pemerintah dan kebijakan internasional.
c. Meningkatkan keterampilan interpersonal.

d. Membuat kebijakan perusahaan, aturan dan regulasi. 

e. Meningkatkan kualitas moral.

f. Memberikan iklim yang baik untuk belajar, pertumbuhan dan koordinasi.

g. Membuat perusahaan menjadi tempat yang lebih baik untuk bekerja dan hidup.
2.1.3.5 Faktor-Faktor Yang Berperan Dalam Pelatihan 
Dalam pelaksanaan pelatihan ada beberapa faktor yang berperan penting menurut Anwar Prabu Mangkunegara dalam (2006:51) :

1. Tujuan  
:
Kegiatan pelatihan yang diselenggarakan ditujukan untuk meningkatkan kompetensi SDM/karyawan.

2. Instruktur  
:
Instruktur dalam pelatihan menguasai materi dan mampu menyampaikan materi dengan baik.

3. Materi 
: 
Materi yang disampaikan dalam pelatihan sesuai dengan tujuan perusahaan.

4. Metode 
:
Metode penyajian dalam pelatihan telah sesuai dengan jenis pelatihan yang dibutuhkan peserta pelatihan.

5. Peserta Pelatihan 
:  
Setiap bentuk pelatihan dapat diikuti penuh perhatian.
2.1.3.6 Jenis Pelatihan 
Menurut George R: Terry yang dikutip oleh Moekijat dalam (1991), bahwa ada beberapa macam bentuk dari pelatihan, yaitu :
1. On The Job Training

Yaitu pelatihan sambil bekerja, maksudnya pelatihan yang menggunakan situasi tempat kerja sebagai tempat untuk memberikan pelajaran. On The Job Training dilaksanakan di tempat kerja.

2. Vestibule Training

Adalah pelatihan yang diselenggarakan dalam suatu ruangan (kamar) pelatihan khusus yang terpisah dari tempat kerja.

3. Apprentice Training


Adalah suatu pelatihan yang mengupayakan orang yang masih muda menjadi tukang-tukang lebih cakap.

4. Understudy Training

Adalah pelatihan dimana peserta pelatihan bekerja langsung untuk menjadi pegawai yang cakap dan mempelajari suatu jenis pekerjaan tertentu.

5. Role Playing

Peserta pelatihan memainkan peranan, dimana seperti pelatihan belajar dengan memainkan salah satu peristiwa mengenai apa yang ia sungguh-sungguh akan mengerjakannya.
6. Conference Training

Adalah suatu bentuk pelatihan yang menitikberatkan pada pembicaraan​pembicaraan suatu masalah secara berkelompok, bertukar ide dan memberikan praktek dalam mempengaruhi sikap dari anggota kelompok lain.
2.1.3.7 Metode Pelatihan 
Metode pelatihan menurut Beznadin Russel yang dikutip oleh Ambar Teguh Sulistiyani dan Rosidah dalam  (2003:179), ada dua kategori yaitu: 
1. Informational Method

Metode yang menggunakan pendekatan satu arah, dimana informasi disampaikan kepada peserta pelatihan oleh para pelatih. Metode ini cocok untuk mengajarkan materi factual, keterampilan dan sikap​
2. Experiental Method

Metode yang mengutamakan komunikasi yang luwes, fleksibel, lebih dinamis baik dengan instruktur maupun sesame peserta dan langsung menggunakan alat-alat yang tersedia. Metode ini digunakan untuk mengajarkan kemampuan.
2.1.3.8 Tahapan-Tahapan Penyusunan Pelatihan

Beberapa tahapan-tahapan penyusunan pelatihan yang dikemukakan oleh Anwar Prabu Mangkunegara dalam (2006:58) diantaranya :
1. Melakukan penelitian dan pengumpulan data.

Dari hasil penelitian dan pengumpulan tersebut dapatlah diketahui kebutuhan akan pelatihan yang secara nyata dan actual diperlukan dalam organisasi. Langkah pertama ini sering pula dikatakan sebagai penentuan kebutuhan akan pelatihan (training need).

2. Menentukan materi.

Dengan mengetahui kebuthan akan pelatihan, sebagai hasil dari langkah yang pertama dapat ditentukan materi pelatihan yang harus diberikan.

3. Menentukan metode pelatihan.

Sesuai dengan materi pelatihan yang dibutuhkan, maka ditentukanlah metode/ cara penyajian yang paling tepat. Penentuan atau pemilihan metode pelatihan tersebut disamping berdasarkan atas materi yang akan disajikan, juga berkaitan dengan tingkatan tenaga kerja yang akan dilatih. Metode yang dipergunakan untuk tenaga operasional atau non-manager akan berbeda dengan metode untuk tingkatan manajer atau eksekutif

4. Memilih pelatih yang dibutuhkan.



Langkah selanjutnya adalah memilih dan mempersiapkan tenaga pelatih (instruktur), Pemilihan seseorang sebagai pelatih harus didasarkan pada keahlian dan kemampuannya untuk mentransformasikan keahliannya tersebut kepada peserta pelatihan. Oleh karena itu, pada tahapan ini tidak saja menyangkut memilih pelatih, tetapi juga mempersiapkan pelatih dalam arti apabila memang dibutuhkan diselenggarakan pelatihan khusus bagi pelatih (training for trainers).

5. Mempersiapkan fasilitas yang dibutuhkan.

Semua fasilitas yang dibutuhkan untuk mendukung berlangsungnya pelatihan seperti gedung atau ruangan, alat tulis kantor, alat peraga, konsumsi, dukungan keuangan dan sebagainya, hendaknya dipersiapkan secara teliti. Pengadaan fasilitas ini tampaknya sangat mempengaruhi keberhasilan suatu program pelatihan.

6. Memilih para peserta.

Agar program pelatihan dapat mencapai sasaran, hendaklah para pesertanya dipilih yang benar-benar "siap latih", Artinya tenaga kerja yang diikutsertakan dalam pelatihan adalah mereka yang secara mental telah dipersiapkan untuk mengikuti program tersebut. Jumlah pesertanyapun perlu dibatasi sesuai dengan fasilitas yang mungkin disediakan, sehingga efektivitas program dapat tetap terjaga.

7. Melaksanakan program.

Pada langkah ini harus selalu dijaga agar pelaksanaan kegiatan pelatihan benar​benar mengikuti program yang telah ditetapkan.
8. Melakukan evaluasi program.

Langkah terakhir adalah mengevaluasi pelaksanaan program pelatihan. Evaluasi ini dimaksudkan untuk mengukur keberhasilan suatu program yang akan merupakan umpan balik untuk menghasilkan suatu output yang sesuai dengan rencana yang ditetapkan.
2.1.4 Motivasi Kerja

2.1.4.1 Pengertian Motivasi

Motivasi dapat ditafsirkan dan diartikan berbeda oleh setiap orang sesuai dengan tempat dan situasi dari masing-masing orang itu serta disesuaikan dengan perkembangan peradaban manusia. Namun ditinjau dari aspek taksonomi, motivasi berasal dari bahasa latin yaitu “movere” yang artinya bergerak. Menurut Winardi, dalam (2008 : 1), istilah motivasi berasal dari perkataan bahasa latin, yakni movere yang berarti “menggerakkan” (to move). Dengan demikian secara etimologi, motivasi berkaitan dengan hal-hal yang mendorong atau menggerakan seseorang untuk melakukan sesuatu. 
Harold Koontz dan Heinz Weihrich dalam (2008 : 411)mengemukakan pendapatnya tentang motivasi sebagai berikut : “Motivation is a general trem applying to the entire class of drives, desire, needs, wishes and similar forces. To say that managers motivate theirsubordinates is to say that they do those things which they hope will satisfy these drives and desires and induce the subordinates to act in a desired manner”. 
Motivasi adalah suatu pengertian umum yang menggunakan seluruh kelas tentang dorongan, keinginan, kebutuhan, harapan dan kekuatan-kekuatan sejenisnya. Untuk mengatakan bahwa para manajer memotivasi bawahan mereka adalah dengan mengatakan bahwa mereka mengerjakan hal-hal yang mereka harapkan akan memuaskan dorongan dan keinginan ini dan mendorong bawahan untuk bertindak dengan suatu cara yang diinginkan.  Dengan demikian maka istilah motif sama artinya dengan kata-kata motive, motif, dorongan, alasan dan lain-lain. 
Sarwoto dalam (2001:167) mengemukakan pengertian motivasi sebagai berikut : “Secara konkrit motivasi dapat diberikan batasan sebagai proses pemberian motif (penggerakkan) bekerja sebagai karyawan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan-tujuan organisasi secara efisien, memberi motivasi adalah pekerjaan yang dilakukan oleh seorang manajer dalam memberikan inspirasi, semangat kerja dan dorongan kepada orang lain untuk bekerja lebih baik.” 
Hal ini sejalan dengan pendapat Winardi  dalam (2001:40) yang menyatakan bahwa :  ”Motivasi berkaitan dengan kebutuhan. Kita sebagai manusia selalu mempunyai kebutuhan yang diupayakan untuk dipenuhi. Untuk mencapai keadaan termotivasi, maka kita harus mempunyai tindakan tertentu yang harus dipenuhi, dan apabila kebutuhan itu terpenuhi, maka muncul lagi kebutuhan-kebutuhan yang lain hingga semua orang termotivasi.” 
Dihubungkan dengan artikata asal motivasi tersebut menunjukan bahwa suatu motif merupakan keadaan kejiwaan yang mendorong atau menggerakan seseorang untuk bersikap dan berperilaku guna mencapai tujuan, baik individu maupun organisasi. Oleh karena itu secara garis besar dapat dikatakan bahwa motivasi setidaknya mengandung tiga komponen utama yakni kebutuhan, motif dan tujuan.

