BAB 2

LANDASAN TEORI

2.1  Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia telah didefinisikeh deberapa ahli.
Menurut Dessler (2012:2) pengertian manajemen suddg& manusia yaitu:

“Kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang ukint

menjalankan aspek “manusia“ atau sumber daya mandsari posisi

seorang manajemen, meliputi perekrutan, penyaringaelatihan,

pengimbalan, dan penilaiah

Sedangkan menurut Marihot Tua dalam Sunyoto (2()12manajemen
sumber daya manusia didefinisikan sebagai berfltdizman resource management
is the activities undertaken to attact, develop,tivate, and maintain a high
performance workforce within the organizatiorManajemen sumber daya manusia
adalah aktivitas yang dilakukan untuk merangsangngembangkan, memotivasi,
dan memelihara kinerja yang tinggi dalam organisasi

Ada pun pengertian manajemen sumber daya manusiaurot Sofyandi
(2009:6) yaitu:

“Suatu strategi dalam menerapkan fungsi-fungsi neanap yaitu
planning, organizing, leading, and controlling, dal setiap
aktifitas/fungsi operasional sumber daya manusialamwari
proses penarikan, seleksi, pelatihan dan pengendrang
penempatan yang meliputi promosi, demosi dan teanpenilaian
kinerja, pemberian kompensasi, hubungan industrigingga
pemutusan hubungan kerja, yang ditujukan bagi pgaGEtan
kontribusi produktif dari sumber daya manusia origasi
terhadap pencapaian tujuan organisasi secara lebibktif dan
efisien.”

Dari ketiga teori di atas, maka ditemukan kesani@mamaan mengenai
adanya perencanaan, pengaturan sumber daya madasia untuk tujuan
pengembangan sehingga dapat disimpulkan bahwa ema@ajsumber daya manusia
adalah perencanaan dalam pengaturan sumber dayasimadalam sebuah

perusahaan agar nantinya sumber daya manusia dadboah perusahaan dapat

berkembang dengan baik.
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2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Tujuan manajemen sumber daya manusia tidak harescemminkan
kehendak manajemen senior, namun juga harus mebgegkan tantangan
organisasi, fungsi sumber daya manusia, masyarakat, ornag-orang yang
terpengaruh. Kegagalan melakukan hal itu dapat sa&riinerja, angka laba, dan
bahkan kelangsungan hidup perusahaan. Ada empantajanajemen sumber daya
manusia (Simamora dalam Sunyoto, 2012:8):
1. Tujuan sosial
Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adagsEr organisasi
bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadbptdhan dan tantangan
masyarakat seraya meminimalkan dampak negatif tamtutu terhadap
organisasi. Organisasi bisnis diharapkan dapatngkatkan kualitas masyarakat
dan membantu memecahkan masalah sosial. Implikgsbgberapa organisasi,
khususnya perusahaan-perusahaan besar, telah nmarna@nbtanggung jawab
sosial ke dalam tujuan perusahaan mereka dan miemgbkan sumber daya
mereka kepada hal-hal seperti program kesehatgkultgan, proyek perbaikan
lingkungan, program pelatihan dan pengembanganngalo minoritas, serta
menyelenggarakan dan mensponsori berbagai acara sen
2. Tujuan organisasional
Tujuan organisasional manajemen sumber daya maadsiah sasaran formal
organisasi yang dibuat untuk membantu organisasncapai tujuannya.
Departemen sumber daya manusia dibentuk untuk nmembgara manajer
mencapai tujuan organisasi. Departemen sumber dereusia meningkatkan
efektivitas organisasional dengan cara:
* Meningkatkan produktivitas perusahaan dengan meéakaad tenaga kerja
yang terlatih dan termotivasi dengan baik.
* Mendayagunakan tenaga kerja secara efisien dartifefstaya mampu
mengendalikan biaya tenaga kerja.
« Mengembangkan dan mempertahankan kualitas kehidliesa dengan

membuka kesempatan bagi kepuasan kerja dan aksialis pegawai.
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 Memastikan bahwa perilaku organisasi sesuai dengadang-undang
ketenagakerjaan dengan menyediakan kesempatan kam@ sama,
lingkungan kerja yang aman, dan perlindungan texhduhk pegawai.

* Membantu organisasi mencapai tujuannya.

* Menyediakan organisasi bagi pegawai-pegawai yamgotevasi dan terlatih
dengan baik.

* Mengkomunikasikan kebijakan etis dan perilaku ydmgtanggung jawab
secara sosial.

* Mengelola perubahan sehingga saling menguntungkagi Individu,
kelompok, perusahaan, dan masyarakat.

. Tujuan fungsional

Tujuan fungsional manajemen sumber daya manusiapakan tujuan untuk

mempertahankan kontribusi departemen sumber dapasiaapada tingkat yang

sesua dengan kebutuhan organisasi. Departemen sulape manusia harus

menghadapi peningkatan kompleksitas pengelolaabeudaya manusia dengan

cara memberikan konsultasi canggih. Tidak ada ydagat menggantikan

pengetahuan terbaik dalam bidang seperti kompenpakitihan, seleksi dan

pengembangan organisasi. Departemen semakin dit@agar menyediakan

program-program rekrutmen, pelatihan, dan pengegararyang inovatif dan

menemukan pendekatan manajemen yang akan menamanedaotivasi orang-

orang terbaik. Departemen sumber daya manusia lsadsr dan mengetahui

riset dan praktik mutakhir dan mampu berfungsi gabgenguji realitas ketika

manajer lini mengajukan gagasan praktik dan aral yaru.

