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BAB 2

LANDASAN TEORI

2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian M anajemen Sumber Daya M anusia

Kaswan (2012: 6) mendefinisikan manajemen sumbga adaanusia dengan
pengertian, sebagai berikut:

MSDM merupakan bagian dari manajemen yang meliputiara lain
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, danlaifain MSDM
menangani SDM, yaitu orang yang siap, bersedia rdampu memberi
kontribusi  terhadap tujuan stakeholders MSDM memperhatikan
kesejahteraan manusia dalam organisasi agar dapatjd sama secara
efektif dan berkontribusi terhadap kesuksesan dgan MSDM
merupakan sistem yang mempunyai beberapa fungsijakan, aktivitas,
atau praktik diantarany@cruitment, selection, development, compensation,
retention, evaluation, promotiguaan lain-lain.

Sedangkan Edy Sutrisno (2012: 6) lebih spesifik gaéatkan bahwa, “MSDM
merupakan kegiatan perencanaan, pengadaan, pengganbgemeliharaan, serta
penggunaan SDM untuk mencapai tujuan baik secdnadin maupun organisasi.”

Dari beberapa definisi-definisi diatas, maka daglitarik kesimpulan bahwa
manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakam segfiatan atau sistem
manajemen yang mengadakan dan mengelola sumber rdagasia yang siap,

bersedia, dan mampu memberikan kontribusi yang bag#ér dapat bekerjasama

secara efektif untuk mencapai tujuan baik secatiziolu ataupun organisasi.

2.1.2 Tujuan M anajemen Sumber Daya M anusia
Menurut Cushway dalam Edy Sutrisno (2012: 7-8) reemgkakan tujuan dari

manajemen sumber daya manusia, sebagai berikut:
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* Memberi pertimbangan manajemen dalam membuat kelijeSDM
untuk memastikan bahwa organisasi memiliki pekggag bermotivasi
dan berkinerja tinggi, pekerja yang selalu siap ga¢éssi perubahan dan
memenuhi kewajiban pekerjaan secara legal.

* Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakaptesedur SDM
yang memungkinkan organisasi mampu mencapai tuy@ann

« Membantu dalam pengembangan keseluruhan orgardsasistrategi,
khususnya yang berkaitan dengan implikasi SDM.

« Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantuajaanini
mencapai tujuan.

* Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalamumgan antar pekerja
untuk meyakinkan bahwa mereka tidak menghambatn@asi dalam
mencapai tujuannya.

 Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan ajaaren
organisasi.

* Bertindak sebagai pemelihara standar organisasidaal nilai dalam
manajemen SDM.

Setiap organisasi menetapkan tujuan-tujuan tertgag ingin dicapai dalam
manajemen sumber dayanya termasuk sumber daya imafwguan dari SDM
umumnya bervariasi dan bergantung pada penahapa&engeangan yang terjadi

pada masing-masing organisasi.

2.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
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Manajemen sumber daya manusia adalah suatu sistegngerupakan bagian
dari proses kegiatan yang paling sentral, karenaupa&an suatu rangkaian untuk
mencapai tujuan. Oleh karena itu, agar kegiatarajparen sumber daya manusia ini
dapat berjalan dengan lancar, maka dapat memaafaeatikgsi-fungsi manajemen.

Menurut Edy Sutrisno (2012: 9-11) mendefinisikangsi-fungsi manajemen
sumber daya manusia, sebagai berikut :

1. Perencanaan

Kegiatan memperkirakan tentang keadaan tenaga, kaggr sesuai dengan

kebutuhan organisasi secara efektif dan efisielandanembantu terwujudnya

tujuan.
2. Pengorganisasian

Kegiatan untuk mengatur pegawai dengan menetaplkanbggian kerja,

hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, damdinasi dalam bentuk

bagan organisasi.
3. Pengarahan dan pengadaan

Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk keusgiavai, agar mau kerja

sama dan bekerja efektif serta efisien dalam metnbgercapainya tujuan

organisasi. Sedangkan, pengadaan merupakan presgsikan, seleksi,
penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapaplegawai yang sesuai
dengan kebutuhan organisasi.

4. Pengendalian
Merupakan kegiatan mengendalikan pegawai agar rtigreaaturan organisasi

dan bekerja sesuai dengan rencana.
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Pengembangan

Merupakan proses peningkatan keterampilan tekeajtis, konseptual, dan
moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan.