Menurut Victor H. Vroom dalam (Ndraha, 2007:147) mengemukakan bahwa: ”Motivasi adalah produk tiga faktor, Valence (V), menunjukan seberapa kuat keinginan seseorang untuk memperoleh suatu reward, misalnya jika hal yang paling didambakan oleh seseorang pada suatu saat, promosi, maka itu berarti baginya promosi menduduki valensi tertinggi; Expectancy (E), menunjukan kemungkinan keberhasilan kerja (performance probability). Probability itu bergerak dari 0, (nol, tiada harapan) ke 1 (satu, penuh harapan). Instrumentality (I), menunjukkan kemungkinan diterimanya reward jika pekerjaan berhasil.”
Sedangkan Atkinson dalam (Zenzen, 2002:14) mengemukakan pendapatnya tentang motivasi sebagai berikut: “Motivational strength, according to Atkinson is a function of three variables which expressed as follows; Motivation = f (motive x expectancy x incentive) the term of equation mean :
1. Motive refers to general dispotion of the individual to strive for the satisfaction of the need. It represent the urgency of the need for fulfilment.

2. Expectancy is the subjective calculation of the probability that a given act wills succehoped for by obtaining the goal.

3. Incentive is the subjective calculation of the value of the reward hoped for by obtaining the goal”.

Kekuatan motivasi itu, menurut Atkinson adalah suatu fungsi dari tiga variabel yang dijelaskan sebagai berikut : Motivasi = f (motif x pengharapan x insentif). Adapun pengertian dari motif, pengharapan dan insentif yaitu:
1. Motif menunjukan kecenderungan yang umum dari individu untuk mendorong pemuasan kebutuhan. Ia mewakili kepentingan tentang pemenuhan kebutuhan.
2. Pengharapan adalah kalkulasi subyektif tentang kemungkinan tindakan tertentu yang akan berhasil dalam memuaskan kebutuhan (mencapai tujuan).  
Menurut Sparrow dan Cooper dalam (2003), adapun harapan karyawan dan organisasi sebagai berikut:
a. Harapan organisasi terhadap pekerja:
1) Bekerja sesuai dengan waktu yang telah disepakati
2) Melakukan pekerjaan yang maksimal/ berkualitas.
3) Jujur ketika berhubungan dengan klien
4) Loyal, menjaga reputasi organisasi;
5) Menggunakan properti perusahaan dengan hati-hati.
6) Berpenampilan dan berperilaku yang tepat
7) Lebih flexible terhadap job description
b. Harapan pekerja terhadap organisasinya
1) Organisasi akan mengangkat pekerja dan memberikan pelatihan;

2) Organisasi meyakinkan pekerja akan bertindak adil dalam seleksi, rekruitmen, promosi dsb.

3) Organisasi bertindak adil dalam menjalankan semua aturan dan prosedur-prosedur yang berlaku;

4) Organisasi memberikan upah yang sesuai dengan ketentuan yang berlaku.

5) Fair dalam pengalokasian keuntungan organisasi

6) Menyediakan waktu untuk berkumpul dengan keluarga dan memenuhi kebutuhan pribadi

7) Mengkonsultasikan dan mengkomunikasikan segala sesuatu yang membawa dampak pada pekerja

8) Meminimalkan campur tangan dalam hal bagaimana pekerja melakukan pekerjaannya

9) Memberikan dukungan personal untuk pekerjanya

10) Memberikan reward untuk kinerja yang maksimal.

11) Memberikan lingkungan kerja yang aman dan nyaman

12) Memberikan job security untuk pekerjanya
3. Menurut Nitisemito dalam (1996:165), insentif adalah penghasilan tambahan yang akan diberikan kepada para karyawan yang dapat memberikan prestasi sesuai dengan yang telah ditetapkan.
2.1.4.2 Jenis-Jenis Motivasi

Hasibuan dalam (2007: 150) mengemukakan bahwa ada dua jenis motivasi, yaitu motivasi positif dan motivasi negatif.

1. Motivasi Positif 

Motivasi positif maksudnya manajer memotivasi (merangsang) bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi standar.  Dengan motivasi positif, semangat kerja bawahan akan meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang baik-baik saja.

2. Motivasi Negatif

Motivasi negatif maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan standar mereka akan mendapat hukuman.  Dengan motivasi negatif ini semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum.
2.1.4.3  Sumber Motivasi


Suwatno dan Priansa dalam (2011: 175-176) mengemukakan bahwa teori motivasi yang sudah lazim dipakai untuk menjelaskan sumber motivasi sedikitnya bisa digolongkan menjadi dua, yaitu sumber motivasi dari dalam diri (intrinsik) dan sumber motivasi dari luar (ekstrinsik).

1. Motivasi Intrinsik

Motivasi intrinsik adalah motif-motif yang menjadi aktif atau berfungsinya tidak perlu dirangsang dari luar, karena dalam diri setiap individu sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu.  Faktor individual yang biasanya mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu adalah:

a. Minat


Seseorang akan merasa terdorong untuk melakukan suatu kegiatan kalau kegiatan tersebut merupakan kegiatan yang sesuai dengan minatnya.

b. Sikap Positif


Seseorang yang mempunyai sifat positif terhadap suatu kegiatan dengan rela ikut dalam kegiatan tersebut merupakan kegiatan yang sesuai dengan minatnya.

c. Kebutuhan


Devung dalam (Suwatno dan Priansa, 2011: 175) setiap orang mempunyai kebutuhan tertentu dan akan berusaha melakukan kegiatan apapun asal kegiatan tersebut bisa memenuhi kebutuhannya.

2. Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ekstrinsik adalah motif-motif yang aktif dan berfungsinya karena adanya perangsang dari luar.  Herzberg dan Devung dalam (Suwatno dan Priansa, 2011: 176) mengemukakan bahwa ada dua faktor utama di dalam organisasi (faktor eksternal) yang membuat karyawan puas terhadap pekerjaan yang dilakukan dan kepuasan tersebut akan mendorong mereka untuk bekerja lebih baik, kedua faktor tersebut antara lain:

a. Motivator yaitu: prestasi kerja, penghargaan, tanggungjawab yang diberikan, kesempatan untuk mengembangkan diri  dan pekerjaannya itu sendiri.

b. Faktor kesehatan kerja.  Faktor kesehatan kerja merupakan kebijakan dan administrasi perusahaan yang baik, supervisi teknisi yang memadai, gaji yang memuaskan, kondisi kerja yang baik dan keselamatan kerja.

2.1.4.4 Teori-Teori Motivasi

Secara garis besar teori-teori motivasi dapat diklasifikasikan ke dalam dua kategori, yaitu teori kepuasan (content theory) yang memusatkan pada apanya motivasi, dan teori motivasi proses (process theory) yang memusatkan pada bagaimananya motivasi. Berikut ini akan dibahas masing-masing teori motivasi dimaksud. (Robbins dalam Mukaram dan Murwansyah, 2008 : 135)

1. Teori Kepuasan (Content Theory)

Dasar pendekatan teori kepuasan adalah kebutuhan dan kepuasan individu yang menyebabkan individu bertindak dan berperilaku dengan cara tertentu. Pusat perhatian teori ini adalah pada faktor-faktor dalam diri orang yang menguatkan, mengarahkan, mendukung dan menghentikan perilakunya. Teori ini mencoba menjawab pertanyaan kebutuhan apa yang mendorong semangat kerja seseorang. Teori motivasi yang termasuk ke dalam teori kepuasan adalah teori motivasi dari Frederick Winslow Taylor, Maslow’s Hierarchy of need therory, Herzberg’s two-factor theory, Douglas Mc Gregor dan Mc Clelland’s achievement theory.
a. Teori Motivasi Klasik dari Frederick Winslow Taylor

Teori motivasi klasik (teori kebutuhan tunggal) ini dikemukakan oleh Frederick Winslow Taylor, ia mengatakan bahwa para pekerja hanya dapat memenuhi kebutuhan dan kepuasan biologis saja. Kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan yang diperlukan untuk mempertahankan kelangsungan hidup seseorang, kebutuhan dan kepuasan biologis ini akan terpenuhi, jika gaji atau upah (uang atau barang) yang diberikan cukup besar. Jadi jika gaji atau upah pegawai dinaikkan maka semangat bekerja mereka akan meningkat. 

b. Teori kebutuhan dari Maslow (Hierarchy of Need Theory) 


Siagian dalam (2010: 287), Robbins & Judge dalam (2008: 223) mengisyaratkan bahwa Teori Maslow menyatakan  manusia mempunyai lima tingkat atau hierarki kebutuhan, yaitu : 
1) Kebutuhan fisiologis (Physiological needs)
Kebutuhan fisiologis ini merupakan kebutuhan utama individu dalam mempertahankan hidupnya yang diantaranya meliputi kebutuhan akan makan dan minum, pakaian serta tempat tinggal. Dalam situasi kerja yang termasuk kategori ini antar lain gaji dan kondisi kerja.
2) Kebutuhan keselamatan dan keamanan (Safety and security need)

Kebutuhan akan keselamatan dan rasa aman akan bertindak sebagai motivator, apabila kebutuhan fisiologis telah terpuaskan secara minimal. Kebutuhan akan rasa aman ini antara lain kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, pertentangan dan lain sebagainya.
3) Kebutuhan sosial (Sosial need)
Kebutuhan sosial merupakan selanjutnya yang harus dipenuhi, dan akan menjadi dominan bila kedua kebutuhan sebelumnya telah terpenuhi. Kebutuhan ini meliputi kebutuhan akan persahabatan, afiliasi serta berinteraksi yang memuaskan dengan orang lain.

4) Kebutuhan akan harga diri (Esteem need or status needs) 

Kebutuhan ego, status dan penghargaan merupakan kebutuhan tingkat berikutnya yang meliputi kebutuhan untuk dihormati, dan dihargai oleh orang lain.

5) Kebutuhan aktualisasi diri (Self actualization)

Kebutuhan aktualisasi diri merupakan kebutuhan yang paling tinggi dalam hierarki kebutuhan. Kebutuhan ini meliputi kebutuhan untuk memanfaatkan kemampuan, keterampilan dan potensi yang dimilki secara maksimal.

