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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Manajemen Sumber  Daya Manusia
2.1.1. Pengertian, Definisi, Komponen dan Peranan  Manajemen Sumber Daya Manusia
A.   Pengertian Manajemen 

Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Manajemen terdiri dari enam unsur yang dikenal dengan juga dengan istilah Alat Manajemen yang terdiri atas Men, Money, Methode, Materials, Machines & Market (Manusia, Keuangan, Metode-metode/cara atau gaya, Bahan Baku, Mesin-mesin dan Pasar/Pemasaran)

Unsur Men (Manusia) ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu tersendiri. Manajemen yang dahulu dikenal sebagai Manajemen Personalia (Personnel Management) di Indonesia lebih dikenal dengan istilah Manajemen Personalia atau Kepegawaian), lalu berkembang dengan istilah Manajemen Personalia/Sumber Daya Manusia (atau dikenal dengan singkatan MP/SDM) yang diterjemahkan dari istilah Personnel Administration/and Human Resources Management yang dipopulerkan melalui salah satu penulis buku terkemuka dan menjadi salah satu buku panduan atau acuan secara Internasional yaitu buku dengan judul Administrasi dan Manajemen dari Andrew F Sikula. Saat ini ilmu tersebut berkembang menjadi Manajemen Sumber Daya Manusia atau disingkat menjadi MSDM. MSDM ini sendiri merupakan terjemahan dari istilah Man Power Management. 
Bila dilihat dari istilah Manajemen Sumber Daya Manusia, maka MSDM merupakan suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari akan manusia dan hubungan serta peranannya di dalam suatu organisasi atau perusahaan. Hampir serupa dengan kajian ilmu yang dipelajari oleh bidang ilmu Psikologi terutama kajian bidang ilmu Psikologi Industri yang juga mempelajari manusia dan hubungan serta peranannya dengan industri dalam suatu organisasi. 

Unsur MSDM adalah manusia, yang merupakan tenaga kerja pada perusahaan sehingga yang menjadikan fokus adalah permasalahan serta solusi yang berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja. Manusia senantiasa berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi. Hal tersebut terjadi dikarenakan manusia menjadi perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan suatu organisasi akan sulit diwujudkan tanpa peran aktif dari manusia sebagai perencana, pelaku yang terencana, terorganisir dalam suatu struktur organisasi yang mencerminkan posisi jabatan dan peran manusia dalam mencapai terwujudnya tujuan perusahaan atau organisasi tersebut. 

Pada dasarnya mengatur manusia merupakan  suatu permasalahan yang sulit dan kompleks, dikarenakan manusia sebagai individu memiliki pikiran, perasaan, status, keinginan dan latar belakang heterogen yang dibawa kedalam suatu kelompok atau organisasi. Selain itu mengingat akan kodratnya manusia bukanlah mesin, yang dapat diatur seperti mengatur robot atau komputer. Setiap Individu manusia memiliki rentang kemampuannya masing-masing, sehingga eksploitasi terhadap manusia atau SDM tidak lah dibenarkan dan akan terbentur dengan permasalahan lainnya yaitu Hak Asasi Manusia (HAM) yang saat ini sedang santer diungkap kepermukaan. 

MSDM sebagai bagian dari manajemen, oleh karena itu teori manajemen umum menjadi suatu landasan teori atau dasar pembahasannya terutama dalam peran serta hubungan manusia dalam mewujudkan tujuan organisasi seoptimal mungkin. Pengaturan tersebut meliputi masalah Perencanaan (Human Resources Planning), Pengorganisasian, Pengarahan, Pengendalian, Pengadaan, Pengembangan, Kompensasi, Pengintegrasian, Pemeliharaan dan Pemutusan Hubungan Kerja, dimana keseluruhan  elemen tersebut terintegrasi satu sama lainnya demi tercapainya tujuan optimal khususnya tujuan organisasi dan  pegawai serta tujuan masyarakat pada umumnya.

Beberapa penulis buku dan pakar dalam Manajemen Sumber Daya Manusia umumnya mendefinisikan MSDM dengan perpaduan fungsi-fungsi Manajemen Umum sebagai Fungsi Utama atau Fungsi Manajerial dengan fungsi-fungsi Operasional yang tercermin sebagai fungsi operasional MSDM, dimulai dari manusia (tenaga kerja atau pegawai) ditarik, diseleksi dan ditempatkan sesuai pada kemampuan serta latar belakangnya lalu dikembangkan, diberi kompensasi, pengarahan dan penilaian terhadap hasil kerjanya (Kinerja/Performance), selanjutnya tenaga kerja atau pegawai menjadi berkembang (mendapatkan promosi pada tingkatan yang lebih tinggi dari Struktur Organisasi) menjadi Pemimpin Sub Unit, unit atau kelompok/bagian atau bahkan pemimpin puncak, atau sebaliknya pegawai dengan kinerja kurang baik mendapatkan demosi (penurunan jabatan, tanggung jawab serta wewenangnya yang tercermin pada menurunnya posisi pada Struktur Organisasi, bahkan mendapatkan Pemutusan Kerja (PHK=Separation) secara organisasi, hingga pegawai dilakukan PHK secara alamiah atau normal dikarenakan faktor usia yang bertambah dan menunjukkan kemampuan dan kemauan cenderung menurun. Hal ini lebih dikenal dengan istilah Pensiun. 

B.   Definisi MSDM 

Beberapa definisi tersebut antara lain : 

Menurut Edwin B Flippo(2002; 5) 

Personnel management is the planning, organizing, directing and controlling of the procurement, development, compensation, integration, Maintenance and separation of human resources to the end that individual, organizational and societal objectives are accomplished
(Manajemen Personalia adalah Perencanaan, Pengorganisasian, Pengarahan, dan Pengendalian dari Pengadaan, Pengembangan, Kompensasi, Pengintegrasian, Pemeliharaan dan Pemutusan Hubungan Kerja, dengan maksud terwujudnya tujuan individu, organisasi dan masyarakat) 
Sedangkan menurut Andrew F Sikula(2001;6)
Personnel Administration/Management is the implementation of human resources (man Power) by and within an enterprise.
(Manajemen Personalia/SDM atau Administrasi adalah implementasi dari Sumber Daya Manusia (tenaga kerja/pegawai) dalam suatu perusahaan/organisasi)
John B Miner dan Mary Green Miner yang dikutip dari buku MSDM, Hasibuan (2000;11)

Personnel Management may be defined as the process of developing, applying and evaluating policies, procedures, methods and Programs relating to the individual of the organization
(Manajemen Personalia dapat didefinisikan sebagai suatu proses dari pengembangan, penerapan dan pengevaluasian kebijakan, prosedur, metode-metode dan Program-Program yang berhubungan dengan individu dalam suatu organisasi)
Michel J Jucius yang dikutip dari buku MSDM, Hasibuan(2000;11)
Personnel management is the field of management which has to do with planning, organizing and controlling various operative function of procuring, developing, maintaining and utilizing, a labor force such that the : 

1. Objectives for which company is established  are attained economically and effectively

2. Objectives of all levels of personnel are served to the highest possible degree

3. Objectives of the community are dully considered and served
(Manajemen Personalia merupakan bagian manajemen yang bertalian dengan Perencanaan, pengorganisasian dan pengendalian berbagai fungsi operasional dari pengadaan, pengembangan, Pemeliharaan dan penggunaan, tenaga kerja sedemikian rupa sehingga : 

1. Berbagai tujuan perusahaan tercapai secara ekonomis dan efektif

2. Berbagai tujuan dari setiap tingkatan pegawai terlayani secara baik dan optimal

3. Berbagai tujuan dari komunitas atau masyarakat dapat diperhatikan dan dilayani dengan baik)
Menurut Hasibuan(2000;10) mengungkapkan definisi sebagai berikut : 

MSDM adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai dan masyarakat. 

Lebih jauh diungkapkan pula bahwa MSDM merupakan pengaturan secara totalitas terhadap kemampuan, kemauan dan usaha manusia secara sadar untuk berfikir, bergerak/ bersikap dan berprilaku pada sumber daya yang dimiliki manusia (Akal fikir, Motorik (panca indra, tangan dan kaki) serta Hati) demi tercapainya tujuan individu, organisasi dan masyarakat dengan efektif dan efisien.  

Dari berbagai definisi yang diungkapkan oleh beberapa penulis dan pakar MSDM, dapat ditarik kesimpulan bahwa MSDM merupakan suatu ilmu dan seni yang memfokuskan terhadap peranan dan hubungan manusia dalam suatu organisasi dan masyarakat terutama dalam pencapaian tujuan individu, organisasi dan masyarakat secara optimal. Selain itu MSDM juga memfokuskan pada Manusia atau Pegawai yang menjadi Perencana, Pelaku dan Pengendali akan terwujudnya tujuan  melalui peran aktif (proaktif) dalam setiap aktifitas perusahaan.
C.   Komponen MSDM 

Terdapat beberapa komponen yang membentuk suatu MSDM dalam suatu organisasi. Komponen tersebut adalah : 

1. Pengusaha.
Pengusaha adalah setiap orang yang menginvestasikan modalnya untuk memperoleh pendapatan dan besarnya pendapatan tersebut tidaklah menentu, tergantung pada laba yang dicapai oleh perusahaan dimana diinvestasikan modalnya. 

2. Karyawan atau Pegawai.
Karyawan/pegawai  merupakan kekayaan bahkan sebagai partner atau rekan untuk tercapainya tujuan perusahaan atau organisasi, karena tanpa keberadaan mereka aktifitas perusahaan tidaklah berjalan. Pegawai berperan aktif dalam menetapkan rencana, sistem, proses dan tujuan yang ingin dicapai. Pegawai  adalah penjual jasa (pikiran dan tenaganya) dan berhak untuk mendapatkan kompensasi yang besarnya telah ditetapkan terlebih dahulu. Mereka wajib dan terikat untuk melakukan berbagai pekerjaan yang diberikan sesuai uraian pekerjaan yang mencerminkan tugas, tanggung jawab serta wewenang pegawai yang bersangkutan serta berhak akan kompensasi sesuai dengan perjanjian yang telah ditetapkan sebelum pekerjaan dilakukan pegawai. 
Lebih jauh keberadaan karyawan atau pegawai ini dibedakan atas dua golongan besar yaitu : 

a. Pegawai Manajerial (Top Level dan Middle Level)

b. Pegawai Operasional (Operational Level atau Lower level)
Pegawai Manajerial merupakan setiap orang yang berhak memerintah bawahannya untuk mengerjakan sebagian pekerjaannya dan dikerjakan sesuai dengan perintah atau arahan. Pada tingkat ini, Manajer terdiri atas dua bagian, yaitu :

1) Manajer Lini.
Adalah seorang pemimpin yang mempunyai wewenang lini (line authority) berhak dan bertanggung jawab langsung merealisasikan tujuan perusahaan.

2) Manajer Staff.
Adalah pemimpin yang memiliki wewenang staff (staff authority) yang berhak memberikan saran dan pelayanan untuk memperlancar penyelesaian tugas-tugas manajer lini.

Adapun pegawai operasional adalah setiap orang yang secara langsung harus mengerjakan sendiri pekerjaannya sesuai dengan perintah atasan. 

3. Pemimpin atau Manajer.
Adalah seseorang yang mempergunakan wewenang dan kepemimpinannya untuk mengarahkan orang lain serta bertanggung jawab atas pekerjaan orang tersebut dalam mencapai suatu tujuan. Kepemimpinan adalah gaya seorang pemimpin dalam mempengaruhi bawahannya, agar mau untuk bekerja sama dan bekerja efektif sesuai perintah atau arahan atasannya. 
D.   Peranan MSDM

Manajemen adalah fungsi yang berhubungan dengan terwujudnya hasil tertentu melalui kegiatan orang-orang. Hal ini berarti bahwa SDM berperan penting dan dominan dalam manajemen.  MSDM mengatur dan menetapkan program tenaga kerja/ kepegawaian yang mencakup masalah-masalah antara lain;

1. Menetapkan jumlah, kualitas dan penempatan tenaga kerja yang efektif sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job description, job spesification, job requirement dan job evaluation. 
2. Menetapkan penarikan, seleksi, penempatan pegawai berdasarkan asas the right man on the right place and the right job with the right time .
3. Menetapkan  Program kesejahteraan, pengembangan, promosi dan pemberhentian.
4. Meramalkan permintaan dan penawaran SDM pada masa yang akan datang
5. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan perkembangan perusahaan pada khususnya.
6. Memonitor dengan cerrmat Undang-Undang Perburuhan dan Kebijaksanaan Pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan sejenis. 
7. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh
8. Melaksanakan pendidikan , pelatihan dan penilaian terhadap prestasi kerja pegawai 
9. Mengatur mutasi pegawai baik secara vertikal maupun horizontal
10. Mengatur pensiun, pemberhentian dan pesangonnya
Peranan MSDM diakui sangat menentukan bagi terwujudnya tujuan, tetapi untuk memimpin, unsur manusia ini sangat sulit dan rumit. 

