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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Manajemen Sumber Daya  Manusia

2.1.1. Pengertian  Manajemen Sumber Daya Manusia

Siapapun yang mengelola organisasi/perusahaan akan mengolah berbagai tipe sumber daya untuk meraih tujuan organisasi/perusahaan tersebut. Sumber daya yang dimiliki perusahaan dapat diketegorikan atas empat tipe sumber daya:

1) Finasial

2) Fisik

3) Manusia

4) Kemampuan Teknologis dan Sistem
Aset yang paling penting yang harus dimiliki oleh perusahaan dan sangat diperhatikan oleh manajemen adalah aset manusia dari organisasi tersebut.

Sumber daya manusia membuat sumber daya lainnya berjalan. Tidak satupun faktor dalam aktivitas bisnis mempunyai dampak yang lebih langsung terhadap kesejahteraan perusahaan selain dari pada sumber daya manusia. Tidak peduli apa keunggulan lainnya yang dimiliki oleh perusahaan, perusahaan tidak dapat memaksimalkan produktivitas dan laba usahanya tanpa adanya komunitas karyawan yang kompeten dan berdedikasi tinggi terhadap perusahaan.

Manajemen management itu sendiri merupakan ilmu dan seni yang mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Manajemen ini terdiri dari enam unsur atau yang lebih dikenal dengan sebutan (6 M), yaitu: men, money, methode, materials, machines dan market. 

Unsur men (manusia) ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu manajemen yang disebut manajemen sumber daya manusia atau disingkat dengan MSDM. MSDM, adalah suatu bidang manajemen khusus yang mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi perusahaan. 

Untuk lebih melengkapi mengenai pengertian MSDM, ada beberapa pendapat dari para ahli yang mendefinisikan pengertian MSDM.

H. Hadari Nawawi (1998:42), menyimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah: “proses mendayagunakan manusia sebagai tenaga kerja manusiawi, agar potensi fisik dan psikis berfungsi maksimal bagi pencapaian tujuan organisasi”.

Veithzal Rivai (2004:1), manajemen sumber daya manusia “merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian,pelaksanaan dan pengendalian”. 

Selain itu juga menurut Veithzal Rivai (2005:5), manajemen sumber daya manusia adalah “rangkaian stategis, proses dan aktivitas yang didesain untuk menunjang tujuan perusahaan dengan cara mengintegrasikan kebutuhan perusahaan dan individunya”.

Flippo (1986), yang dikutip oleh Marwansyah dan Mukaram (2003:4), mendefinisikan manajemen sumber daya manusia sebagai “proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan atas fungsi pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, integrasi, pemiliharaan dan pemutusan hubungan sumber daya manusia agar tujuan-tujuan individu. Organisasi dan masyarakat dapat dicapai”.

Dan menurut Henry Simamora (2004:4), mendefinisikan manajemen sumber daya manusia adalah “pendayagunaan. Penilaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok karyawan”.

Dari pengertian-pengertian yang telah dikemukakan diatas, dapat dikemukan beberapa paradigma sebagai berikut :

a. Manusia memerlukan organisasi dan sebaliknya organisasi memerlukan organisasi.

b. Sumber daya manusia dan finansial perlu disediakan dan dipergunakan dalam jumlah yang memadai untuk keperluan SDM.

c. Untuk mendorong partisipasi pekerja melalui manajemen SDM diperlukan kemampuan pimpinan memperlakukan pekerja secara manusiawi.

d. Perlakuan secara manusiawi bermakna juga para pimpinan berkewajiban mewujudkan, membina dan mengembangkan hubungan sosial dalam bekerja dan pergaulan sehari-hari, yang diwarnai saling menghormati, bertenggang rasa dan mampu menempatkan setiap orang sesuai dengan predikat, posisi dan jabatannya masing-masing.
Sudah merupakan tugas MSDM untuk mengelola manusia seefektif mungkin agar diperoleh suatu satuan SDM yang merasa puas dan memuaskan. Manajemen SDM merupakan bagian dari manajemen umum yang memfokuskan diri pada SDM. 