Kompensasi

Merupakan pemberian balas jasa langsung berupa ai@ogbarang kepada
pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikan kepagdmisasi.
Pengintegrasian

Merupakan kegiatan untuk mempersatukan kepentingeganisasi dan
kebutuhan pegawai, agar tercipta kerja sama yamgsisedan saling
menguntungkan.

Pemeliharaan

Merupakan kegiatan pemeliharaan atau meningkatkenti&i fisik, mental,
dan loyalitas agar mereka tetap mau bekerja sapapeiun.

Kedisiplinan

Merupakan salah satu fungsi manajemen sumber dayaisia yang penting
dan merupakan kunci terwujudnya tujuan organisksiena tanpa adanya
kedisiplinan, maka sulit mewujudkan tujuan maksimal

Pemberhentian

Merupakan putusnya hubungan kerja seorang peganiasuhtu organisasi.

Dari definisi diatas, maka dapat ditarik kesimpulahwa fungsi-fungsi dari

manajemen sumber daya manusia adalah menerapkametagelola sumber daya

manusia secara tepat untuk organisasi/perusahaardagat berjalan efektif, guna

mencapai tujuan yang telah dibuat, serta dapathbkegkan dan dipelihara agar

fungsi organisasi dapat berjalan seimbang dareefisi
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2.1.4 Tantangan M anajemen Sumber Daya M anusia

Kualitas sumber daya manusia tidak lepas dari kéwgayawan yang
professional, sehingga diharapkan agar kualitasbeurdaya manusia yang tinggi
muncul pada kaum professional yang memiliki keahligang digunakan untuk
menilai dan membentuk citra diri mereka. Keberla@sgBuatu organisasi ditentukan
oleh manajemen sumber daya manusia yang semakkudbés. Ini adalah
tantangan bagi manajemen sumber daya manusia dakmghadapi keragaman
sumber daya manusia yang semakin meningkat.

Menurut Kaswan (2012: 8) lebih spesifik mengatakamwa, “Tantangan-
tantangan merupakan kekuatan yang mempengarukidndkomunitas, bisnis, dan
masyarakat. Kekuatan-kekuatan itu mengisyaratkémvaaejumlah tindakan harus
dilakukan organisasi untuk menangani ketidakpastian turbulensi yang ada
dilingkungan.”

Sedangkan, menurut Edy Sutrisno (2012: 11) lebibsifg mengatakan
bahwa, “Kesulitan yang dihadapi oleh manajemen sundaya manusia dimasa
depan tentu tidak akan sama lagi dengan kondisanaspau. Kesulitannya adalah
bagaimana menciptakan organisasi yang semakin draraglan menuntut
pengelolaan yang semakin efisien, efektif, dan ykotl”

Dari beberapa definisi-definisi diatas, maka daglitarik kesimpulan bahwa
tantangan atau kesulitan yang dihadapi oleh mamajesumber daya manusia harus
dapat dikelola dengan baik dan efektif. Dengan Aknya keragaman sumber daya
manusia saat ini, maka manajemen sumber daya naahasgis dapat menciptakan
komunikasi yang efektif, mengembangkan dan memaerilpelatihan kepada

karyawan, dapat menciptakan lingkungan kerja yayagyman dan efisien, dan juga
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menyediakan umpan balik pada kinerja karyawan ymardasarkan pada hasil yang

telah dibuat.

2.2. Motivas
2.2.1 Pengertian M otivasi

Pengertian motivasi menurut Edy Sutrisno (2012: )10€bih spesifik
mengatakan bahwa, “Motivasi adalah suatu faktogyaendorong seseorang untuk
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karenanibtivasi sering kali diartikan pula
sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.”

Menurut Robbins dan Judge (2011: 238) lebih spesifengatakan bahwa,
“Motivation is the processes that account for anvidial's intensity, direction, and
persistence of effort toward attaining a gdakrtinya menyatakan bahwa motivasi
adalah proses yang menjelaskan intensitas indivigtah, dan ketekunan usaha
terhadap pencapaian tujuan.

Menurut Wibowo (2012: 379) lebih spesifik mengatakeahwa, “Motivasi
merupakan dorongan terhadap serangkaian proséskpemanusia pada pencapaian
tujuan.”

Dari beberapa definisi-definisi diatas, maka daglitarik kesimpulan bahwa
motivasi adalah faktor yang mendorong dan mengaraihidividu untuk melakukan

aktivitas tertentu dengan ketekunan usaha dalancapantujuan.