. Tujuan pribadi

Tujuan pribadi adalah tujuan individu dari setiag@ota organisasi yang hendak

dicapai melalui aktivitasnya di dalam organisatia fujuan pribadi dan tujuan

organisasi tidak cocok atau tidak harmonis, makgapai barangkali memilih

untuk menarik diri dari perusahaan. Konflik antawpuan pegawai dan tujuan

organisasi dapat menyebabkan keinginan kerja yamgh, ketidakhadiran, dan

bahkan sabotase. Kalangan pegawai mengharapkanisagiaagar memuaskan

kebutuhan mereka yang terkait dengan pekerjaara Pegawai akan efektif

seandainya mereka mencapai tujuan organisasionapunakebutuhan pribadi

dalam pekerjaan.
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Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disieapbi&khwa penelitian ini berguna
untuk menunjang tujuan manajemen sumber daya nereupa tujuan sosial,

organisasional, dan fungsional.

2.1.3 Aktivitas Manajemen Sumber Daya Manusia
Kegiatan atau aktivitas manajemen sumber daya smasecara umum dapat

dkategorikan menjadi empat bagian (Marihot Tuamefanyoto, 2012:11), yaitu:

1. Persiapan dan pengadaan
Kegiatan persiapan dan pengadaan meliputi banygilates di antaranya adalah
kegiatan analisis jabatan, yaitu kegiatan untuk ge&@ahui jabatan-jabatan yang
ada dalam organisasi beserta tugas-tugas yangukiiakdan persyaratan yang
harus dimiliki oleh pemegang jabatan tersebut dagklingan kerja dimana
kegiatan tersebut dilakukan. Untuk dapat melakukagiatan sesuai dengan
tujuan, manajemen sumber daya manusia sudah btangharus mengetahui
keseluruhan tugas yang ada dalam organisasi batéagan rincian tugagop
description), persyaratan tugagob spesificatioph dan standar kinerjajop
performancg Selanjutnya, sebagai landasan kegiatan dilakyserencanaan
sumber daya manusia, yaitu memprediksi dan menantténaga kerja pada
masa sekarang dan yang akan datang, baik jumlahaypun keahliannya atau
jumlah yang akan direkrut dan kapan dilakukan reRem untuk menarik calon
pegawai yang berpotensi untuk mengisi jabatan.l&8eteekumpulan pelamar
diperoleh, dilakukan seleksi untuk mendapatkan wegayang memenuhi
persyaratan. Kemudan setelah mereka diterima,gi@&linkemampuan mereka
sepenuhnya belum sesuai dengan keinginan organssdsngga dilakukan lah
program orientasi, setelah itu dilakukanlah pendearpa

2. Pengembangan dan penilaian
Setelah mereka bekerja, secara berkala harus Kiakpelatihan-pelatihan. Hal
ini diperlukan untuk meningkatkan produktivitas jRepegawai dan menjaga
terjadinya keusangan kemampuan pegawai akibat gleambperubahan yang
terjadi dalam lingkungan kerja. Kemudian dilakukaenilaian yang bertujuan
untuk melihat apakah unjuk kerja pegawai sesuagaeryang diharapkan, dan
memberikan umpan balik untuk meningkatkan kemampdan akinerja.

Selanjutnya membantu perencanaan karir pegawaindatganisasi agar selaras
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dengan kebutuhan organisasi. Ini diperlukan sebagaiha pengembangan
kemampuan pegawai, karena pegawai yang memasukiu solganisasi
senantiasa menginginkan jabatan yang lebih tinggn diasanya dengan
tanggung jawab dan gaji yang lebih tinggi.

3. Pengkompensasian dan perlindungan
Untuk mempertahankan dan memelihara semangat kiamja motivasi, para
pegawai diberi kompensasi dan beberapa kenikmatan keeuntungan lainnya
dalam bentuk program-program kesejahteraan. Haldisebabkan pegawai
menginginkan balas jasa yang layak sebagai konaskpelaksanaan pekerjaan.
Selain itu juga untuk melindungi pegawai dari akimaruk yang mungkin timbul
dari pelaksanaan pekerjaan, serta untuk menjagd&ts pegawai.

4. Hubungan-hubungan kepegawaian
Hubungan ini meliputi usaha untuk memotivasi pedawaemberdayakan
pegawai yang dilakukan melalui penataan pekerjaargybaik, meningkatkan
disiplin pegawai agar mematuhi aturan, kebijakapijekan yang ada dan
melakukan bimbingan. Kemudian jika dalam organisesbentuk serikat
pekerja,, organisasi harus melakukan kerja samg garergis dalam arti yang
saling menguntungkan antara pegawai dan organSakinjutnya dalam waktu-
waktu tertentu harus dilakukan penilaian tentajgudemana manajemen sumber
daya manusia tersebut memenuhi fungsinya, yangutiéan melalui apa yang
disebut audit sumber daya manusia. Agar keselurkiegiatan itu terlaksana
dengan baik, efektif, dan efisien, perlu dilakukgmgorganisasian, pengarahan,
pengawasan dan lain-lain.

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disiexpulkhwa penelitian ini ingin

menunjang aktifitas manajemen sumebr daya manustupl aktifitas

pengembangan dan penilaian, serta pengkompensisigrerlindungan.