 Adapun Menurut Veithzal Rivai (2005:14), fungsi MSDM dibagi menjadi 2 (dua), yaitu meliputi:
a. Fungsi Manajerial

1. Perencanaan

Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan.perencanaan dilakukan dengan menerapkan program kepegawaian yang meliputi pengorganisasian, pengarahan, pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian program kepegawaian yang baik akan membantu terwujudnya tujuan.

2. Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasikan semua karyawan dengan menerapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi dan koordinasi, dengan organisasi yang kuat akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif.
3. Pengarahan

Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan agar mau bekerja sama dan bekerja secara efektif dan efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.

4. Pengendalian

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.

b. Fungsi Operasional

1. Pengadaan Tenaga Kerja (SDM)

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan yang dibutuhkan oleh perusahaan.

2. Pengembangan

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual dengan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan yang diberikan dan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini dan di masa yang akan datang.

3. Kompensasi

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung maupun tidak langsung uang ataupun barang kepada karyawan sebagai balas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan prestasi kerjanya, layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan primernya serta berpedoman pada upah minimum pemerintah.  

4. Pengintegrasian

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dengan kebutuhan karyawan agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan. 
5. Pemeliharaan
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara kondisi mental, fisik dan loyalitas karyawan agar mereka mau tetap bekerja sama sampai pensiun.

6. Pemutusan Hubungan Kerja

Pemberhentian atau pemutusan hubungan kerja seseorang/karyawan dari suatu organisasi dikarenakan kontrak kerja berakhir, pensiun dan sebab-sebab lainnya.

2.2. Upah

2.2.1. Pengertian Upah

Menurut PP. No. 8 1981 dalam A.S.Ruky (1997:7), tentang perlindungan upah memberikan definisi upah sebagai berikut:

“…suatu penerimaan sebagai imbalan dari perusahaan kepada tenaga kerja untuk suatu pekerjaan atau jasa yang telah ditetapkan menurut suatu persetujuan atau peraturan perundang-undangan dan dibyar atas dasar suatu perjanjian kerja antara pengusaha (pemberi kerja) dan pekerjan termasuk tunjangan baik untuk pekerja sendiri maupun keluarganya”.

“Peraturan mentri No. 3 tahun 1996 tentang Pemutusan Hubungan kerja memberikan definisi yang lebih detail tentang upah karena ditujukan untuk keperluan perhitungan pesangon. Upah mencakup: upah pokok, segala tunjangan berkala dan teratur, harga pembelian dari satu yang diberikan kepada pekerja, penggantian untuk pengobatan dan perawatan kesehatan”.

Didalam praktek perusahaan dan didalam buku-buku Manajemen Sumber Daya Manusia istilah upah dan gaji digunakan dalam konteks yang berbeda. Pertama, istilah “upah” digunakan untuk menggambarkan pembayaran jasa kerja untuk satuan waktu yang pendek, misalnya perhari atau perjam. Gaji menggambarkan pembayaran jasa kerja untuk satuan waktu lebih panjang, biasanya perbulan. Upah atau dalam bahasa inggris disebut “wage” dibayar pada pekerja yang terlibat langsung dalam proses produksi, misalnya operator ataupun yang tidak terlibat langsung, misalnya bagian pemeliharaan mesin.

A.S. Ruky (1999:9), menyebutkan bahwa istilah “imbalan” atau compesation mempunyai cangkupan yang lebih luas dari upah dan gaji. Menurut Peraturan Mentri N0. 3/1996, upah sebenarnya sudah termasuk rumusan “imbalan” mencakup; semua pengeluaran yang dikeluarkan oleh perusahaan untuk pekerja dan diterima atau dinikmati oleh pekerja baik secara langsung, rutin atau tidak langsung. 

Menurut Undang-undang kecelakaan tahun 1947 No. 33 pasal 7 ayat (a) dan (b), yang dimaksud dengan upah atau gaji adalah:

a. Tiap-tiap pembayaran berupa uang yang diterima oleh buruh sebagai ganti pekerjaan.

b. Perumahan, bahan makanan dan pakaian dengan percuma yang nilainya ditaksir menurut harga umum ditempat.