Teori Maslow ini mengasumsikan bahwa kebutuhan yang tidak terpenuhi adalah faktor yang membangkitkan seseorang untuk berperilaku. Kebutuhan yang lebih rendah harus dipenuhi lebih dahulu sebelum kebutuhan yang lebih tinggi mulai mendominasi perilaku seseorang. 

c. Teori Motivasi Dua Faktor dari Herzberg’s (Two Factor  Theory) 

Berdasarkan hasil penelitiannya, Herzberg dalam (Wexley dan Yukl, 1992:136), memisahkan dua kategori pekerjaan, yaitu :

1) Faktor “Motivator”

Faktor motivator  ini dapat memacu seseorang untuk bekerja lebih baik dan bergairah. Yang termasuk kategori ini antara lain : pengakuan dari orang lain, peluang untuk berprestasi, tantangan dan tanggung jawab. Terpenuhinya faktor ini, menyebabkan orang merasa puas, tetapi bila tidak terpenuhi, tidak akan mengakibatkan ketidakpuasan yang berlebihan.

2) Faktor “Hygiene”
Keberadaan faktor ini tidak akan meningkatkan motivasi, namun faktor ini kalau tidak ada akan menimbulkan ketidakpusan. Yang termasuk dalam faktor ini antara lain gaji, cara pengawasan, hubungan antara pekerja, kondisi kerja. Faktor-faktor ini bertindak sebagai pencegah ketidakpuasan.
Herzberg dalam Robbins (2006: 219) mengemukakan bahwa motivator-motivator menyebabkan seseorang beralih dari suatu keadaan tidak puas ke keadaan puas. Oleh karena itu, teori Herzberg memprediksi bahwa para manajer dapat memotivasi individu-individu dengan jalan ”memasukkan” motivator-motivatornya ke dalam pekerjaan seseorang individu, yaitu proses yang dinamakan pengayaan pekerjaan (job enrichment). Selanjutnya untuk faktor-faktor higienes dikatakan bahwa mereka tidak bersifat motivasional. Menurut Herzberg, seorang individu tidak akan mengalami perasaan tidak puas dengan pekerjaannya apabila individu tidak memiliki keluhan-keluhan tentang faktor-faktor higienes tersebut. 
Yang menarik dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Herzberg ialah apabila para pekerja merasa puas dengan pekerjaan, kepuasan itu didasarkan pada faktor-faktor yang sifatnya intrinsik seperti keberhasilan mencapai sesuatu, pengakuan yang diperoleh, sifat pekerjaan yang dilakukan, rasa tanggung jawab, kemajuan dalam karier dan pertumbuhan profesional dan intelektual, yang dialami oleh seseorang. Sebaliknya apabila para pekerja merasa tidak puas dengan pekerjaannya, ketidakpuasan itu pada umumnya dikaitkan dengan faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik, artinya bersumber dari luar diri pekerja yang bersangkutan, seperti kebijaksanaan organisasi, pelaksanaan kebijaksanaan yang telah ditetapkan, supervisi oleh para manajer, hubungan interpersonal dan kondisi kerja
d. Teori Prestasi (Achievement Theory) dari Mc. Clelland

Teori ini berpendapat bahwa pegawai mempunyai cadangan energi potensial. David McClelland (Robbins, 2006 : 173) dalam teorinya Mc.Clelland’s Achievment Motivation Theory atau teori motivasi prestasi McClelland juga digunakan untuk mendukung hipotesa yang akan dikemukakan dalam penelitian ini. Dalam teorinya McClelland mengemukakan bahwa individu mempunyai cadangan energi potensial, bagaimana energi ini dilepaskan dan dikembangkan tergantung pada kekuatan atau dorongan motivasi individu dan situasi serta peluang yang tersedia.  Teori ini memfokuskan pada tiga kebutuhan yaitu kebutuhan akan prestasi (achievement),  kebutuhan kekuasaan (power)  dan kebutuhan afiliasi. 
e. Teori Motivasi dari Douglas McGregor 

McGregor terkenal dengan teori X dan Y, di dalam buku Human Side of Enterprise (segi manusiawi perusahaan). Teori ini didasarkan pada asumsi bahwa manusia secara jelas dan tegas dapat dibedakan atas manusia penganut teori X (teori tradisonal) dan manusia penganut teori Y (teori demokratik). 
1) Teori X

a) Rata-rata pegawai itu malas dan tidak suka bekerja.

b) Umumnya pegawai tidak berambisi mencapai prestasi yang optimal dan selalu menghindarkan tanggung jawabnya dengan cara mengkambinghitamkan orang lain.

c) Pegawai lebih suka dibimbing, diperintah dan diawasi dalam melaksanakan pekerjaan-pekerjaanya.

d) Pegawai lebih mementingkan diri sendiri dan tidak memperdulikan tujuan organisasi.

e) Menurut teori X ini untuk memotivasi pegawai harus dilakukan dengan cara pengawasan yang ketat, dipaksa dan diarahkan supaya mereka mau bekerja sungguh-sungguh. Jenis motivasi yang diterapkan adalah cenderung kepada motivasi negatif yakni dengan menerapkan hukuman yang tegas. Tipe kepemimpinan teori X adalah otoriter sedang gaya kepemimpinannya berorientasi pada prestasi kerja.

2) Teori Y

a) Rata-rata pegawai rajin dan menganggap sesungguhnya bekerja, sama wajarnya dengan bermain-main dan beristirahat. Pekerjaan tidak perlu dihindari dan dipaksakan, bahkan banyak pegawai tidak betah dan merasa kesal jika tidak bekerja.
b) Lazimnya pegawai dapat memikul tanggung jawab dan berambisi untuk maju dengan mencapai prestasi kerja yang optimal. Mereka kreatif dan inovatif mngembangkan dirinya untuk memecahkan persoalan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan pada pundaknya. Jadi mereka selalu berusaha mendapatkan metode kerja yang terbaik.
c) Pegawai selalu berusaha mencapai sasaran organisasi dan mengembangkan dirinya untuk mencapai sasaran itu. Organisasi seharusnya memungkinkan pegawai untuk mewujudkan potensinya sendiri dengan memberikan sumbangan pada tercapainya sasaran perusahaan.
Menurut teori Y ini untuk memotivasi pegawai hendaknya dilakukan dengan cara peningkatan partisipasi pegawai, kerja sama dan keterkaitan pada keputusan. Tegasnya dedikasi dan partisipasi akan lebih menjamin tercapainya sasaran. Mc. Gregor memandang suatu organisasi efektif sebagai organisasi bila menggantikan pengawasan dan pengarahan dengan integrasi dan kerja sama serta pegawai ikut berpartisipasi dalam pengambilan keputusan. Jenis motivasi yang diterapkan adalah motivasi positif, sedang tipe kepemimpinannya adalah kepemimpinan partisipasif.   
2. Teori Proses (Process Theory)

Teori ini, pada dasarnya ditujukan untuk menjawab pertanyaan bagaimana menguatkan, mengarahkan, memelihara dan menghentikan perilaku individu, agar setiap individu bekerja sesuai dengan keinginan perusahaan atau organisasi. Bila diperhatikan secara mendalam, teori ini merupakan proses sebab akibat bagaimana seseorang bekerja serta hasil apa yang akan diperolehnya. Jika bekerja baik saat ini, maka hasilnya akan diperoleh baik untuk hari esok. Jadi hasil yang akan dicapai tercermin dalam bagaimana proses kegiatan yang dilakukan.

Ego manusia cenderung selalu menginginkan hasil kerja yang baik, dan oleh karena itu penggerak yang dapat memotivasi semangat kerja seseorang terkandung dari harapan yang akan diperolehnya pada masa depan. Artinya bila harapan menjadi kenyataan seseorang akan meningkatkan gairah kerjanya, demikian sebaliknya bila harapan tidak  menjadi kenyataan akan timbul kemalasan untuk melakukan pekerjaan. Yang termasuk ke dalam teori motivasi proses adalah : teori harapan (expectancy theory) dari Vroom, teori keadilan (equity theory) dari Robert H. Wood, dan teori pengukuhan (reinforcement theory) dari Dessler.      
a. Teori Harapan (Expectancy Theory) dari Victor Vroom


Teori ini dikemukakan oleh Victor H. Vroom  yang berpendapat bahwa motivasi merupakan akibat dari suatu hasil yang ingin dicapai oleh seseorang dan perkiraan yang bersangkutan bahwa tindakannya akan mengarah kepada hasil yang diinginkannya itu.  Artinya, apabila seseorang sangat menginginkan sesuatu, dan jalan nampaknya terbuka untuk memperolehnya, yang bersangkutan akan berupaya mendapatkannya dalam  (Siagian, 2010: 292). 


