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BAB II

KAJIAN PUSTAKA,  KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1.
Kajian Pustaka

2.1.1.
Motivasi Kerja

2.1.1.1.
Pengertian Motivasi Kerja
Ada beberapa pendapat mengenai definisi motivasi kerja, adalah :

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2007:95), istilah motivasi berasal dari perkataan bahasa latin, yakni movere yang berarti “menggerakkan” (to move). Dengan demikian secara etimologi, motivasi berkaitan dengan hal-hal yang mendorong atau menggerakan seseorang untuk melakukan sesuatu.
Menurut Winardi (2001 : 2-3), “motivasi merupakan sebuah determinan penting bagi kinerja individual”. Jelas kiranya, bahwa ia bukan satu-satunya determinan, karena masih ada variabel-variabel lain yang turut mempengaruhinya, seperti : upaya (kerja) yang dikerahkan; kemampuan orang yang bersangkutan; pengalaman (kerja) sebelumnya.

Pengertian motivasi diungkapkan pula oleh Mitchell dalam Robbins (2003:208) yang diartikan sebagai “suatu proses yang menghasilkan suatu intensitas arah dan ketekunan individual dalam mencapai suatu tujuan.”
Berdasarkan definisi yang dikemukakan oleh para ahli tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah dorongan yang dimiliki  individu yang merangsang untuk melakukan tindakan atau kegiatan dalam mencapai tujuan yang diharapkan.
2.1.1.2. 
Tujuan Motivasi

Motivasi seorang karyawan biasanya ditunjukkan oleh aktivitas yang terus menerus serta berorientasi kepada tujuan organisasi. Jadi yang disebut karyawan yang bermotivasi adalah karyawan yang perilakunya diarahkan kepada tujuan organisasi dan aktivitas-aktivitasnya tidak mudah terganggu oleh gangguan-gangguan kecil. Sedangkan karyawan yang tidak bermotivasi menurut Gomes (2003:179) adalah mereka yang termasuk dalam tiga hal berikut ini :

1. Perilaku karyawan tidak memperlihatkan goal directed (berorientasikan tujuan).

2. Perilaku karyawan tidak diarahkan pada tujuan yang bernilai bagi organisasi.

3. Karyawan tidak komitmen terhadap tujuan dan karenanya mudah terganggu dan menuntut pengawasan yang tinggi.
Suwatno (2001:147) mengemukakan tujuan dari motivasi adalah sebagai berikut :
1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja karyawan.

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan.

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

Dari tujuan-tujuan motivasi di atas, dapat disimpulkan bahwa motivasi memiliki peranan yang sangat penting bagi karyawan, dan dalam pencapaian tujuan perusahaan.
2.1.1.3.
Asas-Asas Motivasi

Asas-asas motivasi yang dikemukakan oleh Suwatno (2001:147) mencakup atas mengikutsertakan, komunikasi, pengakuan, wewenang yang didelegasikan, dan perhatian timbal balik.
1. Asas Mengikutsertakan

Asas mengikutsertakan maksudnya mengajak bawahan untuk ikut berpartisipasi dan memberikan kesempatan kepada mereka mengajukan ide-ide, rekomendasi dalam proses pengambilan keputusan. Sehingga karyawan ikut bertanggung jawab atas tercapainya tujuan perusahaan dengan meningkatkan gairah kerja.

2.   Asas Komunikasi

Asas komunikasi maksudnya menginformasikan secara jelas  tujuan yang ingin dicapai, cara mengerjakannya, dan kendala yang dihadapi, sehingga motivasi karyawan tinggi karena merasa dihargai.
3.   Asas Pengakuan

Asas pengakuan maksudnya memberikan penghargaan dan pengakuan yang tepat serta wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya, sehingga karyawan bekerja keras dan rajin.
4.   Asas Perhatian Timbal Balik

Asas perhatian timbal balik adalah memotivasi bawahan dengan mengemukakan keinginan atau harapan kita kepada mereka dan memahami serta berusaha memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diharapkan bawahan dari perusahaan. Akibatnya prestasi karyawan meningkat, laba meningkat, dan balas jasa pun meningkat.

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa asas motivasi yang di implementasikan harus dapat meningkatkan produktivitas kerja dan memberikan kepuasan kepada karyawan.
2.1.1.4. 
Model-Model Motivasi

Menurut Suwatno (2001:147) motivasi terdiri dari 3 buah model, yaitu :

1.   Model Tradisional

Model ini mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan agar gairah kerjanya meningkat, perlu diterapkan sistem insentif, yaitu memberikan insentif (uang atau barang) kepada karyawan yang berprestasi baik. Semakin besar prestasinya semakin besar balas jasanya. Jadi, motivasi bawahan hanya untuk mendapatkan insentif (uang atau barang) saja.
2.   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 materiil dan non-materiil karyawan, motivasi kerjanya akan meningkat pula. Jadi motivasi karyawan adalah untuk mendapatkan materiil dan non-materiil.