Sedangkan yang dikemukakan oleh Veithzal Rivai (2005:375), memberikan pengertian upah yaitu: 

“sebagai balas jasa yang adil dan layak diberikan kepada para pekerja atas jasa-jasanya dalam mencapai tujuan oraganisasi yang berupa imbalan finansial langsung yang dibayarkan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang diberikan”. 

Dari berbagai batasan mengenai upah yang dikemukakan diatas dapat disimpulkan bahwa upah adalah penghargaan dari energi pegawai atau

karyawan yang dimanefestasikan sebagai hasil produksi, atau suatu jasa yang dianggap sama dengan itu, yang berwujud uang tanpa jaminan yang pasti dalam tiap-tiap minggu atau bulan.

Dewan Penyelia Pengupahan Nasional yang dikutip oleh Heidjrachman (1991:38), memberikan definisi upah sebagai berikut:

“Upah ialah suatu penerimaan sebagai suatu imbalan dari pemberian kerja kepada penerima kerja untuk pekerjaan atau jasa yang telah atau yang akan dilakukan, yang berfungsi sebagai jaminan dalam bentuk uang yang ditetapkan menurut perjanjian, undang-undang dan dibayarkan atas waktu perjanjian kerja antara pemberi kerja dan penerima kerja”. 

Dari pengertian-pengertian tersebut menunjukkan perbedaan dalam hal redaksi namun dengan tujuan yang sama, yaitu bahwa upah merupakan penggantian jasa yang diberikan oleh pemberi kerja kepada pihak lain atau orang yang menerima pekerjaan pada suatu periode tertentu.

Akan tetapi, gaji dan upah bukanlah alat satu-satunya sebagai pendorong yang utama untuk melakukan suatu pekerjaan dengan baik. Akan tetapi semua orang mempersalahkan mengenai upah hal ini terlihat banyaknya karyawan dibeberapa perusahaan industri melakukan unjuk rasa menuntut perbaikan kesejahteraan melalui penerimaan upah. Salah satu penyebabnya adalah karena upah yang diterima masih jauh dibawah standar minimum sehingga tidak mencukupi kebutuhan fisiologis maupun sosialnya.
2.2.2. Kriteria Yang Mempengaruhi Upah

Marwansyah dan Mukaram (2003:131), mengemukakan bahwa kriteria upah yang umumnya digunakan untuk mengukur kelayakan, keadilan, kebutuhan dan kontribusi mengenai upah, adalah sebagai berikut:

a. Kondisi Pasar Tenaga Kerja, artinya tingkat gaji atau upah dapat dipengaruhi oleh permintaan dan penawaran tenaga kerja. Untuk jabatan-jabatan yang sangat terbatas ketersediaan pekerjanya dalam pasar tenaga kerja karena membutuhkan pekerja dengan kecakapan yang tinggi ​​cenderung diberikan gaji/upah yang tinggi pula. Di sisi lain, untuk jabatan yang penawaran pekerjanya melimpah, tingkat gaji/upah biasanya cenderung rendah

b. Peraturan Pemerintah, artinya berbagai regulasi yang dikeluarkan pemerintah, keputusan Mentri Tenaga Kerja atau peraturan lainnya harus diperhatikan oleh setiap organisasi/perusahaaan yang akan merancang sistem kompensasinya. Di Indonesia salah satu ketentuan yang diikuti adalah peraturan tentang Upah Minimum Regional (UMR).

c. Kesepakatan Kerja, artinya keberadaan serikat pekerja memungkinkan terjadinya perundingan antara pekerja dan pihak manajemen, baik tentang jenis, stuktur, maupun tingkat upah.

d. Sikap Manajemen, artinya Keinginan pihak manajemen untuk mempertahankan atau meningkatkan semangat kerja, menarik pekerja-pekerja berkualitas tinggi, mengurangi turnover, meningkatkan standar hidup kerja dan mempengaruhi struktur dan tingkat gaji/upah.

e. Kemampuan Membayar, artinya gaji/upah yang dibayarkan kepada pekerja merupakan komponen biaya produksi yang harus dihitung secara cermat oleh setiap perusahaan. Oleh sebab itu struktur dan tingkat gaji/upah harus disesuaikan dengan kemampuan membayar, bial ini tidak dilakukan perusahaan dapat mengalami kerugian atau tidak mampu mempertahankan kelangsungan hidupnya.

f. Biaya Hidup, artinya pemberian gaji/upah perlu mempertimbangkan komponen biaya hidup disuatu wilayah. Ketentuan UMR yang ditetapkan pemerintah biasanya menjadi patokan biaya hidup di propinsi atau wilayah tertentu.

