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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Motivasi

2.1.1 Pengertian Motivasi


Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan.

Mengingat bahwa setiap individu dalam suatu perusahaan berasal dari berbagai latar belakang yang berbeda, maka sangat penting bagi perusahaan untuk melihat apa kebutuhan dan harapan pegawainya, apa bakat dan keterampilan yang dimiliki serta bagaimana rencana pegawai tersebut pada masa mendatang. Jika perusahaan dapat mengetahui hal-hal tersebut, maka akan lebih mudah untuk menempatkan pegawai pada posisi yang paling tepat, sehingga pegawai tersebut akan semakin termotivasi. 

Menurut Malayu S.P Hasibuan (1996 : 223) motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.
Definisi Motivasi menurut Fillmore H. Stanford (yang dikutip oleh A.A Anwar Prabu Mangkunegara, 2000 : 93)adalah Motivation as an energizing condition of the organism that serves to direct that organism toward the goal of a certain class. Dari definisi diatas menjelaskan bahwa motivasi sebagai suatu kondisi yang menggerakan manusia kearah suatu tujuan tertentu.
Menurut Bernard Berelson dan Gari A. Stainer (yang dikutip oleh Drs. Suwatno, 2001 : 147), motivasi adalah keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan atau gerakan dan mengarah atau menyalurkan perilaku kearah mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan.      
2.1.2 Teori Motivasi

Menurut Abraham Maslow mengemukakan bahwa hierarki kebutuhan manusia adalah sebagai berikut :
1. Teori Kebutuhan

· Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan fisik, bernapas, seksual. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut sebagai kebutuhan paling dasar.

· Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup.

· Kebutuhan rasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk diterima oleh kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai serta dicintai.
· Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati, dan dihargai oleh orang lain.

· Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, dan potensi, kebutuhan untuk berpendapat dengan mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan kritik terhadap sesuatu.

2. Teori ERG (Existence, Relatedness, Growth)

Teori ERG dari Alderfer merupakan refleksi dari nama tiga dasar kebutuhan, yaitu :
· Existence needs, kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dari eksistensi pegawai.

· Relatedness needs, kebutuhan interpersonal, yaitu kepuasan dalam berinteraksi dalam lingkungan kerja.

· Growth needs, kebutuhan untuk mengembangkan dan meningkatkan pribadi. Hal ini berhubungan dengan kemampuan dan kecakapan pegawai. 

3. Teori Insting

Teori insting merupakan teori yang muncul dari evaluasi Charles Darwin. Ia berpendapat bahwa tindakan yang intelligent merupakan refleks dan instingtif yang diwariskan. Oleh karena itu, tidak semua tingkah laku dapat direncanakan sebelumnya dan dikontrol oleh pikiran.

4. Teori Drive

  

Woodworth menggunakan konsep motivasi sebagai energi yang mendorong organisasi untuk melakukan suatu tindakan. Motivasi didefinisikan sebagai suatu dorongan yang membangkitkan untuk keluar dari ketidakseimbangan atau tekanan.
5. Teori Lapangan

Teori ini merupakan konsep dari Kurt Lewin, yaitu pendekatan kognitif untuk mempelajari perilaku dan motivasi. Teori lapangan lebih memfokuskan pada pikiran nyata seorang pegawai ketimbang pada insting atau habit. Kurt Lewis berpendapat bahwa perilaku merupakan suatu fungsi dari lapangan pada momen waktu. Kurt Lewis juga percaya pada pendapat para ahli psikologi Gestalt yang mengemukakan bahwa perilaku itu merupakan fungsi dari seorang pegawai dengan lingkungannya.
2.1.3 Prinsip-prinsip Motivasi Kerja Pegawai


Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja pegawai, sebagai berikut : 
1. Prinsip Partisipasi 

Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin.

2. Prinsip Komunikasi
Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.

3. Prinsip Mengakui Andil Bawahan

Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai andil di dalam usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.
4. Prinsip Pendelegasian Wewenang

Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai bawahan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat pegawai tersebut menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin.

5. Prinsip Memberi Perhatian

Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan pegawai bawahan, akan memotivasi pegawai bekerja apa yang diharapkan oleh pemimpin.