2.2  Rewards System

Semua perusahaan pasti memiliki sistem penghargegawai. Sistem
penghargaanréward systemn terdiri atas semua komponen organisasi, termasuk
orang-orang, proses, aturan dan prosedur, sertat&egpengambilan keputusan,

yang terlibat dalam mengalokasikan kompensasi dajarigan kepada pegawai
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sebagai imbalan untuk kontribusi mereka pada osgani(Moorhead dan Giriffin,
2013:157).

Menurut Gibson dalam kutipan Saragih (2009) 8isRenghargaandgward
systemh adalah semua yang dihargai dan diinginkan sundlagea manusia yang
mampu dam mau diberikan perusahaan sebagai gastkantribusi yang diberikan
sumber daya manusia tersebut.

Adapun pendapat lain mengenai sistem pengharggstu menurut
Satrohadiwirya (2010:17) yang mengatakan bahwa:

“Penghargaan merupakan imbalan balas jasa yang dia@rioleh
perusahaan kepada para tenaga kerja, karena ten&gga
tersebut telah memberikan sumbangan tenaga damapildemi
kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.”
Berdasarkan definisi para ahli di atas, maka ddisahpulkan bahwaeward system
adalah segala imbalan balas jasa yang diberikam pdéeusahaan atas kontribusi

karyawan.

2.21 Tujuan Rewards System

Tujuan dari sistem penghargaan pada sebagian begarisasi adalah untuk
menarik, mempertahankan, dan memotivasi pegawag \@erkualitas. Struktur
kompensasi organisasi haruslah adil dan konsistenkumemastikan kesetaraan
perlakuan dan kepatuhan terhadap hukum. Kompensgai harus merupakan
penghargaan yang adl untuk kontribusi individu padganisasi, meskipun dalam
sebagian besar kasus kontribusi —kontribusi tets&ldii, atau justru tidak mungkin,
untuk diukur secara objektif. Dengan adanya batasamanajer haruslah adil dan
sepantas mungkin. Akhirnya, sistem tersebut hanuglampetitif terhadap pasar
tenaga kerja eksternal agar organisasi mampu nkedi@ni mempertahankan pekerja
kompeten dalam bidang yang sesuai. (Moorhead difin(G2013:158).

2.2.2 Jenis-Jenis Rewards
Sebagian besar organisasi menggunakan jenis pegimaryang berbeda.
Penghargaan paling umum adalah bayaran dasar @tpahgaji), sistem insentif,

tunjangan, hak istimewa, dan hadiah. Penghargaaghpegaan ini dikombinasikan
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untuk menciptakan paket kompensasonipensation packapeeorang individu.
(Moorhead dan Griffin, 2013:159).
1. Bayaran Dasar
Untuk sebagian besar orang, penghargaan yang ppénting untuk bekerja
adalah bayaran yang mereka terima. Jelas uanghagat#ing karena barang-
barang dapat dibeli dengan uang, tetapi uang jugmtdmenyimbolkan nilai
seorang pegawai. Bayaran adalah sangat pentingskeagiah organisasi untuk
beragam alasan. Untuk satu hal, sistem bayaran giagigcanakan dan dikelola
dengan efektif dapat meningkatkan motivasi dan rlaneUntuk hal lain,
kompensasi karawan adalah biaya utama dalam melakbisnis sehingga
sebuah sistem yang dirancang dengan buruk jugat deg@jadi rencana yang
mahal. Akhirnya, karena bayaran dianggap sebagabsuutama ketidakpuasan
pegawai, sebuah sistem yang dirancang dengan himpkt mengakibatkan
masalah di area-area lain, seperti perputaran naashainoral yang rendah.
2. Sistem Insentif
Sistem insentifibcentive systejradalah rencana dimana pegawai dimungkinkan
untuk memperoleh kompensasi tambahan sebagai imhaiéuk jenis-jenis
kinerja tertentu. Contoh-contoh program insentdlat sebagai berikut:
* Program kerja-satuan, yang menghubungkan pendapzkerja dengan
jumlah unit yang diproduksi.
* Program pembagian-keuntungan, yang memberikan peatata tambahan
kepada pegawai atau kelompok kerja untuk ide-iceypeingan-biaya.
» Sistem bonus, yang memberi manajer pembayaran tlaraidana khusus
berdasarkan pada kinerja finansial organisasiaéu
» Kompensasi jangka-panjang, yang memberi manajeghaesilan tambahan
berdasarkan kinerja harga saham, pendapatan pemsaktau pengembalian
pada ekuitas.
* Rencana bayaran jasa, yang mendasarkan kenaikarabapada kinerja
pegawai.
« Rencana pembagian-laba, yang mendistribusikan ®msebagdari laba
perusahaan kepada seluruh pegawai pada tingkat §eag ditentukan

sebelumnya.
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* Rencana opsi saham pegawai, yang menyisihkan sdhtam perusahaan

untuk dibeli pegawai dengan harga lebih murah.
3. Tunjangan

Tunjangan fenefit3 khusus yang disedakan oleh perusahaan mencakapase

berikut:

* Pembayaran untuk waktu tidak bekerja. Baik padaepain, maupun tidak
pada pekerjaan. Waktu bebas pada pekerjaan termeskdn siang, istirahat,
waktu minum kopi, dan waktu membersihkan diri altewsiap-siap. Waktu
tidak bekerja di luar pekerjaan termasuk liburauj sakit, hari besar, dan
hari pribadi.

« Kontribusi jaminan sosial. Pemberi kerja mengonsikan separuh dari uang
yang dibayarkan ke dalam sistem yang dibentuk #@iabaundang-undang
yang berlaku.