Robert dan Jackson dalam  (2011: 116-117) mengemukakan bahwa tiga aspek sangat penting dari hubungan perilaku hasil adalah sebagai berikut:

a. Harapan Usaha-Kinerja merujuk pada keyakinan para karyawan bahwa bekerja lebih keras akan menghasilkan kinerja.  Apabila orang tidak percaya bahwa bekerja lebih keras menghasilkan kinerja, usaha mereka mungkin berkurang.

b. Hubungan Kinerja-Penghargaan mempertimbangkan harapan individu bahwa kinerja yang tinggi benar-benar akan menghasilkan penghargaan.  Hubungan kinerja-penghargaan mengindikasikan bagaimana kinerja efektif yang instrumental atau penting membuahkan hasil yang diinginkan.

c. Nilai Penghargaan merujuk pada seberapa bernilainya penghargaan bagi karyawan.  Satu faktor yang menentukan kesediaan para karyawan untuk mengerahkan usahanya adalah tingkat sampai mana mereka menilai penghargaan yang diberikan oleh organisasi.

b. Teori Keadilan (Equity Theory) dari Robert H. Wood 
Teori keadilan dikemukakan oleh Robert H. Wood  dalam (1992:222). Menurut Wood, manusia mempunyai ego dan karena egonya manusia selalu mendambakan keadilan dalam pemberian hadiah maupun hukuman terhadap setiap perilaku yang relatif sama. Bagaimana perilaku bawahan dinilai atasan, akan mempengaruhi semangat kerja mereka.
Keadilan merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja seseorang. Jadi atasan harus bertindak adil terhadap semua bawahannya. Penilaian dan pengukuran mengenai perilaku bawahan harus dilakukan secara objektif (baik/salah), bukan atas suka/tidak suka (like or dislike). Pemberian kompensasi harus berdasarkan internal kontingensi, demikian pula dalam pemberian hukuman harus didasarkan pada penilaian yang objektif dan adil. Jika dasar keadilan ini diterapkan dengan baik oleh atasan, maka gairah kerja bawahan cenderung akan meningkat.  
c. Teori Pengukuhan dari Gary Dessler

Gary Dessler dalam (2000:97) mengemukakan teori motivasi pengukuhan atau reinforcement theory. Teori ini didasarkan atas hubungan sebab akibat dari perilaku dengan pemberian kompensasi, misalnya promosi tergantung kepada prestasi yang selalu dapat dipertahankan. Sifat ketergantungan tersebut bertautan dengan hubungan antara perilaku dan kejadian yang mengikuti perilaku itu. Teori pengukuhan ini terdiri dari dua jenis, yaitu :
1) Pengukuhan positif (positive reinforcement) yaitu bertambahnya frekuensi perilaku, terjadi apabila pengukuhan positif diterapkan secara bersyarat.

2) Pengukuhan negatif (negative reinforcement) yakni bertambahnya frekuensi perilaku, terjadi apabila pengukuhan negatif dihilangkan secara bersyarat. 

Jadi prinsip pengukuhan selalu berhubungan dengan bertambahnya frekuensi dari tanggapan, apabila diikuti oleh suatu stimulus yang bersyarat. Demikian juga, prinsip hukuman (punishment) selalu berhubungan dengan berkurangnya frekuensi tanggapan, apabila tanggapan (response) itu diikuti oleh rangsangan yang bersyarat. 
2.1.4.5
Dimensi Motivasi

1. Motif 

Ermaya dalam Hasibuan dalam (2007:160) mengatakan : “Motif adalah suatu dorongan yang ada didalam diri seseorang untuk berbuat sesuatu, baik berupa gerakan, maupun ucapan”. Jadi motive adalah suatu dorongan yang datang dari dalam diri seseorang untuk melakukan atau sedikitnya adalah kecenderungan menyumbangkan perbuatan atau tingkah laku tertentu. Hasibuan dalam (2007:159) menyatakan “Motif adalah suatu perangsang keinginan (want) dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang. Setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai”. Selain itu menurut Veitzal dalam (2004 : 462), motif adalah faktor-faktor yang ada di dalam individu yang menyebabkan mereka bertingkah laku tertentu.

Berdasarkan berbagai pendapat di atas, penulis dapat menyimpulkan bahwa motif (motive) adalah suatu dorongan yang ada dalam diri seseorang sehingga yang bersangkutan dapat beraktivitas atau berperilaku untuk mencapai tujuan yang ia inginkan. Bila ditelusuri lebih jauh maka alasan yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu itu, karena yang bersangkutan mempunyai kebutuhan yang mendesak untuk dipenuhinya, baik kebutuhan lahiriah maupun kebutuhan batiniah dibalik kehidupan ini. Kebutuhan tertentu yang mereka rasakan akan menentukan tindakan yang mereka lakukan. Untuk pemenuhan kebutuhan tersebut, manusia melakukan suatu pekerjaan untuk memenuhi kebutuhannya.

2. Harapan

Harapan (expectation) merupakan kemungkinana bahwa dengan perbuatan seseorang akan mencapai tujuan. Menurut Vroom dalam (Robbins, 2006:171), harapan adalah kecenderungan seseorang untuk bekerja secara benar tergantung pada kekuatan dari pengharapan bahwa kerja akan diikuti dengan adanya imbalan, fasilitas yang menarik. Harapan dinyatakan dengan adanya kemungkinan (probabilitas) bila keyakinan yang diharapkan cukup besar untuk memperoleh kepuasannya, maka seseorang akan bekerja keras.

Pendapat di atas menunjukkan bahwa setiap karyawan dalam organisasi memiliki harapan-harapan tertentu dalam melaksanakan suatu kegiatan, baik harapan yang berhubungan dengan pemenuhan kebutuhan perorangan, kolektif ataupun tercapainya tujuan organisasi. 
Mengenai harapan pekerja, Steers dalam (2005:19) mengatakan bahwa  kebanyakan pekerja mempunyai pendapat tertentu mengenai yang mereka harapkan dari pekerjaan. Pendapat tersebut meliputi : kenaikan gaji atau promosi tertentu, pekerjaan yang penuh tantangan dan menarik, mendapatkan teman-teman yang baru dan seterusnya.
Sejalan dengan pendapat itu, Stoner, dkk dalam (2006:148) mengemukakan pendapatnya mengenai harapan kerja adalah sebagai berikut : Tingkah laku seseorang sampai tingkat tertentu akan tergantung, pada tipe hasil yang diharapkan. Beberapa hasil yang berfungsi sebagai imbalan intrinsik-imbalan yang dirasakan langsung oleh orang yang bersangkutan. Contohnya adalah peranan yang berhasil menunaikan tugas, harga diri naik, imbalan ekstrinsik, sebaliknya, seperti bonus, pujian, atau promosi yang diberikan oleh pihak luar.
Berikutnya Wexley dan Yuki  dalam (2004:112) mengemukakan lebih rinci hasil-hasil yang dikaitkan dengan kebutuhan atau pengharapan yaitu :

1) Peningkatan upah

2) Kenaikan pangkat

3) Pemberhentian sementara

4) Penghargaan/pengakuan

5) Keputusan intrinsik

6) Penerimaan teman kerja
3.   Insentif

Hasibuan dalam (2007:201) mengemukakan bahwa insentif yang diberikan kepada pegawai yang adil dan layak merupakan daya penggerak yang merangsang terciptanya pemeliharaan pegawai. Karena dengan pemberian insentif ini pegawai merasa mendapat perhatian dan pengakuan terhadap prestasi kerja yang dicapainya, sehingga semangat kerja dan sikap loyal pegawai akan lebih baik. Manajer yang cakap selalu memperhatikan prestasi kerja setiap individu bawahannya, supaya ia dapat memberikan insentif yang sesuai untuk memotivasi gairah kerja mereka itu. Pegawai yang berprestasi baik diberikan insentif positif, sedang bagi pegawai yang kurang berprestasi diberikan insentif negatif.
Lebih lanjut Hasibuan dalam (2007:200) menyatakan “Insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada pegawai tertentu berdasarkan prestasi kerjanya, agar pegawai tersebut terdorong untuk meningkatkan produktivitas kerjanya”. 
Sementara itu Mangkunegara dalam (2001:89) mengartikan : “Insentif merupakan suatu perangsang dalam bentuk uang yang diberikan oleh pihak pimpinan organisasi kepada pegawai agar mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi atau dengan kata lain, insentif kerja merupakan pemberian uang di luar gaji yang dilakukan oleh pihak pemimpin organisasi sebagai pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi pegawai kepada organisasi”.
2.1.5 Kompetensi


Setiap organisasi, private atau public perlu membangun Sumber Daya Manusia (SDM) yang dimiliki secara profesional dan memiliki kompetensi yang tinggi. SDM yang berkompetensi tinggi akan menjadi pusat keunggulan organisasi sekaligus sebagai pendukung daya saing organisasi dalam memasuki era globalisasi dan menghadapi lingkungan usaha serta kondisi sosial masyarakat yang mengalami perubahan begitu cepat. 


Peran SDM dalam organisasi mempunyai arti yang sama pentingnya dengan pekerjaan itu sendiri, sehingga interaksi antara organisasi dan SDM menjadi fokus perhatian para manajer. Oleh sebab itu, nilai-nilai (values) baru yang sesuai dengan tuntutan lingkungan organisasi perlu diperkenalkan dan disosialisasikan kepada semua individu di dalam organisasi.
2.1.5.1 Pengertian Kompetensi

Menurut Alain D. Mitrani, Spencer and Spencer  yang dialih bahasakan oleh  Surya Dharma dalam ( 2006: 109 ) mengemukakan kompetensi adalah an underlying characteristic’s of an individual which is causally related to criterion referenced effective and or superior performance in a job or situantion. Artinya kurang lebih sebagai karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan dengan efektivitas kerja individu dalam pekerjaannya.  

Menurut Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negeri Nomor: 46A Tahun 2005 dalam (2006:47) tentang pengertian Kompetensi adalah :

Kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh seorang Pegawai Negeri Sipil berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas  jabatannya, sehingga Pegawai Negeri Sipil tersebut dapat melaksanakan tugasnya profesional, efektif dan efisien.

Berdasarkan pengertian tersebut bahwa kata “underying characteristic”  mengandung makna kompetensi adalah bagian kepribadian yang mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Sedangkan kata “causally related” berarti  kompetensi adalah sesuatu yang menyebabkan atau memprediksi perilaku dan kinerja. Sedangkan kata “criterion-referenced” mengandung makna bahwa kompetensi sebenarnya mem-prediksi siapa yang berkinerja baik dan kurang baik, diukur dari kriteria atau standar yang digunakan.

Dari pengertian di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa kompetensi yaitu sifat dasar yang dimiliki atau bagian keperibadian yang mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan sebagai dorongan untuk mempunyai prestasi dan keinginan berusaha agar melaksanakan tugas dengan efektif.