2.2.2 Teori-Teori Motivas
Dalam setiap organisasi pastinya ingin mencapaatuyang sudah dibuat, dan
untuk mencapai tujuan tersebut, peranan manusig tetibat didalamnya sangat

penting. Maka haruslah memahami motivasi manusiag yaekerja didalam
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organisasi tersebut agar dapat menggerakkan matarsigbut sesuai dengan yang
dikehendaki. Karena motivasi yang akan menentulemiagu orang-orang dalam
bekerja. Menurut Edy Sutrisno (2012: 121-144) tewotivasi terdiri dari dua aspek,
yaitu:

1. Teori KepuasanGontent Theory

Teori ini menekankan kepada pendekatan atas féattor kebutuhan dan kepuasan
individu menyebabkannya bertindak dan berperilakoasm tertentu. Jadi, dalam
teori ini mengemukakan bahwa seseorang akan baktinoghtuk memenuhi
kebutuhan dan keinginannya. Kebutuhan dan pendoaoladah keinginan dalam
memenuhi kepuasan material dan nonmaterial daril Haskerja. Hal ini

digambarkan pada gambar 2.1 berikut ini:

Kebutuhan Tindakan

A

A
A

Dorongan

Kepuasan <

Gambar 2.1 Model Motivasi dalontent Theory
Sumber: Edy Sutrisno (2012: 121)

Teori kepuasanQontent Theoryyang dikenal antara lain :
» Teori F.W.Taylor dengan teori motivasi konvensional
Teori ini memfokuskan pada anggapan bahwa keinginsmuk
pemenuhan kebutuhan menyebabkan orang mau bekemre. kOleh
karena itu, seorang pemimpin harus mau berusahaerém@mn imbalan
berupa bentuk materi, agar bawahannya bersediarirdgde untuk

melakukan pekerjaan yang telah ditentukan.
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» Teori Abaraham H.Maslow dengan teori hierarki

a. Kebutuhan fisiologis ghysiologica), yaitu kebutuhan untuk
mempertahankan hidup. Seperti : makan, minum, pakaan lain-
lain. Upaya untuk bertahan hidup.

b. Kebutuhan rasa amasafety, yaitu kebutuhan akan rasa aman dan
keselamatan. Keamanan dan perlindungan/keselamatabahaya
fisik dan emosional.

c. Kebutuhan hubungan sosiafffliation), yaitu kebutuhan untuk
hidup bersama dengan orang lain. Seperti: kasitargpyrasa
memiliki, penerimaan.

d. Kebutuhan pengakuan egteerjy kebutuhan akan adanya
penghargaan diri dan penghargaan prestise (podisi) dari
lingkungannya. Kebutuhan pengakuan meliputi : faktdgernal
(otonomi, dan prestasi) dan faktor eksternal (pkaaga, dan
perhatian)

e. Kebutuhan aktualisasi dirs¢lf-actualizatioly merupakan tingkat
kebutuhan yang paling tinggi, karena biasanya sasgdertindak
bukan atas dorongan orang lain, tetapi karenalkatsadaran dan

keinginan diri sendiri.
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A
Kebutuhan
Aktualisasi Diri
A Kebutuhan Pengakuan k
A Kebutuhan Sosial k
Kebutuhan Rasa Aman ‘
Kebutuhan Fisiologis A

Gambar 2.2 Teori Hierarki Maslow
Sumber: Robbins dan Judge (2011: 239)

e

» David McClelland dengan teori motivasi prestasi

a. Need for achievemenyaitu kebutuhan untuk mencapai sukses
yang diukur berdasarkan standar kesempurnaan dalam
seseorang.

b. Need for affiliation yaitu kebutuhan akan kehangatan dan
sokongan dalam hubungannya dengan orang lain. Klebotuntuk
mengadakan hubungan secara akrab dengan orang lain.

c. Need for power yaitu kebutuhan untuk menguasai dan
mempengaruhi terhadap orang lain. Kebutuhan iniyelgabkan
orang yang bersangkutan tidak atau kurang memplkadul
perasaan orang lain.

» Frederick Hezberg dengan teori model dan faktor

a. Factor pemeliharaanm@intenance factyr yang disebut juga
hygiene factar merupakan faktor-faktor pemeliharaan yang
berhubungan dengan hakikat manusia yang ingin mexiebe

ketentraman badaniah. Faktor-faktor pemeliharaanmialiputi:



19

gaji, kondisi kerja fisik, kepastian kerja, supsrviyang
menyenangkan, dan macam-macam tunjangan lainnya.

b. Faktor motivasi otivation factoy, merupakan faktor pendorong
seseorang untuk berprestasi yang bersumber daninddiri orang
yang bersangkutan, mencakup: kepuasan kerja, pregtag
diraih, peluang untuk maju, pengakuan orang laemungkinan
pengembangan karier, dan tanggung jawab.