» Kompensasi pengangguran. Orang-orang yang kehitapgkerjaan mereka
atau diberhentikan sementara waktu memperoleh mtesse dari upah
mereka dari program sejenis asuransi.

* Tunjangan cacat dan kesehatan. Pemberi kerja meigmikan dana untuk
membantu pekerja yang tidak dapat bekerja karekellka pekerjaan atau
penyakit.

* Program asuransi jiwa dan kesehatan. Sebagian ®egarisasi menawarkan
asuransi dengan biaya jauh dibawah apa yang bargidiyar individu untuk
membeli asuransi mereka sendiri.

* Rencana pensiun atau berhenti kerja. Sebagian beganisasi menawarkan
rencana untuk memberikan penghasilan tambahan &epagawai setelah
mereka berhenti bekerja.

4. Hak Istimewa

Hak istimewa gerquisite} adalah hak yang dihadiahkan kepada anggota

organisasi terpilih. Contohnya adalah penggunaaawpat jet, rumah, motor,

mobil, tergantung kapabilitas organisasi. Tunjangan menambah status
penerimanya sehingga dapat meningkatkan kepuasgaa #an mengurangi
turnover

5. Hadiah
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Pada banyak perusahaan, pegawai menerima hadiakk semua hal, dari
senioritas hingga kehadiran sempurna, dari kerusala (kerja berkualitas)
hingga saran pengurangan biaya. Program hadialt depaiaya tinggi dalam
waktu yang dibutuhkan untuk menjalankannya danndalang jika diberikan
hadiah uang. Namun, sistem hadiah dapat meningkdtkeerja dalam kondisi
yang tepat.

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disienpiehwarewards yang

dimaksud dalam penelitian ini mencakup semua jeaisards yang telah

disebutkan di atas, yaitu bayasaran dasar, sistesaniif, tunjangan, hak

istimewa, dan hadiah.

2.2.3 Dimensi Rewards System
Rewards systemtalam penelitian ini akan diukur menggunakan disngang
digunakan oleh Karami et al (2013) dengan dimexwsards systersebagai berikut:
1. Financial Rewards
Adalah rewards atau tunjangan yang diberikan kepada pegawai dalam
bentuk uang atau finansial seperti gaji, bonustdajangan.
2. Inherent Rewards
Adalah tunjangan yang diberikan kepada pegawai ndalbentuk
kebanggaan dan rasa empati dari pihak perusahaan.
3. Non-Financial Rewards
Adalah rewards atau tunjangan yang diberikan kepada pegawai dalam
bentuk bukan uang seperti wewenang, apresiasi daanjukan pegawai

sebagai perwakilan perusahaan.

2.3 Motivas Kerja Pegawai
Pegawai dalam kesehariannya dalam bekerja digenaldeh stimulus
perasaan yang bernama motivasi. Motivasi ini dapabentukan apakah pegawai
akan bertindak atau tidak. Dikutip dalam Wibowo 12(09-111), berikut
pengertian motivasi menurut para ahli:
1. Menurut Robert Heller (1998:6), menyatakan bahwativasi adalah

keinginan untuk bertindak. Setiap orang dapat té&xasi oleh beberapa
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kekuatan yang berbeda. Di pekerjaan, kita perlu epemgaruhi bawahan
untuk menyelaraskan motivasnya dengan kebutuhamisasi.

Menurut Newstrom (2011:109), motivasi kerja adaletsil dari kumpulan
kekuatan internal dan eksternal yang menyebabk&erjpememilih jalan
bertindak yang sesuai dan menggunakan perilakentertldealnya, perilaku
ini akan diarahkan pada pencapaian tujuan organisas

Menurut Colquitt, LePine, dan Wesson (2011:179),tivasi adalah
sekumpulan kekuatan energetik yang dimulai baik d&@lam maupun diluar
pekerja, dimulai dari usaha yang berkaitan dengakenpman, dan
mempertimbangkan arah, intensitas dan ketekunannya.

Menurut McShane dan Von Glinov (2010:132), motivasialah sebagai
kekuatan dalam diri orang yang mempengaruhi adaiedtion), intensitas

(intensity, dan ketekunarpérsistenceperilaku sukarela.

Berdasarkan teori menurut para ahli di atas, makatddisimpulkan bahwa motivasi

adalah kekuatan yang muncul dari keinginan yang peagaruhi karyawan dalam

melakukan sebuah pekerjaan.

2.3.1 Teori Motivas

Robbins dan Judge (2012:223-253), membagi teorivasit menjadi dua

bagian, yaitwearly theories of motivatiodancontemporary theories of motivation

2.3.1.1 Early Theories of Motivation
1. Hierarchy of Needs Theory Abraham Maslow

Maslow mengemukakan teori motivasi sebagai fungsi 8 kebutuhan dasar

manusia, dan dijelaskan sebagai berikut:

Fisiologis. Meliputi rasa lapar, haus, berlindusgksual, dan kebutuhan fisik
lainnya.

Rasa aman. Meliputi rasa ingin dilindungi dari bahfisik dan emosional.
Sosial. Meliputi rasa kasih sayang, kepemilikan,ngoenaan, dan
persahabatan.

Penghargaan. Meliputi faktor-faktor penghargaaerivdl seperti hormat diri,
otonomi, dan pencapaian; dan faktor-faktor pengiargeksternal seperti

status, pengakuan, dan perhatian.