Ketidaksesuaian dalam kompetensi-kompetensi inilah yang membedakan seorang pelaku unggul dari pelaku yang berprestasi terbatas. Kompetensi terbatas dan kompetensi istimewa untuk suatu pekerjaan tertentu merupakan pola atau pedoman dalam pemilihan pegawai (personal selection), perencanaan pengalihan tugas (succession planning), penilaian kerja (performance appraisal) dan pengembangan (development).
2.1.5.2 Karakterisitik Kompetensi

Sedangkan menurut M. Lyle Spencer and M. Signe Spencer, Mitrani et, al  yang dikutip oleh Syaiful F. Prihadi dalam (2006: 92-94) terdapat 5 (lima) karakteristik kompetensi, yaitu :

1. “Motives”, adalah hal-hal yang seseorang pikir atau inginkan secara konsisten yang menimbulkan tindakan. Motives “drive, direct, and select” perilaku mengarah ke tindakan-tindakan atau tujuan tertentu dan menjauh dari lainnya.

2. Traits adalah karakteristik fisik dan respons-respons konsisten terhadap situasi atau informasi.

3. “Self – Concept”, adalah mencakup sikap-sikap, values, atau self imange seseorang.

4. ”Knowledge”, adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk bidang tertentu. Pengetahuan (knowledge) merupakan kompetensi yang kompleks.

5. ”Skill”, adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas tertentu baik secara fisik maupun mental.


Sedangkan Menurut (Spencer and Spencer ) yang dikutip oleh Surya Dharma dalam (2006:111) : Self-concept (Konsep diri), trait (watak/sifat) dan motif kompetensi lebih tersembunyi (hidden), dalam (deepre) dan berbeda pada titik sentral keperibadian seseorang. Kompetensi pengetahuan (Knowledge Competencies) dan keahlian (Skill Competencies) cenderung lebih nyata ( visible ) dan relatif berbeda di permukaan sebagai salah satu karakteristik yang dimiliki manusia.
2.1.5.3 Kategori Kompetensi

Menurut Spencer and Spencer  yang dialihbahasakan oleh Surya Dharma dalam (2006:113),  bahwa : “kompetensi dapat dibagi 2 (dua) kategori yaitu (threshold) dan (differentiating) menurut kriteria yang digunakan memprediksi kinerja suatu pekerjaan”.  Threshold competencies adalah karakteristik utama (biasanya pengetahuan atau keahlian dasar seperti kemampuan untuk membaca) yang harus dimiliki oleh seseorang agar dapat melaksanakan pekerjaannya. Sedangkan “Differentiating competencies” adalah faktor-faktor yang membedakan individu yang berkinerja tinggi dan rendah.


Adapun menurut Sybll K. Romley (2008) berkaitan dengan kompetensi mengatakan:

“Most authorities recognize that competencies generally fall into two categories—hard measures and soft measures. Hard measures are more clearly definable and straight‐forward—they are the make‐or‐break requirements for being able to do a job. They are usually listed in job descriptions as requirements or desired qualifications—academic achievement, professional certifications and licenses, years of experience, technical knowledge, et cetera. Speaking a language, typing 50 words per minute and holding a master’s degree are examples. 
Soft measures are the more subtle behaviors revealed in certain circumstances that often make the difference between success and failure—attitude, leadership, communication, cultural fit, interpersonal effectiveness, et cetera. They are the reason why someone with the right academic qualifications might not succeed in a position.They are often deeply ingrained in a company’s culture and provide a way of measuring what happens when individuals operate in the real world, where “the rubber meets the road.” Properly established soft measures provide the foundation for a company’s performance management program.” Sybll K. Romley (2008)

Berdasarkan pendapat tersebut dapat diterjemahkan sebagai berikut: Kebanyakan pengarang mengakui bahwa kompetensi umumnya terbagi dalam dua kategori hard (keras) dan soft (halus). Tindakan keras lebih jelas didefinisikan dan lurus ke depan, mereka adalah membuat atau melanggar persyaratan untuk mampu melakukan pekerjaan. Mereka biasanya tercantum dalam uraian tugas sebagai persyaratan atau kualifikasi yang diinginkan prestasi akademik, sertifikasi dan lisensi professional, tahun pengalaman, pengetahuan teknis, kemahiran berbicara dalam bahasa asing tertentu, mengetik 50 kata per menit dan masih banyak lagi. 


Tindakan halus, langkah-langkah perilaku yang lebih halus dinyatakan dalam keadaan tertentu yang sering membuat perbedaan antara keberhasilan dan kegagalan sikap, leadership, komunikasi, kecocokan/kebiasan dengan pekerjaan, keefektifan hubungan pegawai. Hal tersebut adalah alasan mengapa seseorang dengan kualifikasi akademik yang tepat mungkin tidak berhasil dalam posisi tertentu.


Sedangkan menurut Banowati Talim dalam (2003), kompetensi ini bisa meliputi aspek pengetahuan, keterampilan, sikap dan perilaku pegawai. 

Dalam arti luas, kompetensi ini akan terkait dengan strategi organisasi dan pengertian kompetensi ini dapatlah kita padukan dengan soft skill, hard skill, sosial skill, dan mental skill. Hardskill mencerminkan pengetahuan dan keterampilan fisik SDM, softskill menunjukkan intuisi, kepekaan SDM; sosial skill menunjukkan keterampilan dalam hubungan sosial SDM,; mental skill menunjukkan ketahanan mental SDM. di dalam perkembangan manajemen SDM, saat ini sedang ramai dibicarakan mengenai bagaimana mengelola SDM berbasis kompetensi.



Berdasarkan beberapa pendapat tersebut di atas, secara umum kompetensi dibagi kedalam beberapa kategori, yaitu kompetensi dasar yang mencerminkan pengetahuan dan keterampilan fisik SDM, kompetensei secara halus menunjukkan intuisi, kepekaan SDM, serta kompetensi sosial yang menunjukkan keterampilan dalam hubungan sosial SDM atau menghasilkan output.
2.1.5.4 Tahapan Peningkatan Kompetensi


Proses perolehan kompetensi (competency acquisition process) menurut Surya Dharma dalam (2006:18), dalam meningkatkan  kompetensi yang ada meliputi:

1. Recognition; suatu simulasi atau studi kasus yang memberikan kesempatan peserta untuk mengenali satu atau lebih kompetensi yang dapat memprediksi individu berkinerja tinggi di dalam pekerjaannya sehingga seseorang dapat berjalan dari pengalaman simulasi tersebut.

2. Understanding; instruksi kasus termasuk modeling perilaku tentang apa itu kompetensi dan bagaimana penerapan kompetensi tersebut.

3. Assesment; umpan balik kepada peserta tentang berapa banyak kompetensi yang dimiliki peserta (membandingkan skor peserta). Cara ini dapat memotivasi peserta mempelajari kompetensi sehingga mereka sadar adanya hubungan antara kinerja yang aktual dan kinerja yang ideal.

4. Feedback; suatu latihan dimana peserta dapat mempraktekan kompetensi dan memperoleh umpan balik bagaimana peserta dapat melaksanakan pekerjaan tertentu dibanding dengan seseorang yang berkinerja tinggi.

5. Job Application; agar dapat menggunakan kompetensi didalam kehidupan nyata.

Pendapat tersebut menunjukkan bahwa kompetensi SDM memiliki proses untuk meningkatkan kemampuan pribadi SDM.
2.1.5.5 Beberapa Kompetensi yang dibutuhkan untuk Masa Depan

Apa yang dapat kita katakan atau perkirakan mengenai kompetensi yang mungkin dibutuhkan untuk memenuhi tantangan baru dimasa depan dan bentuk-bentuk organisasi baru yang akan kita hadapi.  Dari pemikiran Mitrani, Palziel dan Fitt dalam (Dharma, 2005:18) dapat diidentifikasi beberapa pokok pikiran tentang kualitas yang perlu dimiliki orang pada tingkat eksekutif, manajer, dan pegawai, yaitu: 
1. Tingkat Eksekutif, pada tingkat eksekutif diperlukan kompetensi tentang :

a. Strategic thinking (pemikiran Stategis), adalah kompetensi untuk melihat peluang pasar, ancaman, kekuatan dan kelemahan organisasi agar dapat  mendefinisikan “strategic response” secara optimal.

b. Change leadership (kepemimpinan perubahan), aspek change leadership adalah kompetensi untuk mengkomunikasikan visi dan strategi perusahaan dapat ditransformasikan kepada pegawai.

c. Relationship management (manajemen hubungan), adalah kemampuan untuk meningkatkan hubungan dan jaringan dengan negara lain. Kerjasama dengan negra lain sangat dibutuhkan bagi keberhasilan organisasi.

2. Tingkat Manajer, Pada tingkat manajer paling tidak diperlukan aspek-aspek kompetensi  seperti : 

a. Fleksibilitas (keluwesan) adalah kemampuan merubah struktur dan proses manajerial. 
b. Interpersonal understanding (saling pengertian antar pribadi) adalah kemampuan untuk memahami nilai dari berbagai tipe manusia. 
c. Empowering (pemberdayaan) adalah kemampuan berbagi informasi, penyampaian ide-ide oleh bawahan, mengembangkan pengembangan pegawai, mendelegasikan tanggung jawab, memberikan saran umpan balik, mengatakan harapan-harapan yang positif untuk bawahan dan memberikan reward bagi peningkatan kinerja.
3. Tingkat pegawai, Pada tingkat pegawai diperlukan kualitas kompetensi seperti:

a. Fleksibilitas/keluwesan adalah kemampuan untuk melihat perubahan sebagai  suatu kesempatan yang mengembirakan ketimbang sebagai ancaman.

b. Kompetensi menggunakan dan mencari berita.

c. Motivasi dan kemampuan untuk belajar, motivasi berprestasi, motivasi kerja di bawah tekanan waktu, kolaborasi dan orientasi pelayanan kepada pelanggan.

     
Kompetensi SDM untuk masa depan sangat penting, dengan perkembangan kemajuan teknologi dan perkembangan pengetahuan, sehingga SDM senantiasa mempersiapkan untuk selalu meningkatkan kemampuannya.