Stuktur ekonomi dewasa ini menunjukan gejala sedemikian rupa, sehingga mendorong orang untuk memproduksi guna mendapatkan uang kemudian ditukarkan sesuatu untuk memenuhi kebutuhaan riil. Dengan demikian kerja dan upah merupakan dua sisi yang tidak dapat dipisahkan.

Sebagaimana yang dikemukan oleh Meiyer dalam As’ad (1990:90), bahwa ada 4 (empat) sistem upah secara umum, yaitu:

a. Sistem upah menurut upah banyak produksi.

b. Sistem upah menurut lama kerja.

c. Sistem upah menurut senioritas.

d. Sistem upah menurut kebutuhan.

Dari pengertian-pengertian tersebut menunjukan perbedaan dalam hal redaksi namun dengan tujuan yang sama, yaitu bahwa upah merupakan penggantian jasa yang diberikan oleh pemberi kerja kepada pihak lain atau orang yang menerina pekerjaan dalam suatu periode tertentu.

2.2.3. Peranan Prinsip Analisis Upah Dalam Perusahaan

Akan tetapi gaji dan upah bukanlah alat satu-satunya sebagai pendorong untuk bekerja, walaupun pada awalnya upah merupakan pendorong yang utama untuk melakukan suatu pekerjaan dengan baik. Akan tetapi semua orang mempersalahkan mengenai upah hal ini terlihat dari banyaknya karyawan dibeberapa perusahaan industri melakukan berbagai unjuk rasa menuntut perbaikan kesejahteraan melalui penerimaan upah. Salah satu penyebabnya adalah karena upah yang diterima masih jauh dibawah standar minimum sehingga tidak mencukupi kebutuhan fisiologis maupun kebutuhan sosialnya.

Agar pegawai dan pekerja yang menerima upah merasa puas, maka perlu diperhatikan prinsip-prinsip pemberian upah sebagai berikut:

1. Upah yang diberikan harus cukup untuk pegawai dan keluarganya. Dengan kata lain, besarnya upah harus memenuhi kebutuhan pokok minimum.

2. Pemberian upah harus adil dan layak, artinya besar kecilnya upah tergantung kepada berat ringannya kewajiban dan tanggung jawab yang dibebankan kepada karyawan.

3. Upah harus diberikan tepat pada waktunya, upah yang terlambat diberikan dapat mengakibatkan kemarahan dan rasa tidak puas karyawan yang pada gilirannya akan mengurangi produktivitas karyawan.

4. Besar kecilnya upah harus mengikuti perkembangan harga pasar.

5. Perbedaan dalam tingkat upah harus didasarkan atas evaluasi jabatan yang objektif.

6. Struktur upah harus ditinjau kembali dan mungkin harus diperbaiki apabila kondisi berubah.

2.2.4. Tujuan Pemberian Upah 
Menurut Veithzal Rivai (2005:379), suatu perusahaan atau organisasi melakukan pemberian upah didasarkan pada 9 alasan, yaitu:

1. Ikatan kerja sama, artinya: Dengan pemberian upah dan gaji terjalinlah ikatan kerja sama formal antara pemilik/pengusaha dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan pemilik atau pengusaha wajib membayar upah dan gaji sesuai dengan perjanjian yang disepakati.

2. Kepuasan kerja, artinya: Dengan upah dan gaji karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.
3. Pengadaan efektif, artinya: Jika program upah dan gaji yang ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang qualified untuk perusahaan akan mudah.
4. Motivasi, artinya: Jika upah dan gaji yang diberikan cukup besar, maka manajer akan mudah memotivasi karyawan.
5. Stabilitas karyawan, artinya: Dengan program upah dan gaji atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi yang kompotitif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena turnover relatif kecil.
6. Disiplin, artinya: Dengan pemberian upah dan gaji yang cukup besar maka disiplin karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-peraturan yang berlaku.