2.1.4 Teknik Motivasi Kerja Pegawai

Beberapa teknik memotivasi kerja pegawai, antara lain sebagai berikut :

1. Teknik Pemenuhan Kebutuhan Pegawai


Pemenuhan kebutuhan pegawai merupakan fundamen yang mendasari perilaku kerja. Abraham Maslow mengemukakan hierarki kebutuhan pegawai sebagai berikut :

· Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan fisik, bernapas, seksual. Dalam hubungan dengan kebutuhan ini pemimpin perlu memberikan gaji yang layak kepada pegawai.

· Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup. Pemimpin perlu memberikan tunjangan kesehatan, asuransi kecelakaan, perumahan dan dana pensiun.

· Kebutuhan sosial atau rasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk diterima oleh kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai serta dicintai. Pemimpin harus menerima eksistensi atau keberadaan pegawai sebagai anggota kelompok kerja, melakukan interaksi kerja yang baik, dan hubungan kerja yang harmonis.

· Kebutuhan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati, dan dihargai oleh orang lain. Pemimpin tidak boleh sewenang-wenang memperlakukan pegawai karena mereka perlu dihormati, diberi penghargaan terhadap prestasi kerjanya.

· Kebutuhan aktualisasi diri, yaitu kebutuhan untuk mengembangkan diri dan potensi, mengemukakan ide-ide, memberikan penilaian, kritik dan berprestasi. Pemimpin perlu memberikan kesempatan kepada pegawai bawahan agar mereka dapat mengaktualisasikan diri secara baik dan wajar di perusahaan.  
2. Teknik Komunikasi Persuasif


Teknik komunikasi persuasif merupakan salah satu teknik memotivasi kerja pegawai yang dilakukan dengan cara mempengaruhi pegawai secara ekstralogis. Teknik ini dirumuskan “AIDDAS”
A : Attention (Perhatian)

I  : Interest (Minat)

D : Desire (Hasrat)

D : Decision (Keputusan)

A : Action (Aksi / Tindakan)

S : Satisfaction (Kepuasan)
2.2 Motivasi Berprestasi
2.2.1 Pengertian Motivasi Berprestasi

Untuk mencapai suatu motivasi berprestasi maka seorang individu harus mempunyai satu motif yaitu prestasi kerja atau hasil kerja sehingga apabila seorang individu tersebut ditempatkan dalam suatu situasi penafsiran khayalan yang mereka inginkan dengan melihat gambaran-gambaran tertentu, membuat riwayat-riwayat yang berkisar pada penyelesaian suatu tugas dapat memecahkan suatu masalah, sehingga seorang individu tersebut akan mempunyai tingkat kebutuhan yang sangat tinggi untuk mencapai sesuatu..

Motivasi berprestasi dapat diartikan sebagai suatu dorongan dalam ciri seseorang untuk melakukan atau mengerjakan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mencapai suatu prestasi dengan predikat terpuji. Hal ini sesuai dengan pendapat Jhonson (1984 : 101), yang dikutip oleh A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2001 : 103), mengemukakan bahwa “ Achievement motive is impetus to do well relative to some standard of excellence”. (seseorang yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi cenderung akan bekerja sebaik-baiknya agar dapat mencapai prestasi kerja dengan predikat terpuji).
2.2.2 Karakteristik Motivasi Berprestasi

2.2.2.1 Karakteristik Motivasi Berprestasi Tinggi

Mc. Clelland (1961 : 112) mengemukakan 6 karakteristik orang yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi, yaitu sebagai berikut :

· Memiliki tingkat tanggung jawab pribadi yang tinggi

· Berani mengambil dan memikul risiko

· Memiliki tujuan yang realistik
· Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi tujuan

· Memanfaatkan umpan balik yang konkret dalam semua kegiatan yang dilakukan

· Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan 

Edward Murray (1957) berpendapat bahwa karakteristik orang yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi adalah sebagai berikut :

· Melakukan sesuatu dengan sebaik-baiknya

· Melakukan sesuatu untuk mencapai kesuksesan

· Menyelesaikan tugas-tugas yang memerlukan usaha dan keterampilan

· Berkeinginan menjadi orang terkenal atau menguasai bidang tertentu

· Melakukan pekerjaan yang sukar dengan hasil yang memuaskan

· Mengerjakan sesuatu yang sangat berarti

· Melakukan sesuatu yang lebih baik daripada orang lain

· Menulis novel atau cerita yang bermutu

Berdasarkan pendapat Mc. Clelland dan Edward Murray, dapat dikemukakan bahwa karakteristik manajer yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi, antara lain :

· Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi

· Memiliki program kerja berdasarkan rencana dan tujuan yang realistik serta berjuang untuk merealisasikannya

· Memiliki kemampuan untuk mengambil keputusan dan berani mengambil risiko yang dihadapinya

· Melakukan pekerjaan yang berarti dan menyelesaikannya dengan hasil yang memuaskan

· Mempunyai keinginan menjadi orang terkemuka yang menguasai bidang tertentu

Seorang individu yang mempunyai motivasi berprestasi didalam suatu perusahaan atau perindustrian, mempunyai hubungan yang sangat penting karena individu yang berhasil adalah individu-individu yang dapat menyelesaikan sesuatu, mereka adalah yang dapat memecahkan masalah-masalah dan mencapai tujuan organisasi. Dalam praktek mereka adalah individu-individu yang mengerjakan dan mencapai hasil yang diinginkan. 

Menurut Mc. Clelland, individu yang sungguh-sungguh mencapai motivasi berprestasi memiliki sifat-sifat sebagai berikut :

1. Mereka lebih menyukai menyerang dan memecahkan sendiri masalah-masalah. Mereka mengembangkan perasaan memiliki tugas yang dihadapi dan meskipun mereka dapat bekerja dengan orang lain, mereka lebih menyukai situasi-situasi dimana mereka menganggap satu-satunya tanggung jawab adalah pemecahan masalah atau penyelesaian tugas.

2. Orang-orang yang sungguh-sungguh mencapai motivasi cenderung menuju ke situasi-situasi tersebut, dimana mereka dengan segera dapat memperoleh umpan balik pada hasil kerja mereka. Inilah sebabnya mengapa Mc. Clelland mengatakan sangat banyak orang yang berhasil terdapat dalam pekerjaan, dimana orang tersebut mengetahui dengan segera apabila ia mencapai hasil yang ia inginkan. Orang yang berhasil adalah orang yang mengetahui secara terus-menerus betapa baik ia bekerja dan menginginkan suatu umpan balik demikian untuk menjadi kenyataan dan kejujuran.

3. Orang yang berhasil adalah juga orang yang menentukan dengan sebanyak-banyaknya tujuan yang mengandung risiko, sehingga ia dapat menambah sebesar-besarnya kesempatan untuk kepuasan hasil pekerjaan.

2.2.2.2 Karakteristik Motivasi Berprestasi Rendah

Karakteristik manajer yang motivasi berprestasinya rendah dapat dikemukakan, antara lain :  
· Kurang memiliki tanggung jawab pribadi dalam mengerjakan suatu pekerjaan atau kegiatan

· Memiliki program kerja tetapi tidak didasarkan pada rencana dan tujuan yang realistik, serta lemah melaksanakannya

· Bersikap apatis dan tidak percaya diri

· Ragu-ragu dalam mengambil keputusan

· Tindakannya kurang terarah pada tujuan
2.2.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Berprestasi

Menurut Mc. Clelland dalam teorinya tentang kebutuhan manusia yang sangat penting didalam suatu organisasi dan perusahaan memfokuskan kepada tiga hal, yaitu :

· Kebutuhan dalam mencapai kesuksesan (need for achievement), kemampuan untuk mencapai hubungan kepada standar perusahaan yang telah ditentukan juga perjuangan karyawan untuk menuju keberhasilan.

· Kebutuhan dalam kekuasaan atau otoritas kerja (need for power), kebutuhan untuk membuat orang berperilaku dalam keadaan yang wajar dan bijaksana didalam tugasnya masing-masing.

· Kebutuhan untuk berafiliasi (need for affiliation), hasrat untuk bersahabat dan mengenal lebih dekat rekan kerja atau para karyawan didalam organisasi. 

Need for achievement, beberapa orang memiliki keinginan untuk mencapai kesuksesan. Mereka berjuang untuk memenuhi ambisi secara pribadi daripada mencapai kesuksesan dalam bentuk penghargaan perusahaan atau organisasi. Sehingga mereka melakukannya selalu lebih baik dan lebih efisien dari waktu ke waktu. Maksud high achiever disini adalah seseorang atau karyawan yang dalam menyelesaikan tugasnya selalu lebih baik dari yang lain (better than others).