Tenaga kerja yang memiliki kemampuan, kecakapan, dan ketrampilan  juga harus mengimbanginya dengan kemauan dan kesungguhan mereka untuk bekerja efektif dan efisien. Kemampuan dan kecakapan menjadi suatu hal yang kurang berarti jika tidak diikuti dengan kamauan dan kesungguhan yang tercermin dari moral dan disiplin kerja pegawai dalam mencapai terwujudnya tujuan perusahaan. 
2.1.2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Setelah mengetahui akan pengertian, definisi dan peranan MSDM maka selanjutnya adalah mengenal, mengerti dan memahami akan fungsi-fungsi MSDM itu sendiri. Seperti telah dikemukakan pada ulasan diatas, bahwa fungsi manajemen tersebut terdiri dari fungsi Manajerial dan fungsi Operasional. Adapun fungsi Manajerial tersebut adalah Perencanaan, Pengorganisasian, Pengarahan dan Pegendalian, sedangkan fungsi Operasional MSDM adalah Pengadaan, Pengembangan, Kompensasi, Pengintegrasian, Pemeliharaan dan Pemutusan Hubungan Kerja. Hal tersebut diungkapkan oleh Edwin B Flippo (2002;5-6) 

“Personnel management is the planning, organiziing, directing, and controlling of the procurement, deevelopment, compensation, integration, Maintenance and separation of human resources to the end thhat individual, organizational and societal objectives are accomplished”

(Manajemen Personalia (SDM) adalah Perencanaan, Pengorganisasian, Pengarahan dan Pengendalian dari Pengadaan, Pengembangan, Kompensasi,  Pengintegrasian, Pemeliharaan dan Pemberhentian Pegawai dengan maksud terwujudnya tujuan organisasi, individu, pegawai dan masyarakat.) 

Lebih jauh Edwin B Flippo(2002;4-5) mengemukakan bahwa 4 yang pertama merupakan fungsi Strategi sedangkan sisanya merupakan suatu fungsi Operasional MSDM        
“ …yet a comprehensive definition of personnel management must include also the operative function in the field…the definition would appears as follows : 

1. Management / Strategic functions :

a. Planning,

b. Organizing,

c. Directing 

d. Controlling

2. Operative functions :

a. Procurement

b. Development

c. Compensation

d. Integration

e. Maintenance
f.  Separation

(“… suatu definisi yang komprehensif dari MSDM harus menyertakan fungsi operasional nya ..sehingga definisi tersebut muncul sebagai berikut : 

1. Fungsi Strategi

a. Perencanaan

b. Pengorganisasian

c. Pengarahan

d. Pengendalian

2. Fungsi Operasional :

a. Pengadaan

b. Pengembangan

c. Kompensasi
d. Pengintegrasian
e. Pemeliharaan
f.    Pemisahan Hubungan Kerja
Selain Edwin B Flippo,Andrew F Sikula dalam bukunya  Personnel, Administration and Human Resources Management (2001;37)

“Personnel functions refers globally to all of the activities performed by a personnel unit or departement that pertain directly to the coordination of human effort within the company. These functions describe all the duties, practices and processses exhibited by a personnel manager each day. These functions are commonly identified as staffing (recruiting, selecting, placement and indoctrination) and appraisal; training and development; compensation; wage and salary administration; compensation; benefit and services; health and safety; labor relations-collective bargaining; man power planning and personnel research”

(“Fungsi Personalia (MSDM) merujuk pada setiap aktivitas individu global secara unit atau departemen/bagian yang mengarah pada koornisasi setiap usaha individu dalam organisasi/perusahaan. Fungsi-fungsi tersebut menjelaskan setiap praktek dan proses-proses dalam suatu pekerjaan yang dilaksanakan oleh seorang manajer setiap harinya. Fungsi-fungsi ini secara umum diidentifikasikan sebagai Staffing (Perekrutan, Seleksi, Penempatan dan Indoktrinasi) dan Penilaian Kerja, Pelatihan dan Pengembangan, Kompensasi; gaji dan Upah, Kompensasi; Benefit dan Services ; Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3); Hubungan Kepegawaian-Kesepakatan Kerja, Perencanaan SDM dan Penelitian SDM”)
Penjelasan sederhana yang dikutip dari Hasibuan(2000;21-23), diungkapkan bahwa setiap fungsi MSDM memiliki fungsinya tersendiri yang saling terintegrasi satu sama lainnya dan menjadi kesatuan. Fungsi tersebut adalah : 

1) Perencanaan

Perencanaan(human resources planning) adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan. perencanaan dilakukan dengan menetapkan program kepegawaian. Program kepegawaian meliputi Pengorganisasian, Pengarahan, Pengendalian, Pengadaan, Pengembangan, Kompensasi, Pengintegrasian, Pemeliharaan, Kedisiplinan dan Pemberhentian karyawan/pegawai. Program kepegawaian yang baik akan membantu tercapainya tujuan perusahaan, pegawai dan masyarakat.

2) Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasikan semua pegawai dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi dan koordinasi dalam struktur atau bagan organisasi (organization chart/ structure). Organisasi hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan. Dengan organisasi yang baik akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif
3) Pengarahan

Pengarahan(directing) adalah kegiatan mengarahkan semua pegawai, agar mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan, pegawai dan masyarakat. Pengarahan dilakukan pimpinan dengan menugaskan bawahan agar mengerjakan semua tugasnya dengan baik.
4) Pengendalian

Pengendalian(controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua pegawai agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan, diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana. Pengendalian pegawai meliputi kehadiran, kedisiplinan, perilaku, kerjasama secara tim kerja, pelaksanaan pekerjaan dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan agar tetap stabil dan kondusif.

5) Pengadaan

Pengadaan(Procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan induksi untuk mendapatkan pegawai yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan perusahaan.

6) Pengembangan

Pengembangan(development) adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa mendatang.
7) Kompensasi 

Kompensasi(Compensation) adalah pemberian balas jasa langsung(direct) dan tidak langsung(indirect) uang atau barang kepada pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip Kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan prestasi kerjanya, sedangkan layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan primernya serta berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dan berdasarkan internal dan eksternal konsistensi. 

8) Pengintegrasian
Pengintegrasian(Integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan pegawai, agar terciptanya kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan . Perusahaan memperoleh laba, pegawai dapat memenuhi kebutuhannya dari hasil pekerjaannya. Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan sulit dalam MSDM, karena mempersatukan dua kepentingan yang bertolak belakang. 
9) Pemeliharaan
Pemeliharaan(Maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas pegawai, agar mereka tetap mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagian besar pegawai serta berpedoman kepada internal dan eksternal konsistensi.

    10). Kedisiplinan
Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa Kedisiplinan yang baik sulit tujuan terwujud secara maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma sosial.

    11). Pemberhentian
Pemberhentian(Separation)  adalah putusnya hubungan kerja seorang tenaga kerja dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan keinginan pegawai, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun dan sebab-sebab lainnya.
Tabel 2.1

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

	Edwin B Flippo
	Dale Yoder
	Manullang
	Moekijat
	Hasibuan.,Malayu

	1. Planning

2. Organizing

3. Directing

4. Controlling

5. Procurement
6. Development
7. Compensation
8. Integration
9. Maintenance
10. Separation
	1. Staffing

2. Employee, development & Training

3. Labour relation

4. Wage & salary

5. Employee, benefit & Service

6. Research including the meritment of record
	1. Precuring

2. Developing

 Maintenancing


	1. Perencanaan

2. Penilaian prestasi 

3. Seleksi

4. Pengembangan & Latihan 

5. Administrasi gaji dan upah

6. Lingkungan kerja

7. Pengawasan pelaksanaan pekerjaan

8. Hubungan perburuhan

9. Kesejahteraan sosial 

10. Penilaian dan riset
	1. Perencanaan

2. Pengorganisasian

3. Pengarahan 

4. Pengendalian

5. Pengadaan

6. Pengembangan

7. Kompensasi 

8. Pengintegrasian
9. Pemeliharaan
10. Kedisiplinan
11. Pemberhentian


2.2. Program Pemeliharaan Pegawai 

2.2.1. Definisi Dan Pengertian Pemeliharaan Pegawai
Pemeliharaan(Maintenance) pegawai harus mendapatkan perhatian yang terencana, terprogram dengan cermat dan implementasi yang sesuai dengan rencana Program Pemeliharaan Pegawai. Pemeliharaan adalah bagian dari fungsi pengendalian manajemen yang merupakan usaha untuk menselaraskan antara pencapaian tujuan yang diinginkan dengan tingkat pencapaiannya secara efektif dan efisien. 

Dalam penselarasannya mutlak diperlukan suatu program yang senantiasa mendukung, agar pelaksanaan tetap tercapai efektif dan efisien. Salah satu fungsi MSDM yang mendukung adalah Pemeliharaan.  Pemeliharaan ditujukan agar pegawai tetap memiliki semangat, disiplin, loyal dalam menunjang tujuan perusahaan.  

Menurut Edwin B Flippo(2002;495) pemeliharaan didefinisikan sebagai berikut :

The Maintenance function of personnel is concerned primarily with preserving the physical, mental and emotional condition of employees. 

(Fungsi Pemeliharaan Pegawai adalah menyangkut perlindungan kondisi fisik, mental dan emosi para pegawai)
Pegawai merupakan asset sekaligus partner atau rekan utama dalam tercapai atau tidaknya suatu tujuan perusahaan. Menurut Hasibuan(2000; 177) dikemukakan beberapa tujuan dan asas pemeliharaan. Adapun tujuan pemeliharaan antara lain : 

1. Untuk meningkatkan produktivitas kerja pegawai

2. Meningkatkan disiplin dan menurunkan absensi pegawai

3. Meningkatkan loyalitas dan menurunkan turnover pegawai 

4. Memberikan ketenangan, keamanan dan  kesehatan pegawai

5. Meningkatkan kesejahteraan pegawai dan keluarganya

6. Memperbaiki kondisi fisik, mental dan sikap pegawai 

7. Mengurangi konflik serta menciptakan suasana yang harmonis

8. Mengefektifkan pengadaan pegawai .

Sedangkan asas-asas pemeliharaan terdiri dari : 
1. Asas Manfaat dan Efisiensi 

Pemeliharaan yang dilakukan harus efisiensi dan memberikan manfaat yang optimal bagi perusahaan dan pegawai. Pemeliharaan ini hendaknya meningkatkan prestasi kerja, keamanan, kesehatan dan loyalitas pegawai dalam meencapai tujuan. Asas ini harus diprogram dengan baik supaya tidak menjadi sia-sia.

2. Asas Kebutuhan dan Kepuasan

Pemenuhan dan kepuasan harus menjadi dasar Program Pemeliharaan Pegawai. Asas ini menjadi penting agar tujuan pencapaian keamanan, kesehatan dan sikap pegawai baik, sehingga mereka mau bekerja secara efektif dan efisien menunjang tercapainya tujuan perusahaan.

3. Asas Keadilan dan Kelayakan 

Keadilan dan kelayakan hendaknya dijadikan asas Program Pemeliharaan Pegawai. Karena keadilan dan kelayakan akan menciptakan ketenangan dan konsentrasi terhadap tugas-tugasnya, sehingga disiplin, kerjasama dan semangat kerja meningkat. Dengan asas ini diharapkan tujuan pemberian pemeliharaan akan tercapai.
4. Asas Peraturan Legal

Peraturan–peraturan legal yang bersumber dari undang-undang, Keppres dan keputusan menteri harus dijadikan asas Program Pemeliharaan Pegawai. Hal ini penting  untuk menghindari konflik dan intervensi serikat buruh dan pemerintah.