7. Pengaruh serikat buruh, artinya: Dengan program upah dan gaji yang baik maka pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan dapat berkonsentrasi dengan pekerjaannya.
8. Pengaruh asosiasi usaha sejenis, artinya: Dengan program upah dan gaji atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi yang kompotitif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena turnover relatif kecil dan perpindahaan keperusahaan sejenis dapat dihindarkan.

9. Pengaruh pemerintah, artinya: Jika program upah dan gaji sesuai dengan undang-undang perburuhan yang berlaku (seperi batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.
2.3. Motivasi

2.3.1. Pengertian Motivasi

Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan dan memelihara perilaku manusia, motivasi merupakan subjek yang penting dalam setiap usaha sekelompok orang yang bekerja sama dalam rangka pencapaian dalam suatu tujuan tertentu.

Menurut Veithzal Rivai (2005:456), memberikan pengertian motivasi, yaitu:

“motivasi adalah sebagai dorongan individu untuk melakukan tindakan karena mereka ingin melakukannya. Apabila individu termotivasi, sehingga mereka akan membuat pilihan yang positif untuk melakukan sesuatu, karena dapat memuaskan keinginan mereka”.    

Edwin B. Flipo yang dikutip oleh Drs. Suwatno mendefinisikan motivasi sebagai berikut:

“Motivasi adalah suatu keahlian dalam rangka mengarahkan karyawan dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil sehingga tercapai keinginan para pegawai sekaligus tercapai tujuan organisasi”.

Sementara itu menurut Henry Simamora (2004:510), dari teori ekspektansi yang diajukan oleh Vroom menyatakan bahwa,

“Motivasi adalah sebuah fungsi dari pengharapan individu bahwa upaya tertentu akan menghasilkan tingkat kinerja tertentu yang pada gilirannya akan membuahkan imbalan atau hasil yang dikehendaki”.

Selanjutnya menurut G. Scoot pengertian motivasi yang dikutip oleh Drs. A. Taufik bahwa “motivasi itu adalah serangkaian pemberian dorongan kepada seseorang untuk melakukan tindakan guna pencapian tujuan yang diinginkan”.

Dari uraian diatas dapat disimpulkan  bahwa motivasi adalah :

a. Sebagai suatu kondisi yang menggerakan manusia kearah suatu tujuan tertentu.

b. Suatu keahlian dalam mengarahkan karyawan dan perusahaan agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan karyawan dan tujuan perusahaan sekaligus tercapai.

c. Sebagai inisiasi dan pengarahan tingkah laku, pelajaran motivasi sebenarnya merupakan pelajaran tingkah laku.

d. Sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dalam diri.

e. Sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja.

Jadi motivasi yang ada pada diri seseorang merupakan pendorong yang akan mewujudkan suatu perilaku guna mencapai tujuan kepuasan dirinya, orang mau bekerja untuk memenuhi kebutuhan baik kebutuhan yang didasari atau yang tidak disadari demikian juga orang mau bekerja untuk mendapatkan kebutuhan fisik dan mental.

2.3.2. Berbagai Pandangan Tentang Motivasi Dalam Organisasi

Para manajer mempunyai berbagai pandangan tentang motivasi dengan pendekatan model-model motivasi, menurut mereka terdapat tiga model motivasi, yaitu :

1. Model Tradisional

Model  motivasi tradisional berhubungan dengan Frederich Taylor dari tokoh manajemen ilmiah, model ini mengisyaratkan bahwa manajer menentukan bagaimana pekerjaan harus dilakukan dan digunakan sistem pengupahan insentif untuk memotivasi karyawan agar lebih banyak berproduksi lebih banyak menerima penghasilan.

2. Model Hubungan Manusia

Model ini menekankan dan menganggap penting adanya faktor kontak sosial yang dialami para karyawan dalam bekerja dari pada faktor imbalan sebagaimana yang dikemukakan oleh model tradisional, menurut pencetus model ini para manajer dapat memotivasi karyawan dengan cara memenuhi kebutuhan sosial mereka dan menurut mereka merasa berguna dan penting. Ini berarti karyawan diberi berbagai kebebasan untuk membuat keputusa sendiri dalam pekerjaan, disinilah ditumbuhkan kontak sosial atau hubungan kemanusiaan dengan karyawan dapat lebih baik sebagai faktor motivasi.