» Clayton P. Alderfer dengan teori ERG

a. Existence (keberadaan), merupakan kebutuhan seseorang untuk
dapat dipenuhi dan terpeliharanya keberadaan yargabgkutan
sebagai seorang manusia di tengah-tengah masyawtiat
perusahaan, yang meliputi: kebutuhan psikologisa(fapar, rasa
haus) dan kebutuhan rasa aman.

b. Relatednesgkekerabatan), merupakan keterkaitan antara seggora
dengan lingkungan sosial sekitarnya. Teori ini naémp semua
kebutuhan yang melibatkan hubungan seseorang dengag lain,
seperti: kegiatan saling menerima, pemberian péagerdan
sebagainya yang merupakan proses kekerabatan.

c. Growth (pertumbuhan), merupakan kebutuhan yang berkaitan
dengan pengembangan potensi diri seseorang, sgegttimbuhan
kreativitas dan pribadi.

» Douglas McGregor dengan teori X dan Y
a. Teori X atau teori konvensional yang didasarkanappdla pikir

konvensional dan menyorot sosok negatif perilakunusi, yang
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menganggap manusia itu: malas dan tidak suka laekieurang
bisa bekerja keras, menghindar dari tanggung jawab,
mementingkan diri sendiri, tidak mau peduli dengeang lain, dan
juga kurang suka menerima perubahan.

b. Teori Y atau teori potensial , merupakan suatu lusigola pikir
dalam memandang manusia secara optimis. Teori Y andang
manusia itu pada dasarnya: rajin, aktif, mau meaicagestasi bila
kondisi konduktif, dapat produktif bila diberi medisi, selalu ingin
perubahan, dan dapat berkembang bila diberi kesampang

lebih besar.

2.  Teori Motivasi ProsesRfocess Theoly
Teori motivasi proses pada dasarnya berusaha mamjgpertanyaan bagaimana
menguatkan, mengarahkan, memelihara, dan menghengi&rilaku individu agar
setiap individu dapat bekerja giat sesuai dengamgkean manajer, atau dengan kata
lain teori-teori proses memusatkan perhatiannyaadabaimana motivasi terjadi.
Teori ini merupakan sebab-akibat bagaimana sesgdiakerja serta hasil telah
diperolehnya. Ada tiga teori motivasi prosBsacess Theojyang dikenal yaitu:
» Teori harapangxpectancy theojy
Teori ini menyatakan bahwa kekuatan yang memotiseseorang
bekerja giat dalam melaksanakan pekerjaannya berggmada timbal
balik antara apa yang diinginkan dengan kebututsanhdsil pekerjaan
itu. Teori ini mengandung 3 variabel, yaitu:
a. Daya tarik, yaitu sampai sejauh mana seseorangsa@entingnya

hasil yang diperoleh dalam menyelesaikan tugasnya.



21

b. Hubungan antara prestasi kerja dengan imbalany yaigkat
keyakinan seeorang tentang hubungan antara tipg&atasi kerja
dengan pencapaian hasil tertentu.

c. Hubungan antara usaha dengan prestasi kerja, ymtgaepsi
seseorang tentang kemungkinan bahwa usaha tertekeun
menjurus kepada prestasi.

» Teori keadilan€quity theory
Teori ini menekankan bahwa ego manusia selalu nmelbalkan keadilan
dalam pemberian hadiah maupun hukuman terhadagp qedrilaku yang
relative sama. Keadilan merupakan daya penggerak yaemotivasi
semangat kerja seseorang.

» Teori pengukuharréinforcement theody
Teori ini didasarkan atas hubungan sebab dan akibaiaku dengan
pemberian kompensasi. Jadi, teori ini menyatakamwhakeberhasilan
dalam mencapai tujuan dan imbalannya berlaku sebdajetor

pendorong yang positif dan perilaku yang berhasil.