2.1.5.6 Manfaat Kompetensi

Menurut Prihadi  dalam (2006:14-16) manfaat kompetensi adalah:

1. Prediktor kesuksesan kerja. Model kompetensi yang akurat akan dapat menentukan dengan tepat pengetahuan serta ketrampilan apa saja yang dibutuhkan untuk berhasil dalam suatu pekerjaan. Apabila seseorang pemegang posisi mampu memiliki kompetensi yang dipersyaratkan pada posisinya maka ia dapat diprediksikan akan sukses.

2. Merekrut pegawai yang andal. Apabila telah berhasil ditentukan kompetensi-kompentensi apa saja yang diperlukan suatu posisi tertentu, maka dengan mudah dapat dijadikan kriteria dasar dalam rekrutmen pegawai baru

3. Dasar Penilaian dan Pengembangan pegawai Identifikasi kompetensi pekerjaan yang akurat juga dapat dipakai sebagai tolak ukur kemampuan seseorang. Dengan demikian, berdasarkan sistem kompetensi ini dapat diketahui apakah seseorang telah bagaimana mengembangkannya, dengan training, coaching atau mutasi ke bagian lain.

     
Manfaat kompetensi bagi perusahaan sangat penting dari mulai peningkatan kemampuan SDM sampai kepada evaluasi penilaian kerja SDM, sehingga perusahaan dapat menentukan program kerja dengan baik.
2.1.5.7 Pedoman Dalam Mengembangkan Sistem Kompetensi
     
Dengan merujuk pada konsep-konsep dasar tentang kompetensi seperti yang telah diungkapkan Spencer and Spencer (2006) atau mengacu pada The Competency Handbook, volume 1&2 dalam (Boston: Linkage, 2005&2006), ada beberapa pedoman dasar untuk mengembangkan sistem kompetensi ini, yaitu :

1. 
Identifikasi pekerjaan atau posisi-posisi kunci yang akan dibuat kompetensi modelnya.

2. 
Lakukan analisis lebih jauh mengenai proses kerja penting (misal cara kerja, waktu kerja, hubungan kerja, tanggung jawab) pada posisi-posisi kunci tersebut.
3. 
Lakukan survei mengenai kompetensi apa saja yang dibutuhkan (required competencies) dengan bercermin pada star performer atau input.
4. 
Dari semua masukan yang ada, buatlah daftar tentang jenis-jenis kompetensi apa saja yang diperlukan pada posisi tertentu.

5. 
Uraian makna dari setiap jenis kompetensi yang telah dituliskan (hal ini untuk menyamakan persepsi mengenai suatu jenis kompetensi). Misalnya jika dilakukan kompetensi analisis data, sampai sejauh mana analisis data yang dimaksud.

6. 
Tentukan skala tingkat penguasaan kompetensi yang ingin dibuat misalkan skala 1 (sangat rendah), 2 (rendah), 3(sedang), 4 (baik), 5(sangat baik) atau memakai skala B(Basic), I(Intermediate), A(Advence) atau E(Expert).
7. 
Buatlah penjelasan dari suatu jenis kompetensi dalam skala yang telah dibuat. Misalnya : Kompetensi komunikasi tertulis. Untuk kompetensi basic-​nya : maupun menulis memo dan surat; intermediate: mempu menulis laporan dengan analisis minimal; adveance: menulis laporan disertai analisis mendalam dalam bentuk grafik dan gambar; expert: menuliskan laporan yang berisi pendapat, analisis dengan dukungan dan fakta dengan konsep dan variabel yang rumit.

8. 
Uji kembali setiap daftar kompetensi yang telah dibuat, agar dapat diaplikasikan.

Berdasarkan pendapat tersebut, setiap perusahaan memiliki strategi untuk mengembangkan kompetesi SDM yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan perkembangan tingkat persaingan usaha saat ini.  
2.1.5.8 Keterkaitan Kompetensi dengan Kinerja Pegawai


Menurut Spencer and Spencer dalam (2006:15), bahwa pada saat ini banyak organisasi menjadi tertarik dalam manajemen untuk menilai kompetensi ”bagaimana” kinerja dilakukan (at present, many organizations are becoming interested in management and appraisal of competence the ”how” of performance).
 
Kompetensi dapat dihubungkan dengan kinerja dan mencakup niat, tindakan, dan hasil akhir, seperti terlihat pada gambar 2.1 di bawah ini:

GAMBAR 2.1
Hubungan Sebab Akibat Kompetensi
Sumber : Spencer and Spencer (2006:15)

Dari gambaran di atas, karakteristik dasar seorang individu secara sebab akibat berhubungan dengan kinerja. Sedangkan lima karakteristik dasar dari kompetensi tersebut menurut Spencer & Spencer yaitu Motif (motive), Sifat (traits), konsep diri (self concept), pengetahuan (knowledge), dan keahlian (skills).


Kompetensi mempengaruhi kinerja dikemukakan oleh Gilley, Boughton dan Maycunich dalam (1999:44):
”Competency are useful in recruiting and selection of employees a given job classification. They can also be used to determine the trainning and development activities in which employees must participate to acquire adequate levels of performance mastery.”
Dalam hal ini berarti kinerja dipengaruhi oleh kompetensi dari tiap individu yang ditentukan oleh pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia agar mencapai tingkat yang diinginkan. 

2.1.6 Kinerja
2.1.6.1 Pengertian Kinerja

Mangkunegara dalam (2007:9), menyatakan: ”Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya”. 

Pendapat di atas dapat diasumsikan bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja pegawai baik secara kualitas maupun kuantitas selama melaksanakan pekerjaan. Sedangkan menurut Smith yang dikutip oleh Sedarmayanti dalam (2001 : 50), menyatakan bahwa: “Kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses”.  Pendapat di atas menyimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil dari suatu proses pekerjaan.
Prawirosentoso dalam (1999:2)menyatakan mengenai kinerja sebagai berikut : “Kinerja (performance) adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan moral ataupun etika.” 
Pendapat tersebut diasumsikan, bahwa kinerja pegawai atau yang sering kita sebut sebagai kerja yang dicapai atas hasil yang direncanakan. Dengan demikian, kinerja secara ideal terwujud ketika rencana atau perencanaan yang ditentukan sebelumnya dapat berjalan secara efektif dan efisien telah sesuai dengan yang ditentukan.

Russell dalam Gomes dalam (2002:135) mengemukakan bahwa kinerja atau performance adalah catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama suatu periode waktu tertentu.  Berdasarkan uraian tersebut kinerja merupakan hasil kerja yang dilakukan oleh pegawai selama suatu periode waktu tertentu untuk mencapai tujuan organisasi.
2.1.6.2 Dimensi Kinerja


Gomes dalam (2002:142) mengemukakan dimensi-dimensi kinerja atau performansi pegawai sebagai berikut:

1. Quantity of work, yaitu jumlah hasil kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang ditentukan, banyaknya jumlah pekerjaan yang harus dikerjakan oleh pegawai sehingga pegawai dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan jangka waktu yang tepat dan tidak ada pekerjaan yang menumpuk pada satu orang saja.

2. Quality of work, yaitu kualitas hasil kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya. Tampil hasil akhir akan menunjukan berkualitas tidaknya suatu pekerjaan dan kualitas dari suatu pekerjaan adalah sangat ditunjang pada ketelitian untuk merangkai pekerjaan-pekerjaan kecil dengan maksimal. Mutu pekerjaan suatu keilmuan dan keterampilan seseorang dengan penuh kesungguhan untuk mencapai hak maksimal.

3. Job knowledge, yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya. Pengetahuan yang dimiliki oleh setiap pegawai dalam melaksanakan suatu pekerjaan sehingga dapat berjalan secara efektif dan efisien.

4. Creativeness, yaitu keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul. Gagasan-gagasan pegawai dalam suatu organisasi akan melahirkan ide-ide cemerlang untuk kemajuan yang diharapkan bersama dan memiliki inovasi tinggi untuk selalu mencoba hal-hal baru yang lebih lagi dalam rangka pencapain tujuan yang telah ditentukan sebelumnya dalam suatu organisasi.

5. Cooperation, yaitu kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama anggota organisasi). Ketersediaan untuk berpatisipasi menumbuhkan sikap pegawai untuk saling bersosialisasi dan membuka jalan untuk menunbuhkan komunikasi yang baik dan saling memahami keinginan satu sama lain.

6. Dependability, yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadirandan penyelesaian kerja. Kapasitas seorang individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan keahlian yang dimiliki pegawai memperlihatkan kecakapan dan profesionalisme seseorang dalam bekerja adalah hal yang harus dimiliki setiap pegawai.

7. Initiative, yaitu semagat untuk melaksanakan tugas-tugasbaru dalam memperbesar tanggung jawabnya. Kemampuan untuk bertindak tidak bergantung, Mengembangkan serangkaian kegiatan dan menentukan cara-cara baru atau inovasi.

8. Personal quantity, yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramahtamahan dan integritas pribadi, tingkah laku (sikap) pegawai di dalam organisasi akan mempengaruhinya dalam cara pelaksanaan kerja, sikap positif yang tertanam dalam diri pegawai melahirkan sikap kerja yang mampu menghadapi berbagai permasalahan kerja secara positif pula.

Berdasarkan pendapat di atas tentang indikator kinerja dapat disimpulkan bahwa dalam mencapai kinerja pegawai yang baik harus di lihat dari indikator-indikator antara lain Quantity of work, quality of work, job knowledge, Creativeness, Cooperation, Dependability, Initiative, Personal quantity.
Sedangkan alat ukur yang dikemukakan oleh Dharma dalam (2004 : 355) adalah sebagai berikut : 

1. Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai

2. Kualitas, yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya)

3.  Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan.
Pendapat tersebut mengasumsikan untuk mengukur kinerja dapat dilihat dari kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu.
2.1.6.3 Pengertian Penilaian Kinerja
Megginson dalam (Mangkunegara, 2007:69) mengemukakan bahwa “penilaian kinerja adalah suatu proses yang digunakan majikan untuk menentukan apakah seorang pegawai melakukan pekerjaannya sesuai dengan yang dimaksudkan.”