5. Asas Kemampuan Perusahaan

Kemampuan perusahaan menjadi pedoman dan asas Program Pemeliharaan Pegawai. Jangan sampai terjadi pelaksanaan Program Pemeliharaan Pegawai yang mengakibatkan hancurnya perusahaan. 
2.2.2. Metode-Metode Pemeliharaan
Pemilihan metode yang tepat sangat penting, agar pelaksanaan program  tercapai sesuai dengan tujuannya. Manajer yang cakap akan menerapkan metode yang sesuai dan efektif dalam pelaksanaan tugas-tugasnya. Pemeliharaan keamanan, kesehatan, dan sikap loyal pegawai hendaknya dengan metode efektif dan efisien supaya tercapai manfaat yang optimal.

Terdapat beberapa metode Pemeliharaan, menurut Hasibuan(2000;178) bahwa metode Pemeliharaan terdiri dari : 

1.  Komunikasi

Dalam melaksanakan Program Pemeliharaan Pegawai mutlak diperlukan suatu hubungan yang dibangun terlebih dahulu diantara individu-individu dalam suatu kelompok dan organisasi. Hubungan yang dibangun didasarkan kepada suatu hubungan pekerjaan yang baik, didasarkan pada struktur organisasinya sehingga tercipta hubungan secara vertikal maupun horizontal. Kunci tercipta suatu hubungan yang baik tersebut dimulai terlebih dahulu dengan suatu Komunikasi. Menurut Edwin B Flippo(2002; 369) dikemukakan bahwa suatu hubungan yang baik sangat dan mutlak diperlukan dalam mewujudkan tujuan bersama diantara perusahaan atau organisasi, pegawai serta masyarakat. 

“… when the needs of the human beings meet the needs of organizations, conflict often occurs. The employee would naturally perform the job well, since she or he has properly placed, trained and compensated. In the recent years, however, there has been a growing recognition of the need for particular efforts in dealing with attitude of an employee. It is not enough that one is able to work; one must also be willing to work well as a good teamwork..”

(… Ketika kebutuhan dari setiap individu atau manusia bertemu dengan kebutuhan organisasi, seringkali konflik terjadi. Pegawai secara alamiah akan menunjukkan kemampuan performasi setelah ditempatkan, dilatih dan diberi kompensasi. Seiring berjalannya waktu, akan muncul dan terlihat bahwa pemenuhan kebutuhan tersebut haruslah diimbangi dengan usaha-usaha yang berhadapan dengan sikap dari para pegawai yang berbeda-beda. Tidak cukup seorang pegawai hanya mampu bekerja akan tetapi pegawai juga dituntut untuk mampu berkerja dengan baik secara tim kerja yang baik.)

Lebih jauh Andrew F Sikula mengemukakan bahwa untuk dapat memelihara keberadaan suatu organisasi dengan baik, diperlukan suatu hubungan manusia yang saling mengenal dengan lebih baik sosiologi dan psikologi setiap individu dalam organisasi karena hal ini akan berdampak terhadap hasil pekerjaan itu sendiri. Selain itu masih banyak hal lain yang perlu diperhatikan dan dipahami untuk mengerti suatu hubungan yang baik tentang individu dalam organisasi. Dikemukan Andrew F Sikula (2001;19)

” ..the basic conclution of work experiments was the sociological and psychological phenomena often exerted even greatere influence on output that physical, measurable condition of work did.  Accordingly, concepts such as social system, informal organization, group control of behaviour, equilibirium and logical and nonlogical behaviour entered the language of human relations.” 

(..Kesimpulan sementara dari percobaan pekerjaan  menunjukkan fenomena bahwa ilmu sosiologi dan psikologi lebih memberikan pengaruh dibandingkan hasil secara fisik, kondisi ini menunjukkan hasil suatu pekerjaan yang telah dilakukan. Secara konsep seperti sistem sosial, organisasi informal, kendali perilaku kelompok, keseimbangan dari  perilaku mendasar logika dan non-logika akan berpengaruh terhadap perilaku dalam membangun hubungan manusia) 

Selain itu ditambahkan pula menurut  Keith Davis & Newstroom(2000;8,614) bahwa human relations  selanjutnya disebut dan dikenal juga dengan istilah organizational behaviour. Menurut Keith Davis & Newstrom :

“Its recognized as the father of what was then called human relations and later became known as organizational behaviour.”

Human Relations is the term applied to organizational behaviour early in its history and specially applied to practises that were less sophisticated, shallow and faddish.” 

( Itu dikenal sebagai human relations (hubungan antara manusia) yang kemudian lebih dikenal sebagai organizational behaviour (Perilaku Organisasi). 
Hubungan antara manusia merupakan suatu istilah yang diaplikasikan kepada perilaku organisasi sebelumnya dan juga sebagai aplikasi praktis terhadap sesuatu yang sophisticated, yang lebih luas dan lebar.)
Untuk terbentuk suatu hubungan yang baik dalam organisasi, maka salah satunya mutlak dilakukan suatu Komunikasi yang baik pula diantara setiap individu organisasi perusahaan. Sehingga dengan demikian diharapkan kemampuan dan kehandalan individu dalam organisasi tetap terpelihara dengan baik. Terdapat pepatah bahwa “tak kenal maka tak sayang” dan untuk mengenal diperlukan suatu Komunikasi yang baik tentunya. 

Bila meninjau terhadap ilmu komunikasi (yang berhubungan dengan MSDM) maka suatu komunikasi harus digunakan dalam setiap penyampaian informasi dalam organisasi. Komunikasi dilakukan oleh komunikator terhadap komunikan. Komunikasi berfungsi untuk intruksi, informasi, mempengaruhi dan mengevaluasi suatu hasil. Adapun simbol komunikasi adalah suara, tulisan, gambar, warna, mimik, kedipan mata dan lain-lain. Dengan simbol-simbol inilah komunikator menyampaikan informasi kepada komunikan. Hanr Clay Lindgren berkata Effective leadership means Effective Communication atau Kepemimpinan yang Efektif berarti Komunikasi Yang efektif.  Sedangkan Lawrence D Brennan berpendapat bahwa Management is Communication atau Manajemen adalah Komunikasi. 

Komunikasi adalah suatu alat pengaliahan informasi dari komunikator kepada komunikan antara mereka terdapat interaksi. Interaksi terjadi jika komunikasi efektif atau dipahami. 

Komunikasi disebut efektif jika informasi disampaikan dalam waktu yang singkat, jelas/dipahami, dipersepsi/ditafsirkan dan dilaksanakan sama dengan maksud komunikator oleh komunikan. 

Komunikasi tidak dapat efektif 100% karena ada hambatan-hambatannya yaitu hambatan semantis, tehnis, biologis, fisiologis dan kecakapan. Komunikasi akan efektif apabila disampaikan dengan komunikasi dua arah atau two way traffic. 

Dengan komunikasi yang baik akan dapat diselesaikan problem-problem yang terjadi dalam perusahaan. Jadi, manajemen terbuka akan mendukung terciptanya pemeliharaan keamanan dan kesehatan loyal yang baik dari para pegawai. Konflik yang terjadi dapat diselesaikan melalui musyawarah dan mufakat. Disinilah pentingnya komunikasi dalam menciptakan pemeliharaan pegawai dalam perusahaaan. Suatu konsep untuk dapat memahami komunikasi dperlukan suatu konsep yang dikenal sebagai Jendela Johari (Joharis Windows) yang menggambarkan tingkat jendela informasi yang dilakukan oleh komunikator dengan komunikan lainnya. 

Jendela Johari dikemukakan oleh Joseph Luft dan Harry Ingham. Konsep ini mengembangkan keterampilan bawahan untuk menghasilkan keterbukaan dan kepercayaan antar pribadi, serta memberikan dasar dalam memahami proses pokok yang terlibat .

Metode Jendela Johari yang menggambarkan jendela informasi terdiri atas 4 arena, yaitu : 

a.  Gelanggang (Area)

Merupakan informasi yang dilakukan bersama dan diketahui secara bersama (simultan) oleh orang itu sendiri dan orang-orang lain. Dalam hal ini harus dilakukan keterbukaan yang luas agar problem yang dihadapi diketahui oleh orang lain (bawahan). Hal ini dapat ditingkatkan dan dihasilkan dengan 1) penyingkapan (exsposure) diri kepada orang lain, 2) pengumpulan umpan balik dari orang lain. Penyingkapan mengharuskan suatu pendekatan yang terbuka, jujur dan mempercayai dimana seseorang “tidak menutup-nutupi sesuatu”. Jadi, komunikasi dilakukan dengan dua arah (two way traffic) secara jujur dan terbuka. 

b.  Noda Buta (Blind Spot)  

Merupakan jendela informasi yang diketahui orang lain, tetapi kita tidak mengetahuinya. Salah satu tujuan latihan kepekaan (sensistivity training) adalah untuk mengurangi besarnya noda buta melalui umpan balik yang jujur dari orang-orang lain tentang gaya pribadi seseorang. Ungkapan lama “temanmu yang terbaikpun tidak akan menceritakan kepadamu”. Jadi ini menunjukkan adanya golongan jendela informasi semacam ini.

c.  Tedeng Aling-aling (Facade )

Merupakan jendela informasi yang hanya kita sendiri yang mengetahuinya dan tidak boleh diketahui oleh orang lain. Jadi ada rahasia jabatan yang tidak boleh diketahui  oleh para bawahan, supaya fungsi manajer tetap ada.

d.  Tidak Dikenal (Unkown ) 
Merupakan jendela informasi dimana kita tidak mengetahui dan orang lainpun tidak mengetahuinya. Semua jendela informasi tersebut menunjukkan adanya kemampuan/ potensi yang tersembunyi yang tidak disadari atau dasar dari kreatifitas(database of creatifity). Pemeliharaan pegawai akan tercipta dengan baik jika gelanggang (area) jendela informasi Johari diperluas, sehingga informasi diketahui bersama. Dengan masuknya informasi yang lebih banyak akan menadi daya penggerak yang merangsang motivasi dan gairah kerja dan meningkatkan loyalitas terhadap perusahaan. 
2.   Insentif

 Insentif merupakan daya perangsang yang diberikan pada pegawai tertentu berdasarkan prestasi kerja pegawai. Lebih jauh untuk mengetahui apa yang dimaksud dengan insentif, dikutif definisi insentif dari GR Terry : 

“Laterally incentive means that which incitas or a tendency to incite action.”
 (Insentif secara harfiah berarti sesuatu yang merangsang atau mempunyai kecenderungan minat untuk bekerja)

Manajer yang efektif dapat menciptakan Program Pemeliharaan Pegawai yang baik dengan cara menetapkan metode insentif yang paling tepat. Adapun metode insentif yang adil dan layak merupakan daya penggerak yang merangsang terciptanya Program Pemeliharaan Pegawai sehingga pengakuan terhadap prestasi menjadi lebih baik. Manajer yng baik senantiasa memperhatikan prestasi yang dicapai bawahannya, supaya ia dapat memberikan insentif yang tepat, sesuai dan dapat memotivasi pegawai tersebut. Pegawai yang berprestasi baik diberikan insentif positif sedangkan yang kurang berprestasi diberikan insentif negatif. 

Insentif positif merupakan daya perangsang dengan memberikan hadiah material atau non material kepada pegawai yang prestasi kerjanya diatas prestasi standar, sedangkan insentif negatif merupakan daya perangsangnya yang memberikan ancaman hukuman kepada pegawai  yang prestasi kerjanya berada dibawah standar.  Jenis insentif positif dan negatif ini juga merupakan pengaplikasian atas metode Reward & Punishment  dalam konsep Manajemen. 