2.2.3 Faktor-Faktor yang M empengar uhi Motivas
Menurut Edy Sutrisno (2012: 116-120) ada beberagdof-faktor yang
mempengaruhi motivasi. Faktor-faktor tersebut daphédakan atas faktor intern
dan faktor ekstern yang berasal dari karyawan, iyakn
1. Faktor Intern, dapat mempengaruhi pemberian motpada seseorang, yang

meliputi :
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Keinginan untuk dapat hidup, merupakan kebutuharamemanusia
untuk bertahan hidup yang meliputi : mendapat kamasi, memiliki
pekerjaan tetap, dan suasana kerja yang aman damany

Keinginan untuk dapat memiliki, dapat mendorongeesng untuk mau
melalakukan pekerjaan. Hal ini sering terjadi dalkehidupan sehari-
hari yang apabila memiliki keinginan yang keras andkpat mendorong
orang untuk mau bekerja.

Keinginan untuk memperoleh penghargaan, yang dieba adanya
keinginan untuk dihormati, dihargai, dan diterinb@hoorang lain.
Keinginan untuk memperoleh pengakuan, yang melippgnghargaan
terhadap prestasi, hubungan kerja yang harmomspipan yang adil,
dan dihargai masyarakat.

Keinginan untuk berkuasa, dapat mendorong sesearatgk bekerja.
Hal ini dapat memungkinkan seseorang menjadi pemiatau penguasa

dalam organisasi.

2. Faktor Ekstern, bisa dapat melemahkan motivasiakegseorang, yang

meliputi :

Kondisi lingkungan kerja

Meliputi keseluruhan sarana dan prasarana kerjay yada disekitar
lingkungan kerja karyawan yang dapat mempengardiakpanaan
pekerjaan.

Kompensasi yang memadai

Merupakan alat motivasi yang paling ampuh untuk doeong para

karyawan dapat bekerja dengan baik.
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» Supervisi yang baik
Fungsi supervisi adalah memberikan pengarahan, mdambimbing
dalam bekerja. Dengan hubungan yang baik antarargepdan para
karyawan, maka akan dapat menghadapi segala maksaighn baik.

* Adanya jaminan pekerjaan
Hal ini bisa membuat para karyawan akan mau beKerjas untuk
perusahaan. Para karyawan memiliki keinginan katsminan karier
yang jelas untuk masa depan mereka dapat dijarempdrusahaan.

« Status dan tanggung jawab
Merupakan dorongan untuk memenuhi kebutuhan atmgiken akan
rasa sebuah pencapaian.

» Peraturan yang fleksibel.
Biasanya dalam suatu perusahaan memiliki sistem pdasedur yang
harus dipatuhi oleh para karyawan, yang bersifatikumengatur dan
melindungi para karyawan. Semua peraturan yangkediperusahaan

harus dikomunikasikan sejelas-jelasnya kepadakzayawan.

2.3. Manajemen Kinerja
2.3.1 Pengertian Manajemen Kinerja
Pengertian manajemen kinerja menururt Wibowo (202R:lebih spesifik
mengatakan bahwa, “Manajemen yang mengelola suuidnga yang berorientasi
pada kinerja yang melakukan proses komunikasi aegabuka dan berkelanjutan
dengan menciptakan visi bersama dan pendekatategraserta terpadu sebagai

kekuatan pendorong untuk mencapai tujuan orgariisasi
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Sedangkan, menurut Kaswan (2012: 185) mendefimisikanajemen kinerja
dengan pengertian yang berbeda, sebagai berikut :

Manajemen kinerja lebih dari sekedar penilaian mahudan wawancara.
Manajemen kinerja menuntut kesediaan dan komitna@rkdrjasama antara
karyawan dan pimpinan untuk memfokuskan pada pehakinerja pada
tataran individu atau tim setiap hari. Manajememeka memadukan
penetapan sasaran organisasi, tim dan individu,aanmgalik, pembinaan,
penghargaan, dan perkembangan individu. Manajememerj
memfokuskan pada proses perbaikan kinerja secamrieenerus, dari pada
sekedar menekankan penilaian kinerja tahunan. Mare) Kkinerja
bertujuan untuk mencapai peningkatan keefektivayamsasi, hasil kerja
individu dan tim yang lebih baik, serta tingkat m@mpilan, kompetensi,
komitmen dan motivasi yang lebih baik.

Dari beberapa definisi-definisi diatas, maka daglitarik kesimpulan bahwa
manajemen kinerja adalah proses perbaikan kinexjara terus menerus dalam
mengelola sumber daya manusia yang dituntut unarkellia, berkomitmen, dan
dapat bekerjasama dalam menciptakan hubungan daonikasi yang efektif dan
berkelanjutan untuk mencapai visi dan tujuan beasa®rta peningkatan keefektivan

organisasi.