21

» Aktualisasi diri. Dorongan untuk menjadi seseoraeguai kecelakannya;
meliputi pertumbuhan, pencapaian potensi seseomday, pemenuhan diri
sendiri.

Maslow memisahkan 5 kebutuhan ke dalam urutan-arygag lebih tinggi dan
lebih rendah. Kebutuhan fisiologis dan rasa amateskripsikan sebagai
kebutuhan tingkat bawah. Kebutuhan sosial, penglaargdan aktualisaasi diri
sebagai kebutuhan tingkat atas. Perbedaan antahaa kéngkatan tersebut
didasarkan pada dasar pemikiran bahwa kebutuhgkatiratas dipenuhi secara
internal (di dalam diri seseorang), sementara kdiaut tingkat rendah secara
dominan dipenuhi secara eksternal (imbalan kegatrik serikat kerja, masa
jabatan).
. Theory X and Theory Y Douglas McGregor
Douglas McGregor mengemukakan dua pandangan nyatgyenai manusia.
Pandangan pertama pada dasarnya negatif, disetnuXtéTheory %, dan yang
kedua pada dasarnya positif, disebut Teori Yhepry Y. McGregor
menyimpulkan bahwa pandangan manajer mengenai miausia didasarkan
atas beberapa kelompok asumsi tertentu dan bahweekanecenderung
membentuk perilaku mereka terhadap pegawai beldasaasumsi-asumsi
tersebut. Menurut Teori X, empat asumsi yang dkindieh manajer adalah:

« Pegawai pada dasarnya tidak menyukai pekerjaan skrisa mungkin,
berusaha untuk menghindarinya.

« Karena pegawai tidak menyukai pekerjaan, merekaushadipaksa,
dikendalikan, atau diancam dengan hukuman untulcapen tujuan.

» Pegawai akan menghindari tanggung jawab dan mepesdritah formal bila
mungkin.

» Sebagian pegawai menempatkan keamanan di atas $ektoalain terkait

pekerjaan dan menunjukkan sedikit ambisi.

Bertentangan dengan Teori X, McGregor menyebutkapa¢ asumsi positif
yang disebutnya sebagai Teori Y:
» Pegawai menganggap kerja sebagai hal yang menyaranseperti halnya

istirahat atau bermain.
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* Pegawai akan berlatih mengendalikan diri dan emosuk mencapai
berbagai tujuan.

» Pegawai bersedia belajar untuk menerima, bahkacametanggung jawab.

* Pegawai mampu membuat berbagai keputusan inovamd yliedarkan ke
seluruh populasi, dan bukan hanya bagi mereka yaagduduki posisi
manajemen.

3. Two-Factor Theory Frederick Herzberg

Teori ini merupakan keyakinan bahwa hubungan seonadividu dengan
pekerjaan adalah mendasar dan bahwa sikap sesderaagap pekerjaan bisa
dengan sangat baik menentukan keberhasilan atag&keq. Menurut Herzberg,
ada dua jenis faktor yang mendorong seseorang ub&rksaha mencapai
kepuasan dan menjauhkan diri dari ketidakpuasam faltor itu disebutnya
faktor hygene(faktor ekstrinsik) dan faktomotivator (faktor intrinsik). Faktor

hygene memotivasi seseorang untuk keluar dari ketidalgpuasermasuk di

dalamnya adalah hubungan antar manusia, imbalamjidolingkungan, dan

sebagainya (faktor ekstrinsik), sedangkan faktotivatormemotivasi seseorang
untuk berusaha mencapai kepuasan, yang termasukladimnya adalah

achievementpengakuan, kemajuan tingkat kehidupan (faktomsik).

2.3.1.2 Contemporary Theories of Motivation
1. Theory of Needs McClelland
Teori motivasi yang dikembangkan oleh David McGletl berfokus pada tiga
kebutuhan pencapaian, kekuatan, dan hubungaraskpe sebagai berikut:
* Kebutuhan pencapaiamdged for achieveméntDorongan untuk melebihi,
mencapai standar-standar, berusaha keras untukdilerh
* Kebutuhan kekuataméed for power Kebutuhan untuk membuat individu
lain berperilaku sedemikian rupa sehingga merettaktiakan berperilaku
sebaliknya.
» Kebutuhan hubungaméed for affiliatio). Keinginan untuk menjalin suatu
hubungan antarpersonal yang ramah dan akrab.
2. Cognitive Evaluation Theory
Teori evaluasi kognitif menjelaskan bahwa pengenalenghargaan ekstrinsik,

seperti imbalan kerja, untuk usaha kerja yang setr@fa memuaskan secara
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intrinsik karena kesenangan yang berhubungan dergjagari pekerjaan itu
sendiri cenderung menurunkan seluruh motivasi. éteblangan teori evaluasi
kognitif baru-baru ini adalah indeks diri sglf-concordance yang
mempertimbangkan tingkat sampai mana alasan-alesgseorang untuk
mengejar suatu tujuan konsisten dengan minat danmiiai inti mereka sebagai
contoh, apabila para individu mengejar tujuan-tnjd@rena minat intrinsik,
mereka cenderung mencapai tujuan-tujuan merekangsasa senang meskipun
mereka tidak mencapai tujuan-tujuan tersebut. HHalterjadi karena proses
perjuangan untuk meraihnya sangatlah menyenan&aaliknya, individu yang
mengejar tujuan-tujuan untuk alasan-alasan ek#trifsang, status, atau
tunjangan lainnya) kemungkinan besar tidak merajhan-tujuan mereka dan
kurang merasa senang meskipun mereka meraihnyanitiajadi karena tujuan-
tujuan tersebut kurang berarti bagi mereka.