Adapun bentuk insentif terdiri dari insentif non material , sosial insentif dan material insentif. Insentif non material merupakan daya perangsang yang diberikan pegawai  dengan bentuk penghargaan/pengukuhan berdasarkan prestasi kerjanya seperti piagam, piala atau medali. Sedangkan Sosial Insentif merupakan daya perangsang yang diberikan kepada pegawai berdasarkan prestasi kerja, berupa fasilitas dan kesempatan untuk mengembangkan kemampuannya seperti promosi, mengikuti pendidikan secara formal atau non formal ke jenjang yang lebih tinggi, naik haji. Adapun insentif berbentuk material merupakan daya perangsang yang diberikan pegawai  berdasarkan prestasi kerjanya, berbentuk uang atau barang. Insentif material ini lebih bersifat ekonomis sehingga dapat menimbulkan kesejahteraan pegawai beserta  keluarganya. Sehingga dengan pemberian insentif yang adil dan layak dan saat yang tepat serta diberikan secara terbuka akan menciptakan pemeliharaan yang baik. 

3. Kesejahteraan  
a.   Pengertian
Merupakan salah satu metode pemeliharaan yang senantiasa digunakan untuk mengembangkan, memotivasi prestasi kerja pegawai perusahaan sampai pegawai pensiun. Metode ini di implementasikan dari suatu Program Kesejahteraan yang sistematis, terencana dan terukur. 
Setelah para pegawai diterima, dikembangkan , mereka perlu diberikan motivasi agar tetap mau bekerja pada perusahaan sampai pensiun. Untuk mempertahankan pegawai ini kepadanya diberikan kesejahteraan/kompensasi pelengkap(fringe benefit) gaji tersembunyi(indirect compensation/employee welfare). Kesejahteraan yang diberikan sangat berarti dan bermanfaat untuk memenuhi kebutuhan fisik dan mental pegawai. Pemberian kesejahteraan akan menciptakan ketenangan, semangat kerja, dedikasi, disiplin dan sikap loyal pegawai terhadap perusahaan sehingga labour turn over(LTO) relatif rendah. 

Begitu besar arti dan manfaat kesejahteraan pegawai sehingga mendorong pimpinan atau manajer menetapkan Program Kesejahteraan. Program Kesejahteraan pegawai harus disusun berdasarkan peraturan legal, berasaskan keadilan dan kelayakan (internal dan eksternal konsistensi) dan berpedoman kepada kemampuan perusahaan. 
Agar pengertian kesejahteraan pegawai/kompensasi pelengkap(indirect compensation/employee welfare/fringe benefit) menjadi jelas, dikutip beberapa pengertian kesejahteraan pegawai, antara lain dari Hasibuan (2000;182) dikemukakan bahwa :

Kesejahteraan pegawai/pegawai adalah balas jasa pelengkap (material dan non material) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan. Tujuannya untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental pegawai agar produktivitas kerjanya meningkat. 

Sedangkan menurut Andrew F Sikula(2001;315) dikemukakan : 

Indirect compensations are reimbursement received by employees in form other than direct wages or salary

(Kompensasi tidak langsung adalah balas jasa yang diterima oleh pekerja dalam bentuk selain upah atau gaji langsung)

A benefit would be a company Program such as pension holiday pay, health, severance pay. A Service would be things like a company car, athletic field, cristmast party,etc

(Benefit merupakan program-program perusahaan seperti jaminan hari tua, waktu libur, tabungan. Sedangkan Service adalah beruapa fisiknya/bendanya seperti mobil dinas, fasilitas olahraga, memperingati hari besar keagamaan dll)

Dan Dale Yoder(1999;321) mengungkapkan pula 

Benefits may be regarded as the more tangible financial contributions to employees. Special payment to those who are ill, contributions to employees savings, distributions of stocks, insurance, hospitalization and private pensions for example.

(Kesejahteraan dapat dipandang sebagai uang bantuan lebih lanjut kepada pegawai. Terutama pembayaran kepada mereka yang sakit, uang bantuan untuk tabungan pegawai, pembagian berupa saham, asuransi, perawatan rumah sakit dan pensiun)

Service, in this distinction, are action taken for the assisstance or aid of the employees, such as the provision of legal aid or personnel conselling or recreational guidance.

(Pelayanan adalah tindakan yang diambil untuk menolong atau membantu para pegawai seperti pemberian bantuan hukum atau nasihat di bidang kepagawaian, kesenian, olahraga dan lain sebagainya)

Dalam pemahaman kesejahteraan pegawai (kompensasi tidak langsung) dengan kompensasi langsung (gaji/upah) diperlukan pengetahuan akan persamaan dan perbedaan diantara keduanya. Adapun persamaannya adalah :

1. Gaji/upah (kompensasi langsung) dan kesejahteraan pegawai (kompensasi tidak langsung) adalah sama-sama merupakan pendapatan (incomes) bagi pegawai.

2. Pemberian gaji/upah dan kesejahteraan bertujuan sama yakni untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan dan keterikatan pegawai terhadap perusahaan.

3. Gaji/upah dan kesejahteraan adalah biaya bagi perusahaan

4. Pemberian gaji/upah dan kesejahteraan dibenarkan oleh pertauran legal, jadi bisa dimasukkan dalam neraca fiskal perusahaan bersangkutan.

Sedangkan perbedaannya adalah : 

1. Gaji/upah adalah hak pegawai untuk menerimanya dan menjadi kewajiban perusahaan untuk membayarkannya

2. Gaji/upah wajib dibayarkan perusahaan sedangkan kesejahteraan diberikan hanya atas kebijaksanaan saja, jadi bukan kewajiban perusahaan atau sewaktu-waktu dapat ditiadakan.

3. Gaji/upah harus dibayar dengan finansial (uang/barang) sedangkan kesejahteraan diberikan dengan finansial dan non finansial (fasilitas)

4. Gaji/upah waktu dan besarnya tertentu, sedang kesejahteraan waktu dan besarnya tidak tertentu. 

Hal – hal diatas mendorong pimpinan atau manajer yang kreatif memberikan balas jasa dengan cara langsung dan tidak langsung untuk tindakan berjaga-jaga, jika sewaktu-waktu perusahaan mengalami  kesulitan. 

Program kesejahteraan memiliki beberapa tujuan antara lain : 

1. Untuk memberikan kesetiaan dan keterikatan pegawai kepada perusahaan

2. Memberikan ketenangan dan pemenuhan kebutuhan bagi pegawai beserta keluarganya

3. Memotivasi gairah kerja, disiplin dan produktivitas kerja pegawai. 

4. Menurunkan tingkat absensi dan turnover pegawai

5. Menciptakan lingkungan dan suasana kerja yang baik dan nyaman

6. Membantu lancarnya pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan 

7. Memelihara kesehatan dan meningkatkan kualitas pegawai

8. Mengefektifkan pengadaan pegawai 

9. Membantu pelaksanaan program pemerintah dalam meningkatkan kualitas manusia Indonesia

10. Mengurangi kecelakaan dan kerusakan peralatan perusahaan

11. Meningkatkan status sosial pegawai beserta keluarganya. 

Asas kesejahteraan adalah keadilan dan kelayakan serta tidak melanggar peraturan legal pemerintah.
b.   Jenis-Jenis Kesejahteraan Pegawai 

Terdapat beberapa jenis kesejahteraan yang diberikan oleh perusahaan berdasarkan pada program kesejahteraan yang telah direncanakan. Jenis–jenis kesejahteraan yang diberikan pada umumnya adalah finansial dan nonfinansial yang bersifat ekonomis serta pemberian  fasilitas dan pelayanan. Pemberian kesejahteraan perlu di program dengan sebaik-baiknya. Program harus didasarkan kepada asas adil dan layak, peraturan legal pemerintah dan didasarkan atas kemampuan perusahaan bersangkutan. Hal ini penting agar kesejahteraan yang pernah diberikan tidak ditiadakan karena akan mengakibatkan pegawai menjadi malas, disiplinnya merosot, kerusakan meningkat, bahkan turnover meningkat. Program kesejahteraan harus diinformasikan secara terbuka dan jelas, waktu pemberiannya tepat dan sesuai dengan kebutuhan pegawainya. 

Sejahtera adalah suatu keadaan terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan secara relatif dan ada rasa aman dalam menikmatinya.  Jenis kesejahteraan yang diberikan haruslah selektif dan efektif mendorong terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai serta keluarganya. Jadi, penentuan jenis kesejahteraan harus hati-hati, bukan emosional. 

Berikut adalah tabel jenis-jenis kesejahteraan yang umumnya diberikan perusahaan terhadap pegawainya .
Tabel 2.2.

Jenis-Jenis Kesejahteraan Pegawai
	No
	Ekonomis
	Fasilitas
	Pelayanan

	1
	Uang Pensiun
	Mushala / mesjid
	Puskesmas/ dokter

	2
	Uang Makan
	Kafetaria / kantin
	Jemputan pegawai

	3
	Uang transpor
	Olahraga
	Penitipan bayi/ anak

	4
	Uang lebaran
	Kesenian
	Bantuan hukum

	5
	Bonus/gratifikasi
	Pendidikan/ seminar
	Penasihat keuangan

	6
	Uang duka / kematian
	Cuti dan cuti hamil
	Asuransi / astek

	7
	Pakaian dinas
	Koperasi
	Kredit perumahan

	8
	Uang pengobatan
	Izin
	


4.   Keselamatan dan Kesehatan Kerja

Keselamatan dan Kesehatan Kerja(K3) akan menciptakan terwujudnya pemeliharaan pegawai yang baik. K3 harus dapat ditanamkan pada diri masing-masing individu pegawai perusahaan, dengan penyuluhan dan pembinaan yang baik agar disadari pentingnya keselamatan dan kesehatan kerja bagi dirinya maupun untuk perusahaan. Apabila terjadi banyak kecelakaan, pegawai banyak yang menderita, absensi meningkat, produksi menurun dan biaya pengobatan semakin besar. Ini semua akan mengakibatkan  kerugian bagi pegawai maupun perusahaan bersangkutan, karena lebih jauh pegawai mungkin dapat terpaksa berhenti bekerja karena cacat dan perusahan kehilangan pegawainya. 

Hal inilah yang mendorong pentingnya K3 ditanamkan pada diri para pegawai, bahkan perlu memberikan hukuman bagi pegawai yang tidak memakai alat-alat pengaman (seperti masker, sarung tangan, tutup mulut dan hidung dll) saat bekerja. K3 merupakan tindakan kontrol preventif yang mendorong terwujudnya pemeliharaan pegawai yang baik. 
5.   Hubungan Industrial Pancasila

Hubungan Industrial Pancasila atau disingkat HIP adalah hubungan antara pelaku dalam proses produksi barang dan jasa (buruh, pengusaha dan pemerintah) didasarkan atas nilai yang merupakan manifestasi dari keseluruhan sila-sila Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945, yang tumbuh dan berkembang di atas kepribadian bangsa dan kebudayaan Nasional Indonesia. 

HIP sebagai wahana menuju ketenangan kerja dan stabilitas sosial ekonomi untuk pembangunan nasional. 

Ciri-ciri khas HIP 

1. HIP didasarkan atas Ketuhanan Yang Maha Esa, Kemanusian yang adil dan beradab, Persatuan Indonesia, Kerakyatan yang dipimpin oleh hikmat kebijaksanaan dalam permusyawaratan perwakilan, dan Keadilan sosial bagi seluruh rakyat Indonesia didalam satu pengertian yang utuh dan bulat.

2. HIP ialah hubungan perburuhan yang secara keseluruhan dijiwai oleh kelima sila Pancasila yang berbunyi :

a. Suatu hubungan perburuhan yang berdasarkan asas Ketuhanan Yang Maha Esa yaitu hubungan yang mengakui dan menyakini kerja sebagai pengabdian manusia kepada Tuhan Yang Maha Esa dan sesama manusia.

b. Suatu hubungan perburuhan yang berdasarkan Kemanusian yang adil dan beradab, tidak menganggap buruh sekedar faktor produksi, tetapi sebagai manusia pribadi dengan segala harkat dan martabatnya.

c. Suatu hubungan perburuhan yang didalam dirinya mengandung asas yang dapat mendorong ke arah persatuan Indonesia, tidak membedakan golongan perbedaan keyakinan, politik, faham, aliran, agama, suku maupun kelamin. Pada pokoknya seluruh orientasi ditujukan pada kepentingan nasional.

d. Suatu hubungan perburuhan yang berdasarkan atas asas prinsip musyawarah untuk mencapai mufakat, berusaha menghilangkan perbedaan-perbedaan dan mencari persamaan-persamaan ke arah tujuan antara buruh dan pengusaha. Pada pokoknya menyakini bahwa setiap permasalahan perbedaan yang timbul tidak diselesaikan dengan paksaan sepihak.

e. Suatu hubungan perburuhan yang mendorong kearah terciptanya keadilan sosial bagi seluruh rakyat Indonesia dan untuk itu hasil upaya bangsa, khususnya di dalam pembangunan ekonomi haruslah dapat dinikmati bersama secara serasi, seimbang dan merata. Serasi dan seimbang dalam arti bagian yang memadai sesuai dengan fungsi dan prestasi para pelaku. Merata dalam arti secara Nasional meliputi seluruh daerah, secara vertikal meliputi seluruh kelompok masyarakat. 