2.3.2 Tujuan dan Manfaat Manajemen Kinerja

Manajemen kinerja sebagai proses perbaikan kingg@ara terus-menerus
dalam mengelola sumber daya manusia yang ditumtwtkibersedia, berkomitmen
dan dapat bekerjasama dalam menciptakan hubungakamaunikasi yang efektif
dan berkelanjutan untuk mencapai visi dan tujuarsdmea, serta peningkatan
keefektivan organisasi. Proses ini meliputi kegiateembangun harapan yang jelas
serta pemahaman mengenai pekerjaan yang akanldilaku

Menurut Noe, DKK dalam Surya Dharma (2012: 19) neengkakan tujuan

dari manajemen kinerja, sebagai berikut:
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Tujuan stratejik, yaitu mengaitkan kegiatan pegawangan tujuan
organisasi. Pelaksanaan strategi perlu mendefamsikasil yang akan
dicapai, dan mengembangkan pengukuran serta umglédn terhadap
kinerja pegawai.

Tujuan administratif, yaitu menggunakan informasi engenai
manajemen kinerja khusunya evaluasi kerja untulekipgan keputusan
administratif, seperti: penggajian, promosi, perhbatian pegawai.
Tujuan pengembangan, yaitu bertujuan untuk mengegkiaa kapasitas
pegawai yang berhasil dibidang kerjanya. Sedandbagi karyawan
yang tidak memiliki kinerja yang baik perlu mendapgmberdayaan

melalui training, penempatan yang lebih cocok, ldansebagainya.

Manajemen kinerja yang memiliki tujuan yang jelaga memperoleh hasil

yang lebih baik dari organisasi, tim, dan indivigang dengan memahami dan

mengelola kinerja dalam kerangka tujuan yang disspastandar, dan kebutuhan

yang direncanakan. Maka manfaat yang dapat digeronajemen kinerja, menurut

Kaswan (2012: 186) adalah sebagai berikut:

Perbaikan kinerja dalam rangka mencapai keefektivaganisasi, tim,
dan individu.

Pengembangan karyawan, dalam hal meningkatkan Kengiedasar
organisasi, dan kapabilitas individu serta tim.

Pemuasan kebutuhan dan harapan dari semua orggoerakk,

manajemen, karyawan, dan pelanggan.
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» Komunikasi dan Kketerlibatan yang bertujuan menkgta suasana
harmonis dimana suatu dialog yang berkelanjutaarantanajer dan
anggota lain untuk menetapkan harapan dan benagiriasi.

« Memastikan setiap pekerjaan karyawan berkontribosgi sasaran
organisasi dan kelompok kerja.

» Dapat meningkatkan produktivitas kerja.

Dari beberapa pengertian diatas, maka dapat dikasknpulan bahwa tujuan
dan manfaat manajemen kinerja dapat memacu penargkaasil kerja melalui
penyelarasan tujuan, ukuran, dan berbagi inforrk@strja organisasi, tim, dan
individu. Selain itu, dapat mengembangkan kapalsilibrganisasi dan individu
dengan cara kompetensi, menyampaikan umpan balik,d&ngan melaksanakan
pelatihan dan pengembangan. Dan terutama, memukagkimanajemen dalam

mengenali masalah-masalah yang bila terjadi ddpatlzhiki lebih awal.

2.3.3Model Organisasi Manajemen Kinerja
Menurut Armstrong dan Baron dalam Wibowo (2012:328-mengemukakan
siklus manajemen kinerja sebagai sekuen atau umgalui penjelasan, sebagai
berikut:

* Misi organisasi dan tujuan strategis, merupakaik t#wal proses
manajemen kinerja, yang dijadikan sebagai rujukagi bmanajemen.
Perumusan misi dan tujuan organisasi ditujukan kumemastikan
bahwa setiap kegiatan selanjutnya harus sejalagatetujuan tersebut

dan diharapkan dapat memberikan kontribusi padarjen
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Rencana dan tujuan bisnis dan departemen, merugakgabaran dari
misi organisasi dan tujuan strategis dalam penjoamiarencana dan
tujuan departemen.

Kesepakatan kinerja dan pengembangan atau sersebuli kontrak
kerja, merupakan kesepakatan yang dicapai antal&vidn dengan
managernya tentang sasaran dan akuntabilitasnyatrako kerja
merupakan dasar untuk mempertimbangkan rencana lyang dibuat
untuk memperbaiki kinerja dan menjadi dasar dalamilgian terhadap
kinerja karyawan.