3. Model Sumber Daya Manusia

Model ini menyatakan bahwa karyawan dimotivasi oleh banyak faktor tidak hanya uang atau keinginan untuk mencapai kepuasan tapi juga kebutuhan untuk berprestasi dan memperoleh pekerjaan yang berarti. Jadi para karyawan dapat diberi tanggung jawab yang lebih besar untuk pembuatan keputusan dan pelaksanaan tugas-tugas. 
2.3.3. Teori-teori Motivasi

Berikut ini akan dikemukakan teori motivasi yaitu Content Theory dan Process Theory.

1. Content Theory

Teori ini mencoba mengungkapkan faktor-faktor dalam diri seseorang manusia yang mendorongnya melakukan tindakan tertentu dan faktor itu adalah kebutuhan. Content Theory banyak dihubungkan dengan nama Abraham Maslow, Mc Gregor, Herzberg, Mc Clelland.

1) Teori Abraham Maslow

Menyatakan bahwa manusia termotivasi untuk memuaskan lima jenis kebutuhan yang dapat disusun dalam satu hirarki, kebutuhan lebih tinggi baru akan muncul apabila kebutuhan-kebutuhan yang dibawahnya terpenuhi adapun lima kebutuhan itu adalah :

a.  Kebutuhan fisik.

b. Kebutuhan keselamatan.

c. Kebutuhan sosial.

d. Kebutuhan akan penghargaan dan prestasi.

e. Kebutuhan akan aktualisasi diri. 

2) Teori Motivasi dua faktor dari Herzberg

Beranggapan bahwa dalam melaksanakan tugasnya dipengaruhi oleh dua faktor yang merupakan kebutuhan, yaitu faktor pemeliharaan dan faktor motivasi.

a.  Faktor pemeliharaan berhubungan dengan hakikat manusia yang ingin memperoleh ketentraman badaniah yang meliputi gaji kondisi kerja fisik, kepastian kerja, hubungan antar pribadi. Hilangnya faktor tersebut dapat menyebabkan banyak karyawan keluar, faktor pemeliharaan ini perlu mendapat perhatian yang wajar dari pimpinan agar kepuasan dan kegairahan kerja karyawan dapat ditingkatkan.

b. Faktor motivasi menyangkut kebutuhan psikologis seseorang yang berhubungan dengan penghargaan terhadap pribadi yang secara langsung berkaitan dengan pekerjaan, factor-faktor ini adalah:

a) Achievement atau keberhasilan pelaksanaan

b) Recognition atau pengakuan

c) The work it self atau pekerjaan itu sendiri

d) Responsibility atau tanggung jawab yang dipercayakan 

e) Advancement atau pengembangan potensi diri

3) Teori Motivasi Mc Clelland dan Atkinson

Bahwa pada dasarnya motif seseorang yang akan menentukan tingkah laku ditentukan oleh tiga kebutuhan yaitu :

a. Kebutuhan kekuasaan adalah kebutuhan untuk mempengaruhi dan mengendalikan orang lain.

b. Motif persahabatan yaitu untuk membina dan mempertahankan suatu hubungan persahabatan yang akrab dan hangat dengan orang lain.

c. Motif berprestasi yaitu kebutuhan untuk mengerjakan sesuatu secara lebih baik. 
2. Prosses theory
Teori ini mencoba mengemukakan proses seseorang termotivasi, yaitu tentang bagaimana dan dengan tujuan apa seseorang termotivasi. Adapun yang dibahas dalam teori proses yaitu:

1) Teori Pengharapan 

Konsep ini berhubungan dengan motivasi dimana individu diperkirakan akan menjadi pelaksana dengan tinggi bila mereka melihat suatu kemungkinan tinggi bahwa usaha-usaha mereka akan mengarah ke prestasi tingi dan suatu peluang tinggi akan mengarah ke hasil yang menguntungkan serta hasil-hasil tersebut akan menjadi keseimbangan penarik efektif bagi mereka.