3. HIP didasarkan atas suasana serta keserasian, keselarasan dan keseimbangan antara pihak-pihak yang tersangkut dalam keseluruhan proses produksi  yaitu buruh, pengusaha pemerintah dan masyarakat umum. 

4. HIP berpegang pula pada Tridharma dimana buruh, pengusaha dan pemerintah tercipta saling merasa ikut memiliki, memelihara, mempertahankan dan terus-menerus mawas diri, yang mengandung asa partnership  dan tanggung jawab bersama. 
Asas-asas mencapai tujuan 

1. HIP didalam mencapai tujuan mendasarkan diri pada asas-asas pembangunan nasional, yaitu : 

a. asas manfaat

b. asas usaha bersama dan kekeluargaan

c. asas demokrasi 

d. asas adil dan merata

e. asas keseimbangan

2. HIP di dalam mencapai tujuan juga mendasarkan diri pada 3 asas kerjasama.  

a. Buruh dan pengusaha/pimpinan perusahaan adalah teman seperjuangan dalam proses produksi yang berarti baik buruh maupun pengusaha/pimpinan wajib bekerja sama serta bahu membahu dalam kelancaran usaha dengan meningkatkan kesejahteraan dan menaikkan produksi.

b. Buruh dan pengusaha/pimpinan perusahaan adalah teman seperjuangan dalam keuntungan, yang berarti keuntungan yang diterima perusahaan dinikmati bersama dengan bagian yang layak dan serasi. 

c. Buruh dan pengusaha/pimpinan perusahaan adalah teman seperjuangan dalam mempertanggungjawabkan kepada

1. Tuhan Yang Maha Esa

2. Bangsa dan Negara

3. Masyarakat sekelilingnya 

4. Buruh beserta keluarganya dan 

5. Perusahaan tempat mereka bekerja
Dengan demikian , dalam HIP tidak ada tempat bagi sikap saling berhadap-hadapan atau penindasan oleh yang kuat terhadap yang lemah. Jadi, HIP juga mewujudkan terciptanya Pemeliharaan pegawai yang baik. Pada intinya, untuk mewujudkan Pemeliharaan pegawai yang baik perlu dilakukan  dengan metode “komunikasi, insentif, kesejahteraan, K3 dan HIP” yang sesuai dan harmonis, agar tujuan optimal perusahaan, pegawai dan masyarakat tercapai.

2.3. Motivasi 

2.3.1. Pengertian Motif & Motivasi 

Motif berasal dari kata Latin movere yang berarti dorongan atau menggerakkan. Motivasi(Inggris = motivation) dalam manajemen hanya ditujukan pada sumber daya manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan 

Motivasi menjadi suatu yang penting, dikarenakan motivasi merupakan penyebab sesuatu bergerak sehingga menjadi suatu prilaku tersendiri dari individu bersangkutan. Motivasi dilakukan agar manusia mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Dan motivasi menjadi semakin  penting karena manajer atau pimpinan membagikan pekerjaan pada bawahan untuk dikerjakan  dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang diharapkan.

Perusahaan bukan saja mengharapkan pegawai yang mampu, cakap, terampil saja akan tetapi perusahaan juga membutuhkan pegawai yang mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil kerja yang maksimal. Kemampuan dan kecakapan pegawai tidak ada artinya bagi perusahaan jika mereka tidak mau bekerja giat. 

Memotivasi pegawai ini sangat sulit, diantaranya karena hal-hal berikut: 

1. Apakah yang mendorong seseorang bergairah bekerja ?

2. Mengapa ada orang yang bekerja keras untuk mencapai prestasi kerja yan tinggi, sedangkan orang lain walaupun dia mampu, cakap dan terampil prestasi kerjanya rendah saja ?

3. Alat motivasi apa yang harus diberikan supaya pegawai bersedia bekerja keras ?

Untuk memotivasi pegawai, manajer harus mengetahui motif dan motivasi  yang diinginkan pegawai. Orang mau bekerja adalah untuk dapat memenuhi kebutuhan kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari(conciuos needs) maupun kebutuhan yang tidak disadari(unconciuos needs) berbentuk materi atau non materi kebutuhan fisik maupun rohani. 

Peterson dan Plowman mengatakan bahwa orang mau bekerja karena faktor-faktor berikut 

a. The Desire to Live(Hasrat/kebutuhan untuk hidup)

Yaitu keinginan untuk hidup yang merupakan keinginan utama dari setiap orang, manusia bekerja untuk dapat makan dan makan untuk dapat melanjutkan hidupnya

b. The Desire for Position(Hasrat/kebutuhan untuk mendapatkan posisi) 

Yaitu keinginan untuk suatu posisi dengan memiliki sesuatu merupakan keinginan manusia yang kedua dan ini salah satu sebab mengapa manusia mau bekerja.
c. The Desire for Power(Hasrat/kebutuhan untuk mendapatkan kekuasaan)

Yaitu keinginan untuk kekuasaan yang menjadi keinginan ketiga atau selangkah diatas keinginan untuk memiliki yang mendorong orang mau bekerja

d. The Desire for Recognition(Hasrat/kebutuhan untuk Dikenal/pengakuan) 

Yaitu keinginan akan pengakuan, penghormatan dan status sosial, merupakan jenis terakhir dari kebutuhan yang mendorong orang mau bekerja. 
Dengan demikian setiap pekerja mempunyai motif kebutuhan(needs) dan keinginan (wants) tertentu dan mengharapkan kepuasan dari hasil kerjanya. 
Kebutuhan yang dipuaskan dengan bekerja menyangkut hal-hal berikut :

1. Kebutuhan fisik dan Keamanan

     Kebutuhan ini menyangkut kepuasan kebutuhan dan keinginan akan fisik/biologis seperti makan, minum, perumahan, seks, dan semacamnya, disamping kebutuhan dan keinginan akan rasa aman dalam menikmatinya 

2. Kebutuhan Sosial

     Kebutuhan ini adalah kebutuhan yang terpuaskan karena memperoleh pengakuan, status, dihormati, diterima, serta disegani dalam pergaulan masyarakat. Hal ini penting karena manusia tergantung satu sama lainnnya.

3. Kebutuhan Egoistik

     Kebutuhan Egoistik adalah kebutuhan kepuasan yang berhubungan dengan kebebasan orang untuk mengerjakan sendiri suatu pekerjaan sehingga puas karena berhasil menyelesaikannya.

Kepuasan-kepuasan yang terpenuhi ada yang dinikmati diluar pekerjaan, disekitar pekerjaan, dan lewat pekerjaan. Kepuasan fisik terpuaskan diluar pekerjaan, kebutuhan sosial terpuaskan melalui hubungan pribadi di sekitar pekerjaan sedangkan kebutuhan egoistik terpuaskan melalui pekerjaan. 

Setelah diketahui apa sebenarnya motivasi  dan motif tersebut, yang berhungan dengan pemenuhan kepuasan atas kebutuhan atau keinginan maka akan dibahas lebih jauh mengenai pengertian motif dan motivasi.
Menurut Edwin B Flippo(2002 ; 390 )

Direction or motivation is essence, it is a skill in alligning employee and organization interest so that behaviour result in achievement of employee want simultanneously with attainment or organizational objectives.

(Motivasi adalah suatu inti, yang merupakan keahlian dalam mengarahkan pegawai dan organisasi pada perilaku individu untuk mencapai tujuan secara simultan sehingga tujuan organisasi tercapai)

Sedangkan menurut American Encylopedia dikemukakan 

Motivation : That predisposition (it self the subject of much controvercy) within the individual which arouses sustain dan direct his behavior. Motivation involve such factor as biological and emotional needs that can be only be inferred from observation behavior

(Motivasi : Merupakan kecenderungan (suatu sifat yang menjadi pokok pertentangan) dalam diri seseorang yang muncul dan bangkit untuk menopang dan mengarahkan perilaku. Motivasi meliputi faktor seperti faktor kebutuhan biologis dan faktor kebutuhan emosional yang hanya dapat diduga dari suatu pengamatan terhadap perilaku manusia)

Adapun Merle J Moskowits yang dikutip dari Hasibuan(2002; 142) dikemukakan

Motivation is usually refined the initiation and direction of behavior and the study of motivation is in effect the study of course of behavior

(Motivasi secara umum didefinikan sebagai inisiasi dan pengarahan atas perilaku dan pelajaran motivasi merupakan pengaruh atas studi perilaku)

Sedangkan motif diartikan sebagai perangsang keinginan(wants) dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang. Menurut ilmu psikologi bahwa motif juga merupakan suatu stimulus(rangsangan) yang mengakibatkan respons(tanggapan) terhadap rangsangan yang ditimbulkannya. Hal ini dikenal juga dengan istilah S-R methods atau Metode Stimulus-Respons . 

Terdapat perbedaan antara pengertian kebutuhan(needs) dan keinginan(wants). Keinginan(wants) setiap orang berbeda-beda dipengaruhi berbagai macam hal antara lain selera, latar belakang lingkungan, latar belakang pendidikan, dan latar belakang lainnya. Sedangkan kebutuhan(needs) setiap orang adalah sama. Misalnya, semua orang butuh makan(needs) tetapi jenis makanan yang diinginkannya(wants) tidak selalu sama tergantung pada selera masing-masing individu. Hal inilah yang menyulitkan manajer untuk memberikan alat motivasi yang tepat bagi setiap individu bawahannya. 

Manajer dalam memotivasi pegawai hanya berdasarkan atas perkiraan-perkiraan saja dan berpedoman kepada kebutuhan-kebutuhan manusia saja.

Problem motivasi menjadi semakin sulit dan berkembang, hal ini terjadi dikarenakan kemajuan peradaban dan ilmu pengetahuan, Elton Mayo(1880-1949) melakukan penelitian yang disebut dengan istilah “Hawtorne-Studies”, yaitu suatu studi terhadap permasalahan manusia berhubungan dengan perilakunya tentang kemauan bekerjanya. Penelitian ini menciptakan suatu teori yang disebut dengan Human Science Theory , yang isinya adalah : 

1. Masalah manusia hanya dapat diselesaikan secara manusiawi apabila menggunakan informasi dan alat-alat kemanusiaan pula.

2. Moral kerja atau semangat kerja besar peranan dan pengaruhnya terhadap produktivitas para pekerja. Moral diartikan sebagai suatu keadaan yang berhubungan erat dengan kondisi mental seseorang. 

3. Perlakuan yang baik/wajar terhadap para pegawai lebih besar pengaruhnya terhadap produktivitas  dibandingkan dengan tingkat upah yang besar, walaupun upah juga merupakan hal yang penting.

Human Science Theory dari Elton Mayo ini menjadi dasar dan inspirasi yang mendorong perkembangan teori-teori motivasi selanjutnya. Terry lebih jauh mengungkapkan bahwa motivasi adalah keinginan yang terdapat pada diri seorang individu yang merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan. Motivasi akan tampak dalam dua sisi yang berbeda. 

Pertama, kalau dilihat dari segi aktif/dinamis, motivasi tampak sebagai suatu usaha positif dalam menggerakkan, mengerahkan dan mengarahkan daya serta potensi tenaga kerja, agar secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang ditetapkan sebelumnya.

Kedua, jika dilihat dari segi pasif/statis, motivasi akan tampak sebagai kebutuhan sekaligus sebagai perangsang untuk dapat mengerakkan, mengerahkan dan mengarahkan potensi serta daya kerja manusia tersebut ke arah yang diinginkan.