Rencana kinerja dan pengembangan, merupakan e&ksiplbersama
tentang apa yang perlu dilakukan dan diketahui viddi untuk
memperbaiki kinerjanya dan mengembangkan keterampjh. Dan
bagi manajer dalam memberikan dukungan dan bimbingang
diperlukan.

Tindakan kerja dan pengembangan, merupakan tindakamajemen
kinerja dalam membantu individu untuk siap bertindahingga mereka
dapat mencapai hasil seperti yang direncanakan bikapalibuthkan,
dapat dilakukan pelatihan dan pengembangan sunalyarrdanusia.
Pemantauan dan umpan balik berkelanjutan, merupakerses
mengelola dan mengembangkan standar kinerja yangcemainkan
praktik yang baik secara normal tentang menetakah, monitoring
(pemantauan) dan mengukur kinerja, mengusahakararurbglik, dan

mengambil tindakan.
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» Tinjauan resmi dan umpan balik, yaitu meninjau kalinkegala sesuatu
yang telah dilakukan sebelumnya, baik yang menyaindglebijakan,
strategi, perencanaan maupun pelaksanaan, kontrikasyawan,
pencapaian tujuan, aspirasi dan kendala dalam jpekerHasil dari
tinjauan ini selanjutnya menjadi umpan balik bagntkak kinerja.

* Penilaian kinerja menyeluruh, yaitu hasil atau f@&skerja yang dapat
ditetapkan sebagai hasil kinerja organisasi, timupun masing-masing
karyawan. Penilaian kinerja dapat diketahui selzetsgsar sasaran dan
tujuan organisasi telah dicapai.

Dari pengertian diatas, maka dapat ditarik kesimpidahwa model organisasi
manajemen kinerja merupakan proses atau siklus en@ngmanajemen kinerja
seharusnya dijalankan sebagai serangkaian urutan ativitas yang dilakukan

secara berurutan agar dapat mencapai hasil yaagagikan.

2.3.4 Pengertian Kinerja

Menurut Rivai dan Basri dalam Kaswan (2012: 18B)Hespesifik mengatakan
bahwa, “Kinerja adalah hasil atau tingkat kebethasseseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu didalam melaksanakan twigasdingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, targei aasaran, atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakasédma.”

Sedangkan menurut Wibowo (2012: 81) lebih spesifiéngatakan bahwa,
“Kinerja merupakan proses tentang bagaimana pelerjaerlangsung untuk

mencapai hasil kerja.”
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Dari definisi diatas, maka dapat ditarik kesimpulaahwa kinerja adalah

proses atau hasil pekerjaan yang mempengaruhisgggbbanyak seorang karyawan

memberikan kontribusi kepada organisasi.

Menurut Bernardin dan Russell dalam Kaswan (20B%) Inendefinisikan

lima kriteria utama yang digunakan sebagai dasailandinerja, sebagai berikut:

1.

Kualitas: seberapa jauh/baik proses atau hasilatejan aktivitas mendekati
kesempurnaan, ditinjau dari kesesuaian denganidesh menjalankan suatu
kegiatan atau memenuhi tujuan yang dikehendakislaku aktivitas.
Kuantitas: jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalsifai mata uang, jumlah
unit, atau jumlah siklus kegiatan yang telah disslean.

Ketepatan waktu: seberapa jauh/baik sebuah aldidiselesaikan, atau hasil
yang diproduksi, pada waktu yang paling awal yaikghiendaki dari sudut
pandang koordinasi dengan output yang lain maupemaRksimum waktu
yang ada untuk kegiatan-kegiatan lain.

Efektivitas biaya: seberapa jauh/baik sumber dagarosasi (bahan baku, dan
teknologi) dimaksimumkan untuk memperoleh keuntuarigatinggi.

Kebutuhan untuk supervisi: seberapa jauh/baik sgorkaryawan dapat
melaksanakan fungsi kerja tanpa harus meminta danpengawasan atau
memerlukan intervensi pengawasan untuk mencegahyhag merugikan.
Dampak interpersonal: seberapa jauh/ baik karyanamingkatkan itikad baik

(goodwill), dan kerjasama antar sesama karyawan dan bawahan.