Mereka ini (high achiever) selalu mencari suasana kerja dalam suatu proyek atau keadaan dimana mereka dapat memikul tanggung jawab secara pribadi untuk memecahkan masalahnya dan memperoleh jawaban yang cepat dari suasana tersebut. Jadi, dapat mereka katakan mudah untuk mengetahui sulit atau tidaknya, bahkan dapat meningkatkannya atau tidak dalam suatu pekerjaan. Mereka tidak berpikir untung-untungan tetapi dengan perhitungan yang akurat dan tepat. Mereka merencanakan dengan matang segala sesuatunya, mereka bukanlah meraih kesempatan dalam kesempitan untuk meraih kesuksesan. Mereka ini berkinerja bagus dan baik ketika mereka menerima tanggung jawab dengan kemungkinan seimbang. Mereka akan menghadapinya dengan penuh tanggung jawab baik dalam kegagalan atau kesuksesan dalam menyelesaikan tugasnya atau pekerjaannya.

Need for power, beberapa orang mungkin selalu untuk memiliki pengaruh, dihormati dan senang mengatur sebagian manusia lainnya. Manusia semacam ini justru senang, dengan tugas yang dibebankan kepadanya atau statusnya dan cenderung untuk lebih peduli dengan kebanggaan, prestise dan memperoleh pengaruh terhadap manusia lainnya.

Need for affiliation, kebutuhan ini menempati posisi paling akhir dari riset para pakar manajemen. Maksudnya disini, orang yang memilili kebutuhan seperti ini tentu mereka memiliki motivasi untuk persahabatan, menanggung dan bekerjasama daripada sebagai ajang kompetisi didalam suatu organisasi, termasuk didalam hal pengertian satu dengan lainnya. 
Dalam penelitian ini penulis menggunakan teori kebutuhan yang dikemukakan oleh Mc. Clelland diatas sebagai indikator dari motivasi berprestasi. 
2.3 Kinerja

2.3.1 Pengertian Kinerja


Kinerja adalah fungsi dari suatu motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan setiap tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kemampuan dan kesediaan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.

Menurut Mathis dan Jackson (yang dikutip oleh Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira, 2001 : 78), menyatakan bahwa “kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan”.

Menurut A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2000 : 67), kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja adalah “hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Pengertian kinerja menurut Faustino Cardoso Gomes (2003 : 123), adalah “out come yang dihasilkan dari suatu fungsi pekerjaan dalam suatu periode waktu tertentu atau pada saat ini”.

Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional yang diambil.

Menurut Robbins (yang dikutip oleh Hadyana Pujaatmaka dan Benyamin Molan,1998 : 98) menyatakan bahwa :

“Kinerja merupakan tingkat efisiensi dan efektifitas serta inovasi dalam pencapaian tujuan oleh pihak-pihak manajemen dan devisi-devisi yang ada dalam organisasi. Kinerja dikatakan baik dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat dicapai dengan baik. Kinerja juga dipandang sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan, inovasi, dan kesempatan sehingga kinerja seseorang dipengaruhi oleh kepuasan kerja”. 
Pengertian kinerja menurut T. Hani Handoko (2000 : 135) kinerja adalah “ melalui proses dimana organisasi mengevaluasi dan menilai kerja karyawan”.

Dari definisi-definisi kinerja menurut para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah out come yang dihasilkan dari pelaksanaan fungsi-fungsi pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan selama periode waktu tetentu.

2.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2000 : 67), kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis (1964 : 484), yang merumuskan bahwa : 
· Human performance 
= ability + motivation

· Motivation 

= attitude + situation

· Ability 


= knowledge + skill 

Menurut Faustino Cardoso Gomes (2003 : 142), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seorang pegawai antara lain :
1. Quantity of work (kuantitas kerja)

2. Quality of work (kualitas kerja)

3. Job knowledge (pengetahuan pekerjaan)

4. Creativeness (kreativitas)
5. Coorperation (kooperatif)

6. Initiative (inisiatif)

7. Personal qualities (kualitas personal)

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Mathis dan Jackson (2001 : 78), antara lain :

1. Kuantitas out put

2. Kualitas out put

3. Jangka waktu

4. Kehadiran di tempat kerja

5. Sikap kooperatif

2.3.3 Standar Penilaian Kinerja


Dalam suatu organisasi atau perusahaan, manajemen harus mengetahui kelemahan dan kelebihan pegawai sebagai landasan untuk memperbaiki kelemahan dan menguatkan kelebihan pegawai, agar dapat meningkatkan produktivitas dan pengembangan pegawai, untuk itu perlu dilakukan penilaian kinerja yang berorientasi pada masa lalu atau masa yang akan datang.