. Goal-Setting Theory

Teori penentuan tujuan adalah teori dimana tujugmeh yang spesifik dan sulit,
dengan umpan balik, menghasilkan kinerja yang ldabiggi karena dengan
adanya tujuan yang spesifik tersebut, niat pegawiaik bekerja meningkat.

. Self-Efficacy Theory

Teori ini merujuk pada keyakinan individu bahwamampu mengerjakan suatu
tugas. Semakin tinggself-efficacypegawai, semakin tinggi rasa percaya diri
yang pegawai miliki dalam memanfaatkan kemampugdrudiuk berhasil dalam
suatu tugas. Jadi, dalam situasi-situasi sulig kierasa bahwa individu yang
memiliki efektivitas diri rendah cenderung menggiamsaha mereka atau
menyerah, sementara individu dengseif-efficacytinggi akan berusaha lebih
keras utuk mengalahkan tantangan. Selain itu, ithdiyang mempunyaself-
efficacy tinggi tampaknya merespon umpan balik negatif dangsaha dan
motivasi yang lebih tinggi, sementara individu yangmiliki self-efficacyrendah
cenderung mengurangi usaha mereka ketika diberanrbglik negatif.

. Reinforcement Theory

Teori penguatan adalah teori dimana perilaku meéaupasebuah fungsi dari
konsekuensi-konsekuensinya. Dalam teori pengudite, mempunyai sebuah

pendekatan perilaku, yang menunjukkan bahwa menapehigpenguatan. Teori
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penguatan mengabaikan keadaan batin individu dagahgerpusat pada apa

yang terjadi pada seseorang ketika ia melakukala ian.

. Equity Theory

Teori keadilan adalah teori dimana individu membagkbn masukan-masukan

dan hasil pekerjaan mereka dengan masukan-masakahagil pekerjaan orang

lain, dan kemudian merespon untuk menghilangkaiddedilan. Ada 4 rujukan

yang digunakan pegawai untuk membandingkan keadi&atu:

» Diri-didalam. Pengalaman-pengalaman seorang pegdalam posisi yang
berbeda di dalam organisasi pegawai tersebut @edars.

» Diri-diluar. Pengalaman-pengalaman seorang pegalaéam posisi atau
situasi di luar organisasi pegawai tersebut padtisa

e Individu lain-didalam. Individu atau kelompok indiw lain di dalam
organisasi pegawai tersebut.

e Individu lain-diluar. Individu atau kelompok indoi lain di luar organisasi
pegawai tersebut.

. Expectancy Theory Victor Vroom

Teori harapan adalah kekuatan dari suatu kecenginuantuk bertindak dalam

cara tertentu bergantung pada kekuatan dari suatapan bahwa tindakan

tersebut akan diikuti dengan hasil yang ada dam glgya tarik dari hasil itu

terhadap individu tersebut. Teori ini berfokus ptida hubungan yaitu:

e Hubungan usaha-kinerja. Kemungkinan yang dirasaktah individu yang
mengeluarkan sejumlah usaha akan menghasilkarj&iner

* Hubungan kinerja-penghargaan. Tingkat sampai natigidu tersebut yakin
bahwa bekerja pada tingkat tertentu akan menglaasiffencapaian yang
diinginkan.

* Hubungan penghargaan-tujuan pribadi. Tingkat sammaia penghargaan-
penghargaan organisasional memuaskan tujuan-tujymibadi atau
kebutuhan-kebutuhan seorang individu dan daya tdak penghargaan-

penghargaan potensial bagi individu tersebut.
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2.3.2 Dimens Motivas Kerja
Dalam penelitian ini, dimensi dan indikator dari twasi kerja akan
menggunakan dimensi dan indikator yang digunakdandgenelitian sebelumnya
yang dijalankan oleh Karami et al (2013) sebagekbt
1. Job Satisfaction
Adalah tingkat sejauh mana harapan pegawai telgfendhi oleh
perusahaan meliputi gaji, atasan, rekan kerja, rpeke itu sendiri dan
promosi.
2. Internal Motivation
Internal motivation adalah segala motivasi atawdgan yang didapatkan
dari kesadaran dalam menilai aktifitas, kenyamadan keselarasan
tujuan, dan kemampuan untuk mendukung terhadapehdiri .
3. External Motivation
External motivatioradalah segala motivasi atau dorongan yang didapatk
dari administrasi atau kebijakan, serta dorongangyeuncul karena
adanya sikap rekan kerja untuk menerima masukata samimnya

keterlibatan ego antar pegawai.

24  Kinerja Pegawai

Kinerja (erformancg adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjabrréquirements Suatu pekerjaan
mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakaedam mencapai tujuan yang
disebut juga sebagai standar pekerjgab 6tandarg. Untuk menentukan kinerja
pegawai baik atau tidak, tergantung pada hasil gmelingannya dengan standar
pekerjaan (Bangun, 2012:231).