Keinginan dan kegairah kerja dapat ditingkatkan berdasarkan pertimbangan tentang adanya dua aspek motivasi  yang bersifat statis.  Aspek statis yang pertama tampak sebagai kebutuhan pokok manusia yang menjadi dasar bagi harapan yang akan diperoleh lewat tercapainya tujuan organisasi. Aspek motivasi statis kedua adalah berupa alat perangsang atau insentif yang diharapkan dapat memenuhi apa yang menjadi kebutuhan pokok yang diharapkan.
Menurut David Mc. Clelland, terdapat dua pola motivasi yang menonjol :

1. Achievement Motivation, yaitu suatu keinginan untuk mengatasi / mengalahkan suatu tantangan, untuk kemajuan dan pertumbuhan.

2. Affiliation motivation, yaitu dorongan untuk melakukan hubungan dengan orang lain.

3. Competence Motivation, yaitu dorongan untuk melakukan pekerjaan yang bermutu.

4. Power Motivation, yaitu dorongan yang dapat mengendalikan suatu keadaan. 
Dalam hal ini ada kecenderungan untuk mengambil risiko dan menghancurkan rintangan yang terjadi. 

Sifat ini banyak dilakukan/terdapat pada orang-orang yang berkecimpung dalam bidang politik. Power Motivation  ini tidak akan berakibat terlalu buruk  jika diikuti oleh achievement, affiliation dan competence motivation. 
2.3.2. Tujuan,  Asas dan Model Motivasi 

a.   Tujuan Motivasi

Tujuan motivasi antara lain adalah sebagai berikut :

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai

2. Meningkatkan produktivitas kerja pegawai

3. Mempertahankan stabilitas pegawai perusahaan

4. Meningkatkan kedisiplinan pegawai

5. Mengefektifkan pengadaan pegawai 

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas dan partisipasi pegawai 

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku

b.   Asas-asas Motivasi

Adapun Asas-asas motivasi mencakup asas mengikutsertakan, komunikasi, pengakuan, wewenang yang didelegasikan dan perhatian timbal balik.

a. Asas mengikutsertakan

     Asas ini memiliki maksud untuk mengajak para bawahan untuk ikut serta berpartisipasi dan memberikan kesempatan kepada mereka untuk mengajukan ide-ide, rekomendasi dalam proses pengambilan keputusan. Dengan cara ini, bawahan, merasa ikut bertanggung jawab atas tercapainya tujuan perusahaan sehingga moral dan gairah kerjanya akan meningkat.

b. Asas Komunikasi

     Asas Komunikasi memiliki maksud untuk menginformasikan secara jelas tentang tujuan yang ingin dicapai, cara pengerjaan dan kendala yang dihadapi. Dengan asas komunikasi, motivasi kerja bawahan akan meningkat, hal ini terjadi dikarenakan seseorang mengetahui suatu permasalahan, akan semakin besar pula minat dan perhatiannya terhadap permasalahan tersebut.
c. Asas Pengakuan

     Asas Pengakuan memiliki maksud untuk memberikan penghargaan dan pengakuan yang tepat serta wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya. Bawahan akan bekerja keras kepada bawahan dan semakin rajin, jika para pegawai secara terus menerus mendapatkan pengakuan dan kepuasan dari usaha-usahanya.

d. Asas Wewenang Yang Didelegasikan

     Yang dimaksud dengan asas wewenang yang didelegasikan adalah mendelegasikan sebagian wewenang serta kebebasan pegawai untuk mengambil keputusan dan berkreatifitas dan melaksanakan tugas-tugasnya. Melalui pendekatan ini, manajer diharapkan mampu menyakinkan bawahan mampu dan dipercaya dapat menyelesaikan tugas-tugas dengan baik 

e. Asas Perhatian Timbal Balik

Asas perhatian timbal balik adalah memotivasi bawahan  dengan mengemukakan keinginan atau harapan perusahan disamping berusaha memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diharapkan bawahan dari perusahaan. 

c.   Model Motivasi 

Model motivasi berkembang dari teori klasik(tradisional) menjadi teori modern, sesuai dengan perkembangan peradaban dan ilmu pengetahuan. Perbandingan antara dasar kefalsafahan teori klasik(tradisional) dengan teori modern dibedakan dalam dua hal.

Pertama: Teori klasik menitik beratkan pada analisis dan penguraian(spesialisasi), sedangkan teori modern penegasannya terletak pada keterpaduan dan perencanaan, serta menyajikan seluruh pandangan yang dibutuhkan. 

Kedua :   Teori klasik secara tidak langsung telah menyatakan unidimensi bahwa jika sesuatu merupakan sebuah benda maka benda tersebut tidak dapat menjadi benda kedua, sedangkan teori modern biasanya memanfaatkan suatu pandangan yang multidimensi. Misalnya motivasi bukan saja untuk memenuhi kebutuhan fisik, tetapi juga harus memberi kepuasan rohani.
Model-model motivasi itu ada tiga, yaitu:

	Model Tradisional


	Model ini mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan agar gairah kerjanya meningkat, perlu diterapkan sistem insentif, yaitu memberikan insentif (uang/barang) kepada karyawan yang berprestasi baik. Semakin banyak produksinya semakin besar pula balas jasanya. Jadi, motivasi bawahan hanya untuk mendapatkan insentif(uang/ barang) saja.



	Model Hubungan Manusia


	Model ini mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan supaya gairah kerjanya meningkat ialah dengan mengakui kebutuhan sosial mereka dan membuat mereka merasa berguna dan penting. Sebagai akibatnya, karyawan mendapatkan beberapa kebebasan membuat keputusan dan kreativitas dalam pekerjaannya. Dengan memperhatikan kebutuhan materil dan nonmateril karyawan, motivasi kerjanya akan meningkat pula. Jadi, motivasi karyawan adalah untuk mendapatkan material dan non material (jamak).



	Model Sumber Daya Manusia


	Model ini mengatakan bahwa karyawan dimotivasi oleh banyak faktor, bukan hnaya uang/barang atau keinginan akan kepuasan, tetapi juga kebutuhan akan pencapaian dan pekerjaan yang berarti. Menurut model ini, karyawan cenderung memperoleh kepuasan dari prestasi yang baik. Karyawan bukanlah berprestasi baik karena merasa puas melainkan karena ternotivasi oleh rasa tanggung jawab yang lebih luas untuk membuat keputusan dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Jadi menurut model sumber daya manusia, untuk memotivasi bawahan dilakukan dengan memberikan tanggung jawab dan kesempatan yang luas bagi mereka untuk mengambil keputusan dan/kebijaksanaan dalam menyelesaikan pekerjaannnya. Motivasi moral/ gairah bekerja seseorang akan meningkat, kepada mereka diberikan kepercayaan dan kesempatan untuk jika membuktikan kemampuannya.




2.3.3.  Metode, Alat dan Jenis Motivasi
A.   Metode Motivasi

Ada dua metode motivasi, yaitu motivasi langsung dan motivasi tak langsung.

a) Motivasi Langsung (Direct Motivation)

Motivasi langsung adalah motivasi (material & nonmaterial) yang diberikan secara langsung kepada setiap individu karyawan untuk memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi sifatnya khusus, seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, bonus, dan bintang jasa.

b) Motivasi Tak Langsung (Indirect Motivation)

Motivasi tak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya merupakan fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja/kelancaran tugas sehingga para karyawan betah dan bersemangat melakukan pekerjaannya. Misalnya, kursi yang empuk, mesin-mesin yang baik, ruangan kerja yang terang dan nyaman, suasana pekerjaan yang serasi, serta penempatan yang tepat. Motivasi tidak langsung besar pengaruhnya untuk merangsang semangat bekerja karyawan sehingga produktif.

B.   Alat Motivasi 

Alat-alat motivasi(daya perangsang) yang diberikan kepada bawahan dapat berupa material incentive dan nonmaterial incentive. Material incentive adalah motivasi yang bersifat material sebagai imbalan prestasi yang diberikan oleh karyawan. Yang termasuk material incentive adalah yang berbentuk uang dan barang-barang.

Nonmaterial incentive adalah motivasi(daya perangsang) yang tidak berbentuk materi. Yang termasuk nonmaterial adalah penempatan yang tepat, pekerjaan yang terjamin, piagam penghargaan, bintang jasa, perlakuan yang wajar, dan sejenisnya.

C.   Jenis-jenis Motivasi

Ada dua jenis motivasi, yaitu motivasi positif dan motivasi negatif.

a. Motivasi Positif(Insentif 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.

b. Motivasi Negatif(Insentif Negatif)
Motivasi negatif maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan standar mereka kan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik. 
Dalam prakteknya, kedua jenis motivasi di atas sering digunakan oleh suatu perusahaan. Penggunaannya harus tepat dan seimbang supaya dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. Yang menjadi masalah ialah kapan motivasi positif atau motivasi negatif dapat efektif merangsang gairah kerja karyawan. Motivasi positif efektif untuk jangka panjang sedangkan motivasi negatif efektif untuk jangka pendek. Akan tetapi, manajer harus konsisten dan adil dalam menerapkannya.

2.3.4. Proses Motivasi 

a. Tujuan

Dalam proses motivasi perlu ditetapkan terlebih dahulu tujuan organisasi kemudian para karyawan dimotivasi ke arah tujuan itu.

b. Mengetahui Kepentingan

Hal yang penting dalam proses motivasi adalah mengetahui keinginan karyawan dan tidak hanya melihat dari sudur kepentingan pimpinan atau perusahaan saja.

c. Komunikasi Efektif

Dalam proses motivasi harus dilakukan komunikasi yang baik dengan bawahan. Bawahan harus mengetahui apa yang akan diperolehnya dan syarat apa saja yang harus dipenuhinya supaya insentif tersebut diperolehnya.

d. Integrasi Tujuan

Proses motivasi perlu untuk menyatukan tujuan organisasi dan tujuan kepentingan karyawan. Tujuan organisasi adalah needscomplex yaitu untuk memperoleh laba serta perluasan perusahaan, sedangkan tujuan individu karyawan ialah pemenuhan kebutuhan dan kepuasan. Jadi, tujuan organisasi dan tujuan karyawan harus disatukan dan untuk itu penting adanya penyesuaian motivasi.
e. Fasilitas

Manajer penting untuk memberikan bantuan fasilitas kepada organisasi dan individu karyawan yang akan mendukung kelancaran pelaksanaan pekerjaan, seperti memberikan bantuan kendaraan kepada salesman.
f. Team Work

Manajer harus membentuk team work yang terkoordinasi baik yang bisa mencapai tujuan perusahaan. Team work penting karena dalam suatu perusahaan biasanya terdapat banyak bagian.


Gambar 2.1 : Proses Motivasi (Keith Davis,1989)

Menurut Norman R.F. Maier(1995) pengertian motivasi dibagi menjadi dua yaitu,

· Situasi motivasi yang subyektif, yaitu keadaan yang terdapat dalam diri individu yang disebut sebagai need dan kebutuhan, drive atau dorongan, desire atau keinginan.

· Situasi motivasi yang obyektif, yaitu keadaan yang terdapat di luar diri individu, misalnya incentive atau rangsangan, goal atau sasaran.

Pengertian motivasi menurut Zainun(1979) adalah, dapat juga dilihat sebagai bagian yang fundamental dari kegiatan manajemen, sehingga sesuatunya dapat ditujukan kepada pengarahan, potensi dan daya manusia dengan jalan menimbulkan, menghadapkan dan menumbuhkan tingkat keinginan yang tinggi, kebersamaan dalam menjalankan tugas perorangan mauppun kelompok dalam organisasi.

Menurut S.P. Robbins(2001) motivasi adalah keinginan untuk mencapai derajat usaha yang tinggi menuju tujuan organisasi yang dikondisikan dengan kemampuan usaha untuk memuaskan kebutuhan individu.

2.3.5. Teori-teori Motivasi 

Menurut J.L. Gibson, J.M. Ivanevich dan J.H, Donnelly, Jr(1997) teori motivasi dapat dikelompokkan menjadi dua kategori yaitu,

· Teori isi (content theory), teori ini memusatkan perhatian pada faktor-faktor dalam diri seseorang, yang menggerakkan, mengarahkan, mendukung, dan menghentikan perilaku. Mereka mencoba menetukan kebutuhan khusus yang memotivasi orang.