Menurut Veithzal Rivai (2005 : 311), suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja didasarkan pada dua alasan pokok, yaitu :

1. Manajer memerlukan evaluasi yang objektif terhadap kinerja karyawan pada masa lalu dan digunakan untuk membuat keputusan di bidang SDM di masa yang akan datang.

2. Manajer memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu karyawannya memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan, mengembangkan kemampuan dan keterampilan untuk perkembangan karier dan memperkuat kualitas hubungan antar manajer yang bersangkutan dengan karyawan.

Menurut Mathis dan Jackson (2001 : 81), penilaian kinerja (Performance Apprasial – PA) adalah proses evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika di bandingkan dengan satu set standar, dan kemudian mengkomunikasikannya dengan para karyawan. 


Menurut Syafruddin Alwi (2001 : 187), secara teoritis tujuan penilaian kinerja di kategorikan sebagai suatu yang bersifat evaluative dan development. Yang bersifat evaluative harus menyelesaikan :
a. hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi

b. hasil penilaian digunakan untuk staffing decision
c. hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem seleksi

Sedangkan yang bersifat development, hasil penilaian kinerja harus mampu menyelesaikan : 

a. prestasi riil yang dicapai individu

b. kelemahan-kelemahan individu yang menghambat kinerja
c. prestasi-prestasi yang dikembangkan

Dengan penilaian kinerja dapat diketahui kekurangan dan kelebihan dari pegawai yang dinilai, dan hasilnya oleh manajemen akan dijadikan dasar tindakan-tindakan. Tindakan-tindakan menurut Bambang Wahyudi (2000 : 100), antara lain : 

1. mengukur prestasi kerja, yaitu sejauh mana seorang tenaga kerja berhasil dalam melakukan pekerjaannya

2. mengukur keberhasilan tenaga kerja dalam mengikuti program pelatihan dan pengembangan

3. mengumpulkan data yang digunakan dalam rangka memperbaiki dan mengembangkan kecakapan tenaga kerja, disamping itu melakukan pengecekan secara periodik
4. mengumpulkan data untuk pertimbangan-pertimbangan dalam program mutasi personal

5. mengumpulkan data yang diperlukan untuk menetapkan pemberian upah insentif

2.4 Pengaruh Motivasi Berprestasi Terhadap Kinerja Pegawai


Motivasi merupakan penggerak atau dorongan dalam diri seseorang untuk mencapai tujuan, serta untuk mengontrol perilaku dan sikap di dalam perusahaan. Sikap tersebut akan memberikan kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan dan prestasi kerja yang maksimal.
Untuk mencapai prestasi kerja secara maksimal didalam suatu perusahaan, maka manajemen harus mampu memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan oleh individu tersebut sehingga produktivitas yang berkualitas tinggi dan tujuan utama perusahaan akan terwujud.

Dengan motivasi berprestasi maka seorang individu akan terdorong untuk melakukan atau mengerjakan suatu kegiatan atau tugasnya dengan sebaik-baiknya agar mencapai prestasi dengan predikat terpuji sehingga akan berpengaruh juga terhadap kinerja seorang individu.
Kinerja dari seorang individu merupakan salah satu hal yang penting dalam setiap organisasi atau perusahaan, karena kinerja merupakan hasil kerja yang dilakukan setiap individu tersebut untuk memperoleh hasil yang optimal. Dengan kinerja yang tinggi maka tujuan organisasi akan mudah tercapai.

Dengan adanya motivasi berprestasi maka kinerja seorang individu akan meningkat karena mereka dalam menyelesaikan dan mengerjakan setiap kegiatan dan tugasnya akan selalu optimal dan sebaik-baiknya. Hal ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh Mc. Clelland (yang dikutip oleh A.A Anwar Prabu Mangkunegara, 2000 : 68), yang menyatakan bahwa : “ Ada hubungan yang positif antara motif berprestasi dengan pencapaian kinerja”

Motif berprestasi adalah suatu dorongan dalam diri pegawai untuk melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu mencapai prestasi kerja (kinerja) dengan predikat terpuji.
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