2) Pembentukan perilaku

B.F. Skinner mengemukakan bahwa perilaku yang diikuti dengan konsekuensi pemuasan cenderung diulang sedangkan perilaku yang diikuti kosekuensi hukuman cenderung tidak diulang. Ada empat teknik yang dapat digunakan manajer untuk mengubah perilaku bawahan yaitu:

a. Penguatan positif, bisa penguat primer seperti makanan, minuman    yang memuaskan kebutuhan biologis atau penguat sekunder seperti penghargaan berwujud hadiah, promosi dan uang.

b. Penguat negative, dimana individu dapat mempelajari perilaku tersebut dimasa akan datang.
c. Pemadaman, dilakukan dengan peniadaan penguat.
d. Hukuman, manajer mencoba mengubah perilaku bawahan yang tidak tepat dengan pemberian konsekkuensi negatif.

3. Teori porter-lawler

Teori pengharapan dari motivasi dengan versi orientasi masa datang, model pengharapan ini mengajukan sejumlah implikasi bagi manajer mencakup:

a. Pemberian penghargaan yang sesuai dengan kebutuhan bawahan.

b. Penentuan prestasi yang diinginkan. 

c. Pembuatan tingkat prestasi yang dicapai.

d. Penghubungan penghargaan dengan prestasi.

e. Atasan langsung mempunyai peranan dalam proses motivasi.

2.3.4. Elemen Penggerak Motivasi

Motivasi seseorang akan ditemukan oleh motivatornya. Motivator yang dimaksud adalah merupakan mesin penggerak motivasi seseorang sehingga menimbulkan pengaruh perilaku orang yang bersangkutan. Motivasi seseorang biasanya adalah sebagai berikut :

1. Bonus dan isentif

Bonus yaitu tambahan gaji yang diberikan sebagai bagian keuntungan yang diperoleh perusahaan sebagai alat motivasi karyawan. Isentif yaitu tambahan pendapatan (berupa uang atau barang) yang diberikan untuk meningkatkan semangat kerja.

2. Penghargaan

Adanya tantangan yang dihadapi atas suatu prestasi yang telah dicapai oleh seseorang akan merupakan motivator yang kuat. Pengakuan atas suatu prestasi akan memberikan kepuasan bagi karyawan.

3. Tanggung jawab

Adanya rasa ikut memiliki sense of belonging akan menimbulkan motivasi untuk turut merasa bertanggung jawab.

4. Lingkungan dan kondisi kerja

Lingkungan dan kondisi kerja sangat mempengaruhi pegawai untuk dapat bekerja lebih baik, dengan kondisi kerja yang menyenangkan dan lingkungan yang nyaman akan membuat pegawai merasa betah.

5. Hubungan antar pegawai

Hubungan antar karyawan yang terbina dengan baik akan menjadikan motivator bagi karyawan untuk bekerja.

2.4. Hubungan Antara Upah dan Motivasi Kerja
Apabila sistem pemberian upah yang diberikan perusahaan sudah sesuai dengan azas adil dan layak, maka motivasi kerja karyawan akan meningkat, hal ini sesuai dengan pendapat, Veithzal Rivai (2005:379), adalah: “ jika upah dan gaji yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi para karyawannya”.
Sedangkan teori yang lain yang memperkuat hubungan antara upah dengan motivasi kerja karyawan adalah: 

Menurut Henry Simamora (2004:450), yaitu: “ Organisasi memberdayakan kompensasi untuk memotivasi para karyawannya”. Sebagai misal, organisasi memberikan gaji reguler kepada karyawannya yang datang setiap hari dan merampungkan pekerjaan yang disyaratkan. Eksekutif barangkali mendorong para karyawan supaya bekerja lembur dan memberikan mereka kompensasi untuk upaya memotivasi.
Dan pendapat lain yang memperkuat teori penghubung pengaruh upah terhadap motivasi kerja karyawan, dikemukakan oleh: Mondy dan Noe (1990), yang dikutip oleh Marwansyah dan Mukaram (2003:143) adalah:

 “Program kompensasi dirancang untuk mempertahankan para karyawannya dan memotivasi mereka untuk meningkatkan produktifitas dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan”.
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