3.   Model Sumber Daya Manusia

Model ini mengatakan bahwa karyawan dimotivasi oleh banyak faktor, bukan hanya uang dan 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 ia puas, melainkan karena merasa termotivasi 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 atau kebijaksanaan dalam menyelesaikan pekerjaannya.
2.1.1.5. 
Metode Motivasi

Suwatno (2001:148) menyatakan terdapat dua buah metode dari motivasi, yaitu motivasi langsung dan motivasi tidak langsung.
1.   
Motivasi Langsung (Direct Motivation)

Yaitu motivasi baik materiil maupun non materiil yang diberikan langsung kepada setiap karyawan untuk memenuhi kebutuhan dan tercapainya kepuasan. Pemberian motivasi langsung ini bisa dalam bentuk ucapan, pujian, tunjangan hari raya, bonus ataupun bintang jasa.

2.   
Motivasi Tak Langsung (Indirect Motivation)

Yaitu pemberian motivasi dalam bentuk fasilitas-fasilitas pendukung dalam menunjang gairah kerja atau kelancaran tugas agar karyawan senang/betah dan bersemangat dalam bekerja. Misalnya dengan menyediakan mesin-mesin yang baik, ruangan kerja yang nyaman dan tenang, penempatan yang tepat, dan lain-lain. Sehingga dapat merangsang karyawan untuk bekerja dengan semangat dan meningkatkan produktivitas kerja.
2.1.1.6. 
Teori Motivasi

Di bawah ini terdapat beberapa teori motivasi yang dikemukakan oleh para ahli, sebagai berikut :

1. Teori Motivasi Klasik
Teori motivasi Frederik Winslow Taylor dinamakan teori motivasi klasik karena ia memandang motivasi para pekerja hanya dari sudut pemenuhan kebutuhan biologis saja. Kebutuhan biologis tersebut dipenuhi melalui gaji atau upah yang diberikan, baik berupa uang ataupun barang sebagai imbalan dari prestasi yang telah diberikan.Konsep dasar teori ini adalah orang akan bekerja bilamana mendapatkan imbalan berupa materi yang mempunyai kaitan dengan tugas-tugasnya.
Teori ini menganut teori kebutuhan tunggal, yang diperhatikan adalah kebutuhan biologis saja atau kebutuhan yang diperlukan untuk mempertahankan kelangsungan hidup seseorang.
2. Teori Motivasi Abraham Maslow
Teori ini dinamakan “A theory of human motivation”. Teori ini mengikuti teori jamak, yakni seseorang berperilaku (bekerja), karena adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhan. Maslow berpendapat, kebutuhan yang diinginkan seseorang berjenjang, artinya bila kebutuhan yang pertama telah terpenuhi, maka kebutuhan tingkat kedua akan menjadi yang utama. Selanjutnya jika kebutuhan tingkat dua telah terpenuhi, maka muncul kebutuhan tingkat ketiga dan seterusnya sampai tingkat kelima.
Dasar dari teori ini adalah :
a. Manusia adalah mahluk yang berkeinginan, ia selalu menginginkan lebih banyak. Keinginan ini terus-menerus dan akan berhenti bila akhir hayat tiba.
b. Suatu kebutuhan yang telah dipuaskan tidak menjadi motivator bagi pelakunya, hanya kebutuhan yang belum terpenuhi yang akan menjadi motivator.
c. Kebutuhan manusia akan tersusun dalam suatu jenjang, yakni :

1) Physiological Needs (kebutuhan fisik).

Merupakan kebutuhan untuk mempertahankan hidup. Yang termasuk ke dalam kebutuhan ini adalah kebutuhan makan, minum, udara dan sebagainya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan ini merupakan salah satu kelakuan yang paling nyata. Sebagai contoh sederhana kita dapat melihat seorang bayi, ia akan menangis atau meronta bila ia merasa haus atau lapar. Jika ia meningkat dewasa, ia akan menyatakan dalam bentuk gerak atau kata-kata.
Yang menjadi motif dari kelakuan tersebut adalah rasa lapar. Proses ini berlangsung terus tanpa disadari dan berkembang menurut besar kecilnya jenis kepuasan yang diinginkan.
2) Security or Safety Needs (Kebutuhan Keselamatan).