Adapun pendapat lain mengenai definisi kinerjatwanenurut Fahmi
(2013:127) sebagaihasil yang diperoleh suatu organisasi baik orgasis&rsebut
bersifat profit oriented dan non profit orientedngadihasilkan selama satu periode
waktu”

Standar kinerja adalah tingkat yang diharapkanuspekerjaan tertentu untuk
dapat diselesaikan, dan merupakan pembandeigchmarksatas tujuan atau target
yang ingin dicapai. Hasil pekerjaan merupakan hasib diperoleh seorang pegawai

dalam mengerjakan pekerjaan sesuai persyaratanrjggkeatau standar kerja.
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Seorang pegawai dikatakan berhasil melaksanakaerjpaknya atau memiliki
kinerja yang baik, apabila hasil kerja yang dipeidabih tinggi dari standar kinerja.
Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan amisasi untuk
mengevaluasi atau menilai keberhasilan pegawaindatselaksanakan tugasnya.
Penilaian dapat dilakukan dengan membandingkat kexga yang dicapai pegawai
dengan standar pekerjaan. Bila hasil kerja yangrdliph sampai atau melebihi
standar pekerjaan dapat dikatakan kinerja seoraggvwmi termasuk pada kategori
baik. Demikian sebaliknya, seorang pegawai yand pekerjaannya tidak mencapai
standar pekerjaan termasuk pada kinerja yang bdakatau berkinerja rendah.
Menurut Bernadin dan Russel (2010:147), Kinerjeefindsikan sebagai hasil
yang dapat dari fungsi pekerjaan atau aktivitaemén dalam jangka waktu tertentu
Berdasarkan penjelasan mengenai kinerja pegawaata, maka dapat
disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil yang dideggatiari sebuah aktifitas selama

satu waktu tertentu.

241 Manfaat Penilaian Kinerja
Menurut Bangun (2012:232), manfaat dilakukannyailp@n kinerja adalah
sebagai berikut:
1. Evaluasi antar individu dalam organisasi
Penilaian kinerja dapat bertujuan untuk menilaekja setiap individu dalam
organisasi. Tujuan ini dapat memberi manfaat datenentukan jumlah dan
jenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiapidnddalam organisasi.
Kepentingan lain atas tujuan ini adalah sebagaarddalam memutuskan
pemindahan pekerjaanol transferring pada posisi yang tepat, promosi
pekerjaan, mutasi atau demosi sampai tindakan peeitean.
2. Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi
Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat urgakgembangan pegawai.
Setiap individu dalam organisasi dinilai kinerjanylaagi pegawai yang
memiliki kinerja rendah perlu dilakukan pengembangbaik melalui
pendidikan maupun pelatihan. Pegawai yang berkinemdah disebabkan
kurangnya pengetahuan atas pekerjaannya akankditkean pendidikannya,
sedangkan bagi pegawai yang kurang terampil da&larfaanya akan diberi

pelatihan yang sesuai.
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Pemeliharaan sistem

Berbagai sistem yang ada dalam organisasi, stiapistam yang ada saling
berkaitan anta satu subsistem dengan subsistenyaifalah satu subsistem
yang tidak berfungsi dengan baik akan menganggunyal subsistem yang
lain. Oleh karena itu, sistem dalam organisasiupdipelihara dengan baik.
Tujuan pemeliharaan sistem akan memberi beberapdaataantara lain,

pengembangan perusahaan dari individu, evaluasigparan tujuan oleh

individu atau tim, perencanaan sumber daya manysgmentuan dan

identifikasi kebutuhan pengembangan organisasi, dadit atas sistem

sumber daya manusia.

Dokumentasi

Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagairdas#ak lanjut dalam

posisi pekerjaan pegawai dimasa akan datang. Mampailaian kinerja

disini berkaitan dengan keputusan-keputusan mamajesumber daya
manusia, pemenuhan secara legal manajemen sumbperna@nusia, dan

sebagai kriteria untuk pengujian validitas.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat didgtanpubahwa penelitian ini

diharapkan dapat memenuhi semua aspek manfaaaip@nkinerja pegawai di atas.

242

Pentingnya Menilai Kinerja
Menurut Dessler (2006:325), ada beberapa alas#@wmk umenilai kinerja

bawahan yaitu dijelaskan sebagai berikut:

1)

2)

3)

Penilaian harus memainkan peran yang terintegedandproses manajemen
kinerja pengusaha. Jika manajer menerjemahkanngtrategis pengusaha
ke dalam tujuan spesifik, kemudian melatih paraapexq tetapi tidak

meninjau kembali kinerja pegawai secara berkalbitlhdnanya memberikan

sedikit manfaat.

Penilaian memungkinkan atasan dan bawahan menyssbmah rencana
untuk mengoreksi semua kekurangan yang ditemukimdpenilaian dan

untuk menegaskan hal-hal yang telah dilakukan debgaar oleh bawahan.

Penilaian harus melayani tujuan perencanaan kasirgah memberikan

kesempatan meninjau rencana karir pegawai dengerparbatikan kekuatan



28

dan kelemahannya secara spesifik. Akhirnya, pemlahampir selalu
berdampak pada keputusan peningkatan gaji dan giomo
Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat digiappubahwa diharapkan

penelitian ini dapat memenuhi semua aspek pentageyilaian kinerja pegawai.