Mangkunegara dalam (2007:69) mengemukakan bahwa penilaian pegawai adalah suatu proses penilaian prestasi kerja pegawai yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya.

Dessler dalam (2010: 322) mengemukakan bahwa “penilaian kinerja berarti mengevaluasi kinerja karyawan saat ini dan atau di masa lalu relatif terhadap standar prestasinya.”
2.1.6.4 Tujuan Penilaian Kinerja


Milkovich dalam (Suwatno dan Priansa, 2011: 198) mengemukakan bahwa tujuan dilaksanakannya penilaian kinerja ialah untuk mengenali kekuatan dan kelemahan karyawan, sehingga proses umpan balik sebagai motivator dapat berjalan dengan baik untuk memperbaiki kesalahan karyawan dalam bekerja dan penentuan alokasi reward yang tepat sesuai dengan prestasi kerja masing-masing karyawan.

2.1.6.5 Proses Penilaian Kinerja


Dessler dalam (2010: 327) mengemukakan bahwa proses penilaian kinerja terdiri dari tiga tahap yaitu:

1) Pendefinisian Pekerjaan 


Memastikan bahwa perusahaan dan karyawan setuju dengan standar dan kewajibannya. Siagian dalam (2010: 230) mengemukakan bahwa standar merupakan tolak ukur seseorang melaksanakan pekerjaannya.  Perlu ditekankan bahwa penentuan standar tersebut bukanlah bersifat “karangan” akan tetapi bersumber dari analisis pekerjaan yang harus dipahami dan diterima oleh para pegawai sebelum diterapkan, bukan sesudahnya.  Agar mempunyai nilai komperatif dalam arti bahwa dalam penerapannya harus dapat berfungsi sebagai alat pembanding antara prestasi kerja seorang pekerja dengan pekerja yang lain yang melakukan pekerjaan sejenis.
2) Menilai Kinerja


Membandingkan kinerja sesungguhnya dari karyawan dengan standar yang telah ditentukan.  Manajer secara umum melakukan penilaian sendiri dengan bantuan  asumsi awal dan metode formal.  Dessler dalam (2010: 327) mengemukakan bahwa pertimbangan mendasar dalam merencanakan perangkat penilaian aktual adalah mengukur apa dan bagaimana mengukurnya.  Misalnya, tentang mengukur apa, kita mungkin mengukur kinerja karyawan dengan dimensi generik, seperti: kualitas, kuantitas dan kesesuaian waktu dari pekerjaan.  Mengenal bagaimana mengukurnya, dapat menggunakan salah satu metode penilaian kinerja.


Siagian dalam (2010: 230) mengemukakan bahwa tidak kalah pentingnya untuk diperhatikan dalam mempersiapkan suatu penilaian prestasi kerja ialah adanya takaran-takaran yang digunakan untuk mengukur prestasi kerja seseorang.  Agar benar-benar bermanfaat,  takaran-takaran tersebut harus memenuhi berbagai persyaratan seperti: mudah digunakan, handal dan memberikan informasi tentang perilaku yang kritikal yang menentukan keberhasilan dalam pelaksanaan pekerjaan.
3) Memberikan Umpan Balik


Pihak atasan dan karyawan yang dinilai mendiskusikan kinerja dan kemajuan karyawan yang dinilai dan mengembangkan rencana untuk pengembangan apa pun yang dibutuhkan.
2.1.6.6 Metode Penilaian Kinerja
1) Past Oriented Appraisal


Suwatno dan Priansa dalam (2011: 204) mengemukakan bahwa  past based methods adalah penilaian kinerja atas kinerja seseorang dari pekerjaan yang telah dilakukan.  Kelebihannya adalah jelas dan mudah diukur, terutama secara kuantitatif.  Kekurangannya adalah kinerja yang diukur tidak dapat diubah sehingga kadang-kadang justru salah menunjukkan seberapa besar potensi yang dimiliki seseorang.   Tehnik-tehnik penilaian berorientasi masa lalu mencakup :

a) Metode Skala Peringkat Grafis


Dessler dalam (2010: 328) mengemukakan bahwa skala peringkat grafis adalah skala yang menuliskan  sejumlah ciri dan jangkauan nilai kinerja untuk setiap ciri.  Karyawan kemudian dinilai dengan mengidentifikasi   nilai yang paling sesuai dengan tingkatan kinerjanya untuk setiap ciri.  Keuntungan metode ini yaitu: sederhana, mudah mempersiapkannya, tidak sulit menggunakannya dan dapat digunakan untuk menilai banyak pegawai sekaligus.  Kelemahan dari metode ini terletak pada subyektivitas penilai.

b) Metode Checklist



Suwatno dan Priansa dalam (2011: 205) mengemukakan bahwa metode penilaian checklist biasanya penilai adalah atasan langsung dan pada metode ini menggunakan kalimat-kalimat atau kata-kata yang menggambarkan prestasi kerja dan karakter-karakter karyawan, sehingga penilai tinggal memilihnya.  




Siagian dalam (2010: 236) mengemukakan bahwa yang membedakan metode ini dari berbagai metode lainnya yang sekaligus merupakan kekuatannya ialah bahwa faktor-faktor yang dinilai diberi bobot tertentu.  Bobot untuk berbagai faktor berbeda dari satu jenis pekerjaan ke pekerjaan yang lain.  Pembobotan demikian dipandang sebagai kelebihan metode ini karena dengan sistem pembobotan itu penilaian benar-benar terkait dengan tugas pekerjaan seseorang.  Kelemahan dari metode ini ialah kecenderungan penilaian yang bersifat subyektif dan cara pembobotan yang kurang tepat. 

c) Kejadian Kritis




Dessler daalm (2010: 331) mengemukakan bahwa metode kejadian kritis adalah penyimpanan catatan tentang contoh-contoh hal baik yang tidak umum atau hal buruk yang tidak dikehendaki atas perilaku karyawan yang berhubungan  dengan pekerjaan dan meninjau catatan itu dengan karyawan pada waktu yang telah ditentukan sebelumnya.




Siagian dalam (2010: 238) mengemukakan bahwa kunci keberhasilan penggunaan metode ini terletak pada ketekunan dan ketelitian para pejabat penilai untuk mencatat semua insiden kritikal yang relevan secara kontinu karena hanya dengan demikianlah obyektivitas dalam penilaian dapat diwujudkan.

d) Metode Peringkat Alternasi




Dessler dalam (2010: 328) mengemukakan bahwa metode peringkat alternasi adalah memberi peringkat kepada karyawan dari yang terbaik sampai yang terburuk berdasarkan ciri tertentu, dengan memilih yang terbaik, lalu yang terburuk, sampai semua telah diberi peringkat.




Siagian dalam (2010: 241) mengemukakan bahwa kelebihan metode ini ialah bahwa segera terlihat klasifikasi para pegawai yang dinilai ditinjau dari sudut pandangan prestasi kerjanya.  Kelemahannya peringkat yang dibuat tidak memberikan gambaran yang jelas tentang makna peringkat tersebut dan subyektivitas penilai sulit dihindari.

e) Metode Penilaian Lapangan


Siagian dalam (2010: 239) mengemukakan bahwa penggunaan metode ini meletakkan tanggung jawab utama dalam melakukan penilaian pada para ahli penilaian yang bertugas di bagian kepegawaian. Artinya ahli penilai ini turut ke lapangan melakukan penilaian atas prestasi kerja para pegawai.


Kelebihan metode ini obyektivitas lebih terjamin karena dilakukan oleh para penilai ahli.Kelemahan metode ini ialah penilai meskipun penilai ahli, tetapi tidak bebas dari bias tertentu. Metode ini menjadi mahal karena harus mendatangkan ahli penilai ke tempat pelaksanaan tugas.

f) Tes dan Observasi Prestasi Kerja


Siagian dalam (2010: 239) mengemukakan bahwa untuk jenis-jenis pekerjaan tertentu penilaian dapat berupa tes dan observasi. Artinya, pegawai yang dinilai diuji kemampuannya, baik melalui ujian tertulis yang menyangkut berbagai hal seperti tingkat pengetahuan tentang prosedur dan mekanisme kerja yang telah ditetapkan dan harus ditaati atau melalui ujian praktek yang langsung diamati oleh penilai.

Kelebihan metode ini ialah keterkaitan langsung antara prestasi kerja dengan tugas pekerjaan seseorang dan prinsip standardisasi dapat dipegang teguh.  Kelemahan metode ini memerlukan biaya yang tidak sedikit bukan hanya dalam penyediaan alat tes seperti simulator yang diperlukan, akan tetapi juga untuk mendatangkan penilai dari luar organisasi.

2) Future Oriented Appraisal




Suwatno dan Priansa dalam (2011: 206) mengemukakan bahwa future based methods adalah penilaian kinerja dengan menilai seberapa besar potensi karyawan dan mampu untuk menetapkan kinerja yang diharapkan pada masa datang.  

Metode ini juga kadang-kadang masih menggunakan past method.  Catatan kinerja juga masih digunakan sebagai acuan untuk menetapkan kinerja yang diharapkan.Kekurangan dari metode ini adalah keakuratannya, karena tidak ada yang bisa memastikan 100% bagaimana kinerja seseorang pada masa datang.  Metode yang digunakan terdiri dari :
a) Penilaian Diri (Self-Appraisal)


Karyawan menilai dirinya sendiri, termasuk mengenai potensinya yang masih dapat dikembangkan.  