Kebutuhan tingkat kedua menurut Maslow adalah kebutuhan keselamatan, kebutuhan ini mengarah kepada dua bentuk, yaitu :

a) Kebutuhan akan keamanan jiwa, bagi pemimpin organisasi terutama menyangkut keamanan jiwa di tempat bekerja pada waktu jam kerja.
b) Kebutuhan keamanan harta di tempat pekerjaan pada waktu jam-jam kerja.

3)   Affiliation or Acceptance Needs (kebutuhan sosial).

Karena manusia adalah mahluk sosial, sudah jelas ia mempunyai kebutuhan-kebutuhan sosial yang terdiri dari empat golongan, yaitu :

a) Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain di lingkungan ia hidup dan bekerja (sense of belonging).

b) Kebutuhan akan perasaan dihormati, karena merasa setiap manusia merasa dirinya penting (sense of importance).

c) Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal (sense of achievement).

d) Kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of participation).
4) Esteem or Status Needs (kebutuhan akan penghargaan prestise).

Idealnya prestise timbul karena adanya prestasi, tetapi tidak selamanya demikian.
Akan tetapi perlu juga diperhatikan oleh pimpinan bahwa semakin tinggi kedudukan seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang di dalam organisasi, semakin tinggi pula prestasinya.
5) Self Actualization (aktualisasi diri).
Kebutuhan ini merupakan realisasi lengkap potensi seseorang secara penuh. Kebutuhan aktualisasi diri ini berbeda dengan kebutuhan lain dalam dua hal, yaitu :

a) Pertama, kebutuhan aktualisasi diri tidak dapat dipenuhi dari luar. Pemenuhannya berdasarkan usaha individu itu sendiri.

b) Kedua, aktualisasi diri berhubungan dengan pertumbuhan seorang individu. Kebutuhan ini berlangsung terus terutama sejalan dengan meningkatnya jenjang karir seorang individu.

Pemuas kebutuhan-kebutuhan
         Sumber : Manajemen Sumber Daya Manusia, Malayu S. P. Hasibuan (2000:199)
Gambar 2.1 Maslow`s Need Hierarchy
3. Herzberg’s Two Factors Motivation Theory
Frederick Herzberg adalah seorang Pofesor Ilmu Jiwa pada Universitas di Cleveland, Ohio, yang mengemukakan Teori Motivasi Dua Faktor atau Herzberg’s Two Factors Motivation Theory atau sering juga disebut teori motivasi kesehatan (Faktor higienis). Teori yang diutarakan oleh Herzberg dalam buku yang dikutip oleh Anwar Prabu Mangkunegara (2007:95), menyatakan bahwa :
“Herzberg mengembangkan teori dua faktor tentang motivasi. Dua faktor itu dinamakan faktor yang membuat orang tidak puas dan faktor yang membuat orang merasa puas (dissatisfies-satisfiers) atau faktor yang membuat orang merasa sehat dan faktor yang memotivasi orang (hygiene-motivator) atau faktor ekstrinsik dan faktor intrinsik (extrinsince-intrinsic), tergantung dari orang yang membahas teori itu.”
Penelitian Herzberg tersebut di atas melahirkan dua kesimpulan khusus mengenai teori dua faktor tentang motivasi, sebagai berikut :
1. Hygiene Factors
Ada serangkaian kondisi ekstrinsik, keadaan pekerjaan (job context), yang menyebabkan rasa tidak puas di antara para karyawan, apabila kondisi ini tidak ada. Jika kondisi ini ada, maka hal ini tidak perlu memotivasi karyawan. Hygiene factors ini meliputi : Pengupahan, Sikap terhadap pekerjaan, Sikap terhadap pimpinan, Kebijakan organisasi, Hubungan antar karyawan.
2. Motivation Factors
Serangkaian kondisi intrinsik, kepuasan pekerjaan (job content), yang apabila terdapat dalam pekerjaan akan menggerakkan tingkat motivasi yang kuat, yang dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik. Jika kondisi ini tidak ada, maka kondisi ini ternyata tidak menimbulkan rasa ketidakpuasan yang berlebihan. Faktor motivator ini meliputi : Target pekerjaan, Penghargaan pimpinan, Pendelegasian wewenang, Keterlibatan dalam pembuatan kebijakan.
2.1.2.
Prestasi Kerja

2.1.2.1. 
Pengertian Prestasi Kerja

Ada beberapa pendapat mengenai definisi prestasi kerja, adalah :

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2002:67), prestasi kerja adalah :

“Hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.”
Menurut Suyadi Prawiro Sentono (1999:2), kinerja atau prestasi kerja adalah :
“Performance (kinerja) adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika”.
Menurut Moenir (2005:148), prestasi kerja adalah :

“Suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya, yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan’.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, penulis menyimpulkan bahwa prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai seorang karyawan, melalui totalitas kemampuan yang dimilikinya untuk mencapai tujuan perusahaan.
2.1.2.2. 
Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah sebagai berikut :

1. Faktor Kemampuan.

Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realiti (knowledge + skill). Artinya, karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110 - 120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai prestasi kerja yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai  dengan keahliannya (the right man on the right place, the right man on the right job).
2. Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).
Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri karyawan untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap mental seorang karyawan harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi). Artinya, seorang karyawan harus siap mental, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja aman dan nyaman sesama karyawan.
Menurut Moenir (2005:9) terdapat beberapa faktor yang dapat dijadikan standar prestasi kerja, yaitu:

1. Kualitas kerja yang meliputi ketepatan, ketelitian, keterampilan serta kebersihan.

2. Kuantitas kerja yang meliputi output rutin serta output non rutin (ekstra).

3. Keandalan atau dapat tidaknya diandalkan yakni dapat tidaknya mengikuti instruksi, kemampuan inisiatif, kehati-hatian serta kerajinan.

4. Sikap yang meliputi sikap terhadap perusahaan, karyawan lain, pekerjaan serta kerjasama.

2.1.2.3 Standar Penilaian Prestasi Kerja

Dalam sebuah organisasi, penilaian prestasi kerja karyawan merupakan mekanisme penting bagi manajemen untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan dan standar prestasi kerja karyawan dan memotivasi kinerja karyawan dalam waktu tertentu. Penilaian prestasi kerja berguna sebagai alat ukur untuk menentukan nilai keberhasilan pelaksanaan tugas para karyawan. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka.
Penilaian prestasi kerja karyawan menjadi dasar bagi keputusan-keputusan yang mempengaruhi gaji, promosi, pemberhentian, pelatihan, transfer, dan kondisi kepegawaian lainnya. Penilaian prestasi kerja adalah sebagai salah satu fungsi manajemen yang berusaha untuk mempertanyakan efektivitas dan efisiensi pelaksanaan dari suatu rencana sekaligus mengukur seobjektif mungkin hasil-hasil pelaksanaan itu dengan ukuran-ukuran yang dapat diterima pihak-pihak yang mengukur rencana.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2007:69), terdapat beberapa faktor yang dapat dijadikan standar penilaian prestasi kerja, yaitu:
1. Kualitas kerja yang meliputi ketepatan, ketelitian, keterampilan serta kebersihan.
2. Kuantitas kerja yang meliputi output rutin serta output non rutin (ekstra).
3. Keandalan atau dapat tidaknya diandalkan yakni dapat tidaknya mengikuti instruksi, kemampuan inisiatif, kehati-hatian serta kerajinan.
4. Sikap yang meliputi sikap terhadap perusahaan, karyawan lain, pekerjaan serta kerjasama.
2.1.3  Hubungan Motivasi Kerja Dengan Prestasi Kerja Karyawan
Motivasi berarti membangkitkan motif, membangkitkan daya gerak atau menggerakkan seseorang atau diri sendiri untuk mencapai suatu tujuan. Dengan mengetahui tujuan seseorang atau perusahaan, maka relatif mudah untuk mengetahui seseorang atau perusahaan untuk melaksanakan tindakan-tindakan dalam rangka pemuasan kebutuhan. Motivasi merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi peningkatan prestasi kerja karyawan.
Setiap perusahaan mengharapkan adanya tingkat prestasi kerja yang tinggi dari para karyawannya dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan. Oleh karena itu, pihak perusahaan (manajer) melakukan suatu metode dorongan atau rangsangan terhadap para karyawannya agar mau bekerja secara efektif dan efisien serta dapat bekerja aktif dan terintegrasi dalam pencapaian tujuan perusahaan.
Terdapat hubungan antara motivasi dengan prestasi kerja, berarti semakin rendah motivasi seseorang semakin kurang baik prestasi kerjanya. Hal ini diungkapkan oleh Sabna (2001:76) yang menyatakan bahwa :
“Pentingnya motivasi karena motivasi adalah yang menyalurkan dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat serta antusias mencapai hasil yang optimal. Prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor motivasi yang dimanefestasikan pada keberhasilan, penghargaan, tanggung jawab pekerjaan dan peningkatan diri.