· Teori proses (process theory), teori ini menguraikan dan menganalisa bagaimana perilaku orang itu digerakkan, diarahkan, didukung, dan dihentikan.

Kedua teori di atas mempuinyai arti penting bagi manajer yang pekerjaannya berhubungan dengan proses motivasi.

· Empat teori penting tentang kepuasan yaitu, teori hirarki kebutuhan dari Maslow (Maslows need hierarchy theory), Teori ERG dari Adelfer (Adelfers three level hierarchy theory), teori dua faktor dari Herzberg (Herzberg two factor theory) dan teori kebutuhan MC Clelland(Mc Clelland theory of needs).

· Empat teori penting tentang proses yaitu, teori harapan dari Victor Vroom (expectancy theory), teori keadilan dari J. Stacey Adams(equity theory), teori penguatan dari B.F. Skinner(reinforcement theory) dan teori penetapan tujuan dari Edwin A. Locke(goal setting theory).
1.   Teori Isi (content theories)

A. Teori hierarki kebutuhan Maslow (Maslows need hierarchy theory)
Menurut Gibson, Ivanevich dan Donnelly(1997), bahwa inti teori Maslow adalah kebutuhan manusia tersusun dalam suatu hierarki. Tingkat kebutuhan yang paling rendah ialah kebutuhan fisiologis dan tingkat yang tertinggi ialah kebutuhan akan perwujudan diri(self actualization needs). Kebutuhan-kebutuhan tersebut didefinisikan sebagai berikut :

· Fisiologis(physiological), adalah kebutuhan akan makan, minum, tempat tinggal, dan bebas dari rasa sakit.

· Keselamatan dan keamanan(safety and security), adalah kebutuhan akan kebebasan dari ancaman yaitu aman dari ancaman kejadian atau lingkungan.

· Rasa memiliki(belongingness), sosial dan cinta, adalah kebutuhan akan teman, afiliasi, interaksi dan cinta.

· Harga diri(esteems), adalah kebutuhan akan penghargaan diri dan penghargaan dari orang lain.

· Perwujudan diri(self actualization), adalah kebutuhan untuk memenuhi diri sendiri dengan memaksimumkan penggunaan kemampuan, keahlian dan potensi.

Teori Maslow mengasumsikan bahwa orang berusaha memenuhi kebutuhan yang lebih pokok sebelum mengarahkan perilakunya untuk memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi(perwujudan diri). Kebutuhan yang lebih rendah harus dipenuhi terlebih dahulu sebelum kebutuhan yang lebih tinggi mulai mengendalikan perilaku seseorang. Meskipun demikian, suatu kebutuhan pada urutan lebih rendah tidak perlu terpenuhi secara lengkap sebelum kebutuhan berikutnya(yang lebih tinggi) mengendalikan perilaku seseorang. 

B.  Teori ERG Adelfer (Adelfers three level hierarchy theory)
Menurut Clayton P. adelfer,(1997), dikatakan bahwa apabila A.H. Maslow berpendapat lima kebutuhan manusia, maka Adelfer mengemukakan tiga kategori kebutuhan manusia, yaitu :

· Eksistensi (existence) atau E, meliputi kebutuhan fisiologis seperti rasa lapar, rasa haus, seks dan kebutuhan materi seperti gaji dan lingkungan kerja yang menyenangkan.

· Keterkaitan (relatedness) atau R, kebutuhan akan keterkaitan menyangkut hubungan dengan orang-orang yang penting bagi kita seperti anggota keluarga, sahabat, dan pimpinan di tempat kerja.

· Pertumbuhan (growth) atau G, kebutuhan akan pertumbuhan meliputi keinginan kita untuk produktif dan kreatif dengan mengerahkan segenap kesanggupan kita.

Penjelasan Adelfer mengenai “kebutuhan” berbeda dengan A.H. Maslow diantaranya adalah :

1. Pertama, Adelfer mengajukan tiga hirarki kebutuhan yaitu eksistensi (E), keterkaitan (R) dan pertumbuhan (g). Kebutuhan eksistensi (E) sama dengan kategori fisiologi dan keselamatan dalam teori Maslow. Kebutuhan akan keterkaitan (R) sama dengan kategori kebutuhan akan rasa memiliki, sosial dan cinta dalam teori Maslow. Kebutuhan akan pertumbuhan (G) sama dengan kategori harga diri dan aktualisasi diri dalam teori Maslow.
2. Kedua, Adelfer dan Maslow berbeda dalam hal cara bagaimana orang melangkah melalui rangkaian kebutuhan. Maslow mengemukakan bahwa kebutuhan yang lebih tinggi berikutnya tidak akan tergerak apabila kebutuhan utama belum dipenuhi secara wajar. Adapun Adelfer mengemukakan bahwa sebagai tambahan terhadap proses kemajuan pemuasan yang dikemukakan oleh Maslow juga terjadi proses pengurangan keputusasan. Contoh apabila seseorang terus menerus terhambat dalam usahanya untuk memenuhi kebutuhan pertumbuhan, maka kebutuhan akan keterkaitan muncul kembali sebagai kekuatan motivasi utama yang menyebabkan individu tersebut mengarahkan kembali upayanya menuju pemenuhan kategori kebutuhan yang lebih rendah. Teori ERG mengisyaratkan bahwa individu akan termotivasi untuk melakukan sesuatu, guna memenuhi salah satu dari ketiga perangkat kebutuhan tersebut.

C.  Teori Dua Faktor Herzberg (Herzbergs Two Factor Theory)
Frederick Herzberg,(1997) mengembangkan teori keupasan yang disebut teori dua faktor tentang motivasi. Herzberg mencoba menentukan faktor-faktor apa yang mempengaruhi motivasi dalam organisasi. Ada dua perangkat kegiatan yang mempengaruhi motivasi yaitu :

· Pertama, serangkaian kondisi intrinsik(misalnya tantangan pekerjaan atau rasa berprestasi melakukan pekerjaan yang baik) yang apabila ada dalam pekerjaan tersebut akan meningkatkan motivas, sehingga dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik. Apabila kondisi tersebut tidak ada, maka pegawai akan kekurangan motivasi. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja disebut pemuas atau motivator yang meliputi : Pekerjaan itu sendiri (the work it self), Prestasi (achievement), Pengakuan (recogntion) , Kemajuan (advancement), Kemungkinan berkembang(the possibility of growth) dan Tanggung jawab (responsibility).

· Kedua, serangkaian kondisi ekstrinsik (misalnya upah dan kondisi kerja yang bersifat ektern terhadap pekerjaan) yang apabila ada, maka pegawai tidak perlu dimotivasi. Kondisi tersebut adalah faktor-faktor yang dapat membuat pegawai merasa tidak puas atau disebut faktor Pemeliharaan (Maintenance) atau kesehatan (hygiene). Faktor-faktor tersebut meliputi : upah, status, kondisi kerja, mutu supervisi, jaminan pekerjaan, prosedur perusahaan mutu hubungan antar pribadi di antara rekan sekerja dengan pimpinan dan bawahan.

D.  Teori Kebutuhan Mc Clelland (Mc Clelland theory of needs)
Menurut David Mc. Clelland(1992) dinyatakan bahwa, mengajukan teori motivasi yang berkaitan erat dengan konsep belajar. Ia berpendapat bahwa banyak kebutuhan yang diperoleh dari kebudayaan. Tiga kebutuhan yang dipelajari tersebut adalah :

· Pertama, kebutuhan berprestasi(need for achievement = n.ach) pada posisi ini idividu mempunyai keinginan untuk berbuat sesuatu lebih baik atau lebih efisien dari perbuatan atau tindakan sebelumnya. Perbedaan individu pada posisi ini adalah pada keinginannya untuk berbuat sesuatu yang lebih baik.

· Kedua, kebutuhan berkuasa(need for power = n.pow), pada posisi ini individu mempunyai keinginan untuk mempunyai pengaruh dan mempunyai kontrol terhadap orang lain serta lebih cenderung memperhatikan prestasi dari pada efektivitas kinerja.

· Ketiga, kebutuhan berafiliasi(need for affiliation = n.aff ), pada posisi ini individu mempunyai dorongan akan persahabatan dan lebih senang akan situasi yang kooperatif dari pada situasi yang kompetitif.
2. Teori Proses (Process Theories)

A. Teori Harapan V.H. Vroom (Vrooms Expectancy theory)
Teori harapan yang dikembangkan oleh V.H. Vroom(1997) memiliki tiga asumsi pokok yaitu :

· Setiap individu percaya bahwa bila ia berperilaku dengan cara tertentu ia akan memperoleh sesuatu. Hal ini disebut sebagai sebuah harapan hasil(outcomes expectancy). Berdasarkan asumsi di atas dapat didefinisikan bahwa suatu harapan hasil sebagai penilaian subyektif seseorang atas kemungkinan tentang suatu hasil tertentu akan muncul dari tindakan orang tersebut.

· Setiap hasil mempunyai nilai atau daya tarik bagi orang tertentu. Hal ini disebut valensi(valence). Valensi atau nilai sebagian aspek pekerjaan biasanya berasal dari kebutuhan internal, namun motivasi yang sebenarnya merupakan proses yang lebih rumit. Berdasarkan asumsi di atas dapat didefinisikan valensi sebagai nilai yang orang berikan berkaitan kepada suatu hasil yang diharapkan.

· Setiap hasil berkaitan dengan suatu persepsi mengenai seberapa sulit mencapai hasil tersebut. Hal ini disebut harapan usaha(effort expectancy). Berdasarkan asumsi di atas dapat didefinisikan bahwa harapan usaha sebagai kemungkinan tentang usaha seseorang akan menghasilkan pencapaian sesuatu tujuan tertentu.

Motivasi seseorang dapat dijelaskan dengan mengkombinasikan ketiga prinsip di atas. Artinya seseorang akan termotivasi apabila yang bersangkutan beranggapan bahwa :

1. Sesuatu perilaku tertentu akan menghasilkan hasil tertentu.

2. Hasil tersebut memiliki nilai positif bagi yang bersangkutan.

3. Hasil tersebut dapat dicapai dengan usaha yang dilakukan oleh yang bersangkutan.

Berdasarkan uraian di atas menurut W.C. Hammer dan D.W. Organ (1997), teori harapan dapat dirumuskan sebagai berikut :

1. P = f (M X A), yaitu Prestasi(P) adalah fungsi(f) perkalian antara Motivasi(M) atau kekuatan dengan Ability(A) atau kemampuan.

2. M = f (V1 X E), yaitu Motivasi(M) adalah fungsi(f) perkalian antara Valensi dari perolehan tingkat pertama(V1) dengan Expectancy(E) atau harapan bahwa perilaku tertentu akan diikuti oleh sesuatu perolehan tingkat pertama. Apabila harapan rendah, maka motivasinya kecil. Apabila valensi suatu peorlehan sama dengan nol, tidak ada nilai mutlak atau variasi dari kekuatan harapan yang mempunyai dampak untuk menyelesaikannya.

3. V1 = f (V2 X I), yaitu Valensi yang berhubungan dengan berbagai macam perolehan tingkat satu(V1) merupakan fungsi(f) perkalian antara jumlah valensi yang melekat pada semua perolehan tingkat kedua dan Instrumentalia(I) yang dimiliki oleh pencapaian hasil tingkat pertama untuk pencapaian setiap hasil tingkat kedua.

Menurut Nadker dan Lawler(1997), agar memperoleh motivasi yang maksimal dari pegawai dengan menggunakan teori harapan hendaknya organisasi atau pemimpin melakukan hal-hal sebagai berikut :

1. Menetapkan jenis hasil atau ganjaran yang mempunyai nilai bagi pegawai.

2. Definisikan secara cermat, dalam bentuk perilaku yang dapat diamati dan diukur, apa yang diinginkan dari pegawai.

3. Tetapkan bahwa hasil tersebut dapat dicapai oleh pegawai.

4. Hubungkan hasil yang diinginkan dengan tingkat kinerja yang diinginkan.

5. Tetapkan bahwa ganjaran cukup besar untuk memotivasi perilaku yang penting.

6. Orang yang berkinerja tinggi harus menerima lebih banyak ganjaran yang diinginkan dari pada orang yang berkinerja rendah.

Beberapa kelemahan teori harapan diantaranya yaitu :

· Teori harapan adalah teori proses dan tidak merinci perolehan mana yang relevan terhadap individu tertentu dalam suatu situasi.