2.4. Hubungan antara Motivas Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo (2012:8890) lebih spesifik

mengatakan bahwa, “Motivasi dapat mempengaruhirjgngalaupun bukan satu-
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satunya faktor yang membentuk kinerja.” Hal ini alagilihat dari model hubungan

antara motivasi dengan kinerja, yang digambarkala gambar 2.3 berikut ini:

Masukkan Individual:
Kemampuan,
pengetahuan kerja,
emosi, suasana hati,
keyakinan dan nilai-
nilai pada pekerjaan

A
\ Perilaku Termotivasi

Proses Motivas kemampuan,
Membangkitkan, R pengetahuan dan | Kinerja
Mengarahkan, keterampilan kerja

Meneruskan, Pengukut individu, kualitas kerja

individu.
v /

Konteks Pekerjaa
Lingkungan fisik,
penyelesaian tugas,
pendekatan organisasi
penghargaan, dukungan
supervisi,

Gambar 2.3 Model Hubungan Motivasi dengan Kinerja
Sumber: Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo (2012039

Dari pengertian diatas, maka dapat ditarik kesimpubahwa kinerja dapat
tergantung pada masukkan individu, faktor kontedéegaan, proses motivasi, dan
perilaku termotivasi yang tepat. Maka, pihak mam&e perusahaan dapat
mengidentifikasi dan mengkoreksi masalah kinerjmgyada di perusahaannya
dengan memberikan motivasi yang kuat dan kepedwd@er dapat memperkuat
hubungan interpersonal yang lebih baik di lingkungerja.

Terdapat beberapa jurnal yang menjelaskan hubusagiana motivasi terhadap

kinerja karyawan, yaitu:
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Berdasarkan Imam Fauzi dalam jurnal ManagementyArsalournal 1
(1) (2012: 6) “Pengaruh Kepemimpinan Dan Motivasriiadap Kinerja
Karyawan” adalah motivasi mempengaruhi kinerja &amgn sehingga
karyawan memiliki semangat yang tinggi dalam melak&an setiap
pekerjaannya.

Berdasarkan Choiriyah dan Taslim dalam Jurnal CBasis Edisi ke-
VIII, November (2012: 58) “Pengaruh Motivasi Danrf@npuan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan” adalah Motivasi cukup ntberikan
kontribusi terhadap peningkatan kinerja seorangweag

Berdasarkan Kamery, Rob H dalam JurRabquest Documen{2013:
139-144) ‘Employee Motivation As It Relates To Effectiveness,
Efficiency, Productivity, And Performaricadalahemployee motivation
and performance are tied directly to the style afnagement that is
applied and to principles of positive or negativ&inforcement.Yang
artinya adalah motivasi dan kinerja karyawan teriemgsung dengan
gaya manajemen yang diterapkan dan prinsip penguatsitif atau
negatif.

Berdasarkan Mathew, James; Ojeamiren, Moses A; ifd8hade dalam
jurnal Academic Research International, Proquest Documéoit 3
Issue 1 (2012: 353-363P€rsonnel Motivation And Job performance In
Some Selected Publishing Houses In Maiduguri, Boi®&te, Nigeria
adalahmotivating factors such as good pay, promotion, uses, job
security and training opportunities have signifitaelationship to job

performance. Motivation is the key to job performanYang artinya
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adalah faktor-faktor yang memotivasi seperti gangy baik, promosi,
bonus, keamanan kerja dan kesempatan pelatihan likiemibungan
yang signifikan terhadap prestasi kerja. Motivadalah kunci untuk
kinerja.

Berdasarkan Green, Thad dalam jurd&Magazine Proquest Document
Vol 45 Issue 11 (2010: 155-158)THree Steps To Motivating
Employees”adalahWhen high-performing employees have unresolved
motivation issues, their performance either dedime they leave for
another job.Yang artinya Ketika karyawan berkinerja tinggi miléh
masalah motivasi yang tidak terselesaikan, makarj@nmereka baik
salah satunya menurun atau mereka meninggalkanrjpake demi

pekerjaan yang lain.

2.5. Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini digambarkabagai berikut:

Motivasi Kinerja Karyawa
X) (Y)
Dimensi: Dimensi:
» Kebutuhan fisiologis » Kualitas
» Kebutuhan rasa aman - » ° Kuantitas
» Kebutuhan hubungan sosial » Ketepatan waktu
» Kebutuhan pengakuan » Efektivitas biaya
» Kebutuhan aktualisasi diri » Kebutuhan untuk supervisi
» Dampak interpersonal

Gambar 2.4 Kerangka Pemikiran
Sumber: Penulis, 2013



33

2.6. Hipotesis

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalebagai berikut:
Ho : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antaoéivasi terhadap kinerja
karyawan Ontel Caf€offee Shop

Hi  : Terdapat pengaruh yang signifikan antara nastiterhadap kinerja karyawan

Ontel CaféCoffee Shop