Siagian dalam (2010: 236) mengemukakan bahwa pengenalan ciri-ciri positif dan negatif yang terdapat dalam diri seseorang akan merupakan dorongan kuat baginya untuk lebih meningkatkan kemampuan kerja, baik dengan menggunakan ciri-ciri positif sebagai modal maupun dengan usaha yang sistematik untuk menghilangkan, atau paling sedikit mengurangi, ciri-ciri negatifnya.

b) Penilaian Psikologis (Psychological Appraisal)


Suwatno dan Priansa dalam (2011: 207) mengemukakan bahwa penilaian psikologis terdiri dari wawancara, tes-tes psikologi, diskusi dengan atasan langsung dan penilaian-penilaian langsung lainnya.  Penilaian mengenai psikologi biasanya dilakukan oleh para psikolog, dan penilaian mengenai intelektual, emosi, motivasi karyawan dan lainnya, diharapkan dapat untuk menentukan prestasi kerja di masa yang akan datang.  Penilaian ini terutama sekali digunakan untuk penempatan dan pengembangan karyawan.  Hasil akhir dari penilaian ini sepenuhnya tergantung pada keterampilan para psikolog.

c) Manajemen Tujuan




Dessler dalam (2010: 337) mengemukakan bahwa manajemen tujuan (management by objectives) melibatkan penetapan tujuan-tujuan terukur yang spesifik dengan setiap karyawan, kemudian secara berkala melakukan peninjauan kembali tehadap kemajuan yang telah dibuat.


Keuntungan metode ini ialah melibatkan pegawai dalam menentukan sasaran yang ingin dicapai oleh para pegawai yang pada gilirannya merupakan bagian dari sasaran organisasi secara keseluruhan, sehingga pegawai memiliki rasa tanggung jawab untuk mencapai sasaran tersebut.Kelemahan metode ini ialah menghabiskan waktu karena membutuhkan waktu untuk mencapai kesepakatan antara pegawai dan atasan mengenai standar prestasi kerja.

2.2 Penelitian Terdahulu


Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka penyusunan penelitian ini. Kegunaannya untuk mengetahui hasil yang dilakukan oleh peneliti terdahulu.        
TABEL 2.1 

Penelitian Terdahulu
	No
	Judul Penelitian
	Peneliti (Tahun)
	Persamaan
	Perbedaan
	Hasil

	1
	The Institute of Personnel Management
	Armstrong (2004)
	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja dengan variabel bebas motivasi pegawai, program pelatihan.
	Dalam penelitian ini ditambah variabel kompetensi 
	Efektivitas   organisasi meningkat (85%); meningkatkan motivasi pegawai (54%); memperbaiki program pelatihan dan pengembangan (54%); terjadinya perubahan budaya berorientasi kinerja (54%); merangsang dan memelihara keahlian pegawai (45%). 

	2
	Pengaruh Kompensasi, Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung
	Nyoto Subekti (2010)
	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 

Variabel bebas motivasi
	Dalam penelitian ini variabel bebas ditambah pelatihan dan variabel intervening kompetensi
	Kompensasi  dan kinerja memiliki hubungan positif dan kuat dengan nilai tertinggi (r=0.8113), motivasi dengan kinerja memiliki hubungan yang positif dan sedang (r=0.6454), disiplin kerja dengan kinerja memiliki hubungan yang positif dan kuat (r=0.8090) dan antara kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja secara simultan bersama-sama dengan memiliki hubungan yang positif dan kuat sebesar 68,64%  Sehingga dapat disimpulkan dari hasil penelitian bahwa kompensasi sangat penting bagi pegawai sebagai individu, karena besarnya kompensasi merupakan pencerminan atau ukuran nilai pekerjaan pegawai

	3
	Hubungan Antara Kompetensi dan Motivasi Terhadap Kinerja Pejabat Struktural di Badan Kepegawaian Negara
	Ulida L. Toruan (2004)
	Menganalisis varaibel yang mempengaruhi kinerja pegawai 

Variabel bebas motivasi

	Dalam penelitian ini ditambah variabel pelatihan sebagai variabel bebas
Variabel intervening kompetensi


	Hasil penelitian tersebut mengindikasikan bahwa kinerja akan meningkat apabila pejabat structural memiliki kompetensi yang sesuai dengan yang dibutuhkan dalam kinerja pejabat struktural BKN. Pengujian hubungan motivasi dan kinerja diketahui bahwa secara keseluruhan terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi pejabat struktural dengan kinerjanya. Korelasi antara variabel kompetensi dan motivasi secara bersama-sama dengan kinerja diperoleh koefisien korelasi yang positif dan  iinterprestasikan dalam kategori hubungan yang sangat kuat. 

	4
	Pengaruh Pemberdayaan dan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat Direktorat Jenderal Minyak dan Gas Bumi
	Bambang Suprapto (2006)
	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 


	Dalam penelitian ini ditambah variabel pelatihan dan motivasi kerja sebagai variabel bebas.
Variabel intervening kompetensi
	Variabel pemberdayaan dan kompetensi mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 36,1%, sedangkan sisanya 63,9% dipengaruhi variabel lainnya. Berdasarkan hasil penelitian tersebut, terbukti bahwa pengaruh variabel pemberdayaan pegawai dan variabel kompetensi baik secara sendiri-sendiri maupun secara bersama-sama mempengaruhi kinerja pegawai.

	5
	Analisis Hubungan Motivasi dan Kepemimpinan dengan Kinerja Pejabat Struktural di Lingkungan Sekretariat Negara
	Cecep Sutiawan (2001)
	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 

Variabel bebas motivasi 
	Dalam penelitian ini ditambah variabel kompetensi  sebagai variabel intervening dan  pelatihan sebagai variabel bebas
	Hasil penelitian menunjukkan kondisi motivasi secara umum cenderung memuaskan dan sangat signifikan (α =0.00) pada tingkat 65.63% dari kriterium, kondisi kepemimpinan secara umum cenderung tinggi dan sangat signifikan (α =0.00) pada tingkat 70.47 %dari kriterium, kondisi kerja secara umum cenderung tinggi dan sangat signifikan (α =0.00) pada tingkat 73.49% dari kriterium, terdapat hubungan/korelasi positif (r=0.47) dan sangat signifikan (α =0.00) antara motivasi dengan kinerja pejabat struktural di Sekretariat Negara dan terdapat hubungan positif (r=0.20) tetapi tidak signifikan (α =0.10) antara kepemimpinan dengan kinerja pejabat struktural di Sekretariat Negara.


2.3 Kerangka Pemikiran

Hubungan korelasi antara variabel pelatihan dan motivasi dikemukakan oleh Gomes dalam (2002:210) yang mengemukakan bahwa pelatihan dan motivasi  memiliki hubungan timbal balik yang erat yaitu pelatihan yang dilaksanakan perusahaan dapat mengubah perilaku dari para karyawan agar termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik lagi.

Selanjutnya, kompetensi mempengaruhi kinerja dikemukakan oleh Gilley, Boughton dan Maycunich dalam (2005:44): ”Competency are useful in recruiting and selection of employees a given job classification. They can also be used to determine the trainning and development activities in which employees must participate to acquire adequate levels of performance mastery.”


Dalam hal ini berarti kinerja dipengaruhi oleh kompetensi dari tiap individu yang ditentukan oleh pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia agar mencapai tingkat yang diinginkan. 


Faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi menurut Wibowo dalam (2008: 102-106) adalah sebagai berikut: 1)keyakinan dan nilai-nilai; 2) keterampilan; 3) pengalaman; 4) karakteristik kepribadian; 5) motivasi; 6) isu emosional; 7)kemampuan intelektual. 


Dalam hal ini berarti motivasi mempengaruhi kompetensi, penyataan ini juga didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Elliot dan Dweck dalam (2005) yaitu kompetensi merupakan sebuah tindakan (action) yang dapat mendorong seseorang untuk menghasilkan output dan outcome dalam kehidupannya. Menurutnya pembentukan kompetensi seseorang akan terkait dengan kondisi psikologisnya.  Dalam hal ini motivasi merupakan salah satu pendorong dalam diri seseorang untuk terus meningkatkan semangat dirinya dalam melakukan berbagai tindakan. 

Motivasi mencakup usaha dan kemauan keras untuk mencapai suatu tujuan tertentu.  Usaha dan kemauan keras ini dapat ditujukan salah satunya untuk mencapai peningkatan kinerja, karena motivasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja.  Robbins (Rivai et al. 2008: 15) mengemukakan bahwa “kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi dan kesempatan.”  Dari pernyataan tersebut dapat diketahui bahwa motivasi yang baik akan menunjang kinerja karyawan.

Menurut Gilley dan Eggland (1989) dalam buku Mohammad Ali (2009: 121-122) mengemukakan bahwa pengembangan SDM mempunyai tiga misi. Pertama, memungkinkan terjadinya proses perkembangan individu, terutama terfokus pada peningkatan kinerja yang terkait dengan pekerjaan yang ditangani.  Kedua menyiapkan pengembangan karir yang terfokus pada peningkatan kinerja yang terkait dengan penugasan dalam jabatan di masa yang akan datang. Ketiga menyediakan pengembangan organisasi yang menghasilkan penggunaan potensi manusia dan kinerjanya yang meningkat. 
Menurut Mohammad Ali dalam (2009:121) bahwa pengembangan SDM merupakan proses perubahan dari keadaaan tidak memiliki kompetensi menjadi keadaan memiliki kompetensi dalam jangka waktu tertentu. Menurut Budy Purnawanto dalam (2009: 143) pelatihan merupakan salah satu bentuk pengembangan SDM yang dilakukan oleh perusahaan.

Untuk lebih jelas paradigma penelitian ini di lihat pada gambar  berikut:
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GAMBAR 2.2

Paradigma Penelitian 
2.4 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis penelitian yang diajukan adalah sebagai berikut :

1. Pelatihan berpengaruh terhadap kompetensi  karyawan PT. Sinar Terang Logam Jaya.
2. Motivasi berpengaruh terhadap kompetensi  karyawan PT. Sinar Terang Logam Jaya.
3. Pelatihan dan motivasi secara simultan berpengaruh terhadap kompetensi  karyawan PT. Sinar Terang Logam Jaya.
4. Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja  karyawan PT. Sinar Terang Logam Jaya.
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Motif
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KINERJA 


Kuantitas


Kualitas


Pengetahuan Jabatan
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Inisiatif


Kualitas Diri
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