· Teori harapan berasumsi bahwa individu secara sadar memperhitungkan kesenangan atau kepahitan yang ia harapkan dapat dicapai atau dihindari.

· Teori harapan tidak menjelaskan apa-apa mengenai motivasi bawah sadar dan inilah pokok masalah yang sebagian besar telah diabaikan dalam teori tersebut.


Gambar 2.2 : Teori Harapan ( Gibson, Ivancevich, Donnelly, 1997)
B.  Teori Penguatan B.F. Skinner (Skinners Reinforcement Theory)
Menurut Skinner, B.F.(1997), disebutkan bahwa teori penguatan memiliki asumsi dasar yaitu, perilaku seseorang dipengaruhi oleh konsekwensinya. Artinya dengan kata lain bahwa perilaku seseorang atau pegawai dapat diprediksi dengan didasarkan kepada yang telah dilakukan pada masa yang lalu terhadap masalah yang sama. Berdasarkan terhadap hal tersebut, apabila organisasi memberikan respon positif terhadap perilaku pegawainya, maka pegawai yang bersangkutan akan mengulangi perilaku yangsama. Apabila organisasi memberikan respon negatif terhadap perilaku pegawainya, maka pegawai yang bersangkutan tidak akan mengulangi perilakunya.

Menurut Gary Dessler(1997), dijelaskan bahwa ada dua penguatan untuk mengubah perilaku yaitu :

· Pertama, penguatan positif(positive reinforcement) yaitu pemberian bonus penghargaan.

· Kedua, penguatan negatif(negative reinforcement​) yaitu teguran, penurunan pangkat dan pemberhentian.

Penguatan positif dapat dilakukan dengan tiga cara yaitu :

· Penguatan sosial(social reinforcement), yaitu merupakan salah satu bentuk dari penguatan yang termudah dan termurah untuk dilakukan, misalnya pujian dari atasan dan surat ucapan terima kasih dari pimpinan tertinggi di organisasi tersebut.

· Penguatan intrinsik(intrinsic reinforcement), yaitu bentuk dari penguatan yang terjadi sebagai penguatan secara lamiah dari suatu perilaku.

· Penguatan tangible(tangible reinforcement), yaitu merupakan bentuk ketiga dari penguatan positif(termasuk pemberian bonus, tunjangan).

Penguatan negatif atau disebut hukuman(punishment), dalam hal pelaksanaannya harus dilaksanakan dengan hati-hati dan dilakukan apabila terjadi pelanggaran ketentuan organisasi. Beberapa kelemahan teori penguatan diantaranya yaitu :

· Tidak nampaknya perubahan yang nyata terhadap perilaku.

· Apabila memandang penguatan sebagai pemodifikasian tanggapan secara otomatis, bebas dari keyakinan seseorang, nilai-nilai, atau proses mental, maka hal itu benar-benar suatu cara yang salah dalam memandang perilaku manusia.

· Perilaku indivdu akan tergantung pada penguat dan tidak pernah ditunjukkan tanpa adanya janji dari penguat.
C.  Teori Keadilan J. Stacey Adams (Adams Equity Theory)
Menurut J.S. Adams,(1997) dikatakan bahwa pegawai menganggap keadilan itu ada apabila rasio antara masukan(usaha) dengan perolehan(imbalan) mereka sama dengan rasio pegawai lainnya.

Berdasarkan hal tersebut di atas, teori keadilan didasarkan pada asumsi bahwa seseorang dapat dimotivasi oleh keinginan untuk diperlakukan secara adil dalam pekerjaan. Teori keadilan memiliki empat ukuran penting yaitu,

1. Orang, yaitu adanya individu yang merasakan diperlakukan adil atau tidak adil.

2. Perbandingan dengan orang lain, yaitu adanya seseorang atau kelompok yang dapat digunakan sebagai pembanding rasio masukan dengan perolehan.

3. Masukan, yaitu karakteristik individual baik yang berupa keahlian, pengalaman maupun karakteristik bawaan misalnya, umur, jenis kelamin.

4. Perolehan, yaitu adanya sesuatu yang diterima dari pekerjaan yang dilakukan, misalnya upah, tunjangan dan penghargaan

Keterangan :
IP = Masukan dari orang yang bersangkutan

OP = Keluaran dari orang yang bersangkutan

IRP = Masukan dari orang pembanding

ORP = Keluaran dari orang pembanding

Gambar 2.3
 Teori Keadilan (Gibson,Ivancevich,Donnelly,1997) 


Gambar 2.4
Teori Keadilan (Gibson,Ivancevich,Donnelly,1997) 

D.  Teori Penetapan Tujuan Edwin A. Locke (Goal Setting Theory)
Menurut E.A. Locke(1997), dikatakan bahwa teori penetapan tujua adalah proses kognitif dari keperluan praktis, atau tujuan dan maksud individu yang disadari adalah determinan utama perilaku. Peranan yang menentukan dalam teori penetapan tujuan adalah meletakkan tekanan khusus pada pentingnya tujuan yang disadari untuk menjelaskan perilaku yang dimotivasi. 
Beberapa kelemahan dari teori penetapan tujuan yaitu :

· Agak rumit dan sukar didukung, yaitu kekhasan dari masing-masing bagian menjadi semacam gangguan apabila petunjuk pelaksanaan yang dibuat oleh induk organisasi diterapkan.

· Terlaksana dengan baik hanya untuk pekerjaan yang sederhana, namun tidak terlaksana dengan baik untuk pekerjaan yang rumit.

· Mendorong untuk bermain untung-untungan yaitu misalnya penetapan tujuan lebih rendah dari kemampuan yang dimiliki agar nantinya nampak baik.

· Pencapaian tujuan dapat menggangu konsentrasi, yaitu dalam beberapa hal yang menetapkan tujuan terganggu konsentrasinya tentang pencapaian tujuan yang telah ditargetkan, sehingga mengabaikan hal-hal lain yang tidak kalah pentingnya.

Berdasarkan pengertian motivasi di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke arah organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi sesuatu kebutuhan individual.
2.3.6.   Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi

Menurut Edwin.B. Flippo(2002) kebutuhan manusia berdasarkan hierarki Maslow dalam beberapa penelitian secara umum akan diubah menjadi keinginan-keinginan tertentu dan akan mempengaruhi motivasi kerja seseorang. Keinginan-keinginan tersebut dirinci menjadi sepuluh faktor yaitu,

· Faktor kepemimpinan yang mampu dan adil(competent and fair leadership). Keinginan akan kepemimpinan yang baik dapat berasal dari kebutuhan fisiologis dan keterjaminan. Kepemimpinan yang baik turut menjamin bahwa organisasi yang bersangkutan dan pekerjaannya akan terus hidup. Di samping itu sifat ego manusia menuntut agar seseorang menghormati orang yang memberi perintah dan pengarahan padanya. Adalah sangat menyakitkan hati jika seseorang harus tunduk pada perintah dari orang lain dianggap tidak bermutu dan tidak cakap

· Faktor rekan kerja yang menyenangkan(congenial associates). Keinginan akan rekan sekerja yang menyenangkan berasal dari kebutuhan sosial untuk berteman dan diterima. Manajemen dapat membantu proses tu dengan program perkenalan yang direncanakan dan dilaksanakan secara hati-hati. Penyediaan sarana sosialisasi melalui periode istirahat dan program rekreasi dan dorongan untuk membentuk tim-tim kerja melalui tata letak tempat kerja yang tepat dan prosedur kerja yang mempertimbangkan hubungan antar manusia.

· Faktor pekerjaan yang berarti(a meaningfull job).

· Keinginan akan pekerjaan yang berarti ini berasal dari kebutuhan akan penghargaan dan dorongan ke arah perwujudan diri dan prestasi.

· Faktor Gaji(compensation).

· Gaji merupakan salah satu alat pemuas kebutuhan fisiologis, egoistis dan keterjaminan.

· Faktor keterjaminan pekerjaan(security of job).

· Keinginan akan keterjaminan pekerjaan ini disebabkan karena adanya ancaman dari perubahan teknologi. Keinginan ini sangat mendapat prioritas dari banyak karyawan dan serikat buruh maupun hierarki kebutuhan yang dikemukakan oleh Maslow.

· Penghargaan atas pekerjaan yang dilakukan(credit for work done).

· Keinginan akan penghargaan atas pekerjaan yang dilakukan berasal dari pengelompokkan kebutuhan secara egoistis dan dapat dipenuhi oleh manajemen melalui pujian lisan atas pekerjaan yang unggul, imbalan berupa uang dan pengakuan umum melalui pemberian hadiah, pemberitaan dalam surat kabar karyawan dan lain-lain.

· Kesempatan untuk maju(opportunity to advance)

· Ternyata tidak semua orang(pegawai) yang mempunyai keinginan untuk maju. Beberapa orang merasakan kebutuhan sosial lebih kuat dibandingkan dengan kebutuhan egoistis, namun sebagian besar orang ingin mengetahui bahwa kesempatan untuk maju itu ada jika mereka ingin menggunakannya. Perasaan ini sangat dipengaruhi oleh tradisi, budaya dalam hal kebebasan dan kesempatan.

· Perintah dan pengarahan yang masuk akal(reasonable orders and directions).

· Perintah merupakan komunikasi resmi dari tuntutan organisasi. Pada umumnya
perintah tersebut harus berkaitan dengan keadaan yang diperlukan, dapat dilaksanakan, lengkap tetapi tidak dirinci secara berlebihan, jelas dan singkat. Perintah yang tidak masuk akal, yang tidak dapat dilaksanakan akan memperbesar ketidakamanan dan kekecewaan.

· Organisasi yang relevan dari segi sosial(a sociallity relevant organization).

· Keinginan akan organisasi yang relevan dari segi sosial, merupakan keinginan yang berasal dari kebutuhan manusia akan harga diri.

· Kondisi kerja yang aman dan nyaman(comfortable, safe and attractive working conditions).

· Keinginan akan kondisi kerja yang aman dan nyaman ini berasal dari kebuthan akan status dan keamanan.

Berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi motivsi kerja pegawai sebagaimana di atas, maka dalam penelitian ini faktor yang akan diteliti dampaknya adalah faktor-faktor sebagai berikut yaitu,

1. Faktor kepemimpinan yang mampu dan adil(competent and fair leadership).

2. Faktor rekan kerja yangmenyenangkan(conenial associates).

3. Faktor penghargaan atas pekerjaan yang dilakukan(credit for work done).

4. Faktor kesempatan untuk maju(opportunity to advance).

5. Faktor perintah dan pengarahan yang masuk akal(reasonable orders and directions).

Kelima faktor tersebut di atas dipilih untuk diteliti dampaknya dengan pertimbangan bahwa faktor-faktor tersebut merupakan faktor yang berkaitan secara langsung atau tidak langsung dengan perilaku kepemimpinan dan motivasi kerja pegawai.

2.4. Peranan Program Pemeliharaan Pegawai Dalam Upaya Peningkatan    Motivasi Pegawai
Dengan adanya Program Pemeliharaan Pegawai maka diharapkan juga akan didapatkan para pegawai yang tepat untuk pekerjaan yang tepat, dengan keahlian yang tepat serta waktu yang tepat(the right man on the right job at the right time) sehingga diharapkan mendapatkan struktur organisasi yang tepat atau SDM berbasis kompetensi
Hal ini diperjelas dengan tujuan dari pemberian Program Pemeliharaan Pegawai dapat memotivasi gairah kerja, disiplin, dan produktivitas kerja karyawan. Hasibuan (2002:184). Jadi dapat diambil kesimpulan bahwa Program Pemeliharaan Pegawai merupakan salah satu faktor yang berperan dalan upaya meningkatkan Motivasi Pegawai khususnya di lingkungan Pemerintah Kota Bagian Umum Sub.Bagian Tata Usaha Pimpinan & Sekretariat Daerah Kota Bandung.
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Harapan I      P


Probabilitas yang dirasa-kan dari prestasi yang sukses dengan usaha tertentu
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Prababilitas yang dirasa-kan karena menerima suatu perolehan dengan prestasi tertentu
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Orang (P) dgn masukan (I) tertentu dan menerima keluaran perolehan (O) tertentu
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