2.4.3 Mengukur Kinerja Pegawai
Menurut Bangun (2012:233-234), untuk memudahkanilggan kinerja
pegawai, standar pekerjaan harus dapat diukur dzahami secara jelas. Suatu
pekerjaan dapat diukur melalui jumlah, kualitagegatan, waktu mengerjakannya,
kehadiran, dan kemampuan bekerja sama yang ditsottu oekerjaan tertentu.
Berikut penjelasannya:
1. Jumlah pekerjaan
Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dikas individu atau
kelompok sebagai persyaratan yang menjadi stané&erjpan. Setiap
pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehinggnuntut pegawai
harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahketerampilan,
maupun kemampuan yang sesuai. Berdasarkan peeygelerjaan tersebut
dapat diketahui jumlah pegawai yang dibutuhkan kintadapat
mengerjakannya, atau setiap pegawai dapat mengarjdderapa unit
pekerjaan.
2. Kualitas pekerjaan
Setiap pegawai dalam perusahaan harus memenugiapsen tertentu untuk
dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yangtut suatu pekerjaan
tertentu. Setiap pekerjaan mempunyai standar ksatértentu yang harus
disesuaikan oleh pegawai untuk dapat mengerjakasegaai ketentuan.
Pegawai memiliki kinerja baik bila dapat menghamilkpekerjaan sesuai
persyaratan kualitas yang dituntut pekerjaan teitseb
3. Ketepatan waktu
Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang bedyeahtuk jenis pekerjaan
tertentu harus diselesaikan tepat waktu, akrenailikenketergantungan atas
pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan pada swegian tertentu tidak selesai
tepat waktu akan menghambat pekerjaan pada bagiem $ehingga

mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaaemiRian pula, suatu
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pekerjaan harus diselesaikan tepat waktu karenas bataktu pesanan
pelanggan dan penggunaan hasil produksi. Pelanggdah melakukan
pemesanan produk sampai batas waktu tertentu. Untrkenuhi tuntutan
tersebut, pihak perusahaan harus menghasilkanpgd weaktu. Suatu jenis
produk tertentu hanya dapat digunakan sampai ved&tu tertentu saja, ini
menuntut agar diselesaikan tepat waktu, karena dlepengaruh atas
penggunaanya. Pada dimensi ini, pegawai dituntuttukundapat
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.

Kehadiran

Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadir&gawai dalam
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Adea fiekerjaan yang
menuntut kehadiran pegawai selama delapan jamisettak lima hari kerja
seminggu. Kinerja pegawai ditentukan oleh tinglketiddiran pegawai dalam
mengerjakannya.

Kemampuan kerja sama

Idak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh samg @pegawai saja. Untuk
jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesattah dua orang pegawai
atau lebih, sehingga membutuhkan kerja sama agan@e sangat
dibutuhkan. Kinerja pegawai dapat dinilai dari kempaannya bekerjasama

dengan rekan sekerja lainnya.

Dimensi Kinerja Pegawai
Menurut Mondy, Sharplin dan Filippo dalam Kambuaét(2012) kinerja

karyawan dapat di ukur dengan menggunakan dimehagsi berikut:

1.

Punctuality

Standar waktu berkaitan dengan nilai waktu yangiltinoleh karyawan
dalam perusahaan meliputi standar waktu yang giata perusahaan untuk
menyelesaikan pekerjaan dan kesulitan untuk dapamenuhi standar
kehadiran yang ditetapkan perusahaan

Job Result Quantity

Yaitu hasil yang dapat dicapai seseorang atau ek orang dalam suatu
organisasi, dimensi ini berkaitan dengan jumlahegalan yang dituntut serta

jumlah jam kerja yang diterima karyawan yang dapanentukan banyaknya
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pekerjaan yang dapat diselesaikan

3. Job Result Quality
Yaitu proses kerja yang menjadi hal pembentuk inelan dimensi ini
berkaitan dengan proses dalam bekepeodes$ meliputi kesulitan untuk
mengikuti tujuan utama perusahaan dalam bekerja slditnya untuk

mengikuti standarisasi hasil yang ditetapkan pérasia dalam bekerja

25 M odel Pendlitian

Model dalam penelitian ini dapat dijabarkan sebhgakut:

Rewards System | - .. > Kinerja Pegawai
(X) (2)
-Financial Rewards Motivas Kerja -Punctuality .
-Inherent Rewards (¥ -Job Result Quantity
) . T1 T2 -Job Result Quality
“Non-financial *| -Job Satisfaction >
Rewards -Internal Motivation
-External Motivation

A 4

T3

Gambar 2.1 M odel Penelitian
Sumber: Penulis, 2014

2.6  Rancangan Uji Hipotesis

Menurut Ruseffendi (2005:23), hipotesis adalahjglagan atau jawaban
tentatif (sementara) tentang tingkah laku, fenon{gegala), atau kejadian yang akan
terjadi; bisa juga mengenai kejadian yang sedangdie Jadi, hipotesis juga dapat
dinyatakan sebagai jawaban teoritis sementaradepgheumusan masalah penelitian,
belum jawaban yang empirik dengan data. Selanjutmpatesis dalam penelitian ini
adalah:
Untuk Tujuan 1

Ho: Rewards systertidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadaptivasi

kerja pegawai
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Ha: Rewards systermemiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivksrja
pegawai

Untuk Tujuan 2

Ho: Motivasi kerja tidak memiliki pengaruh yang mifikan terhadap kinerja
pegawai

Ha: Motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikanritadap motivasi kinerja
pegawai

Untuk Tujuan 3

Ho: Rewards systentidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadamekja

pegawai
Ha: Rewards systememiliki pengaruh yang signifikan terhadap kingrgmawai
Untuk Tujuan 4

Ho: Rewards systersecara tidak langsung tidak memiliki pengaruh ysiggifikan

terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja
Ha: Rewards systensecara tidak langsung memiliki pengaruh yang Blgm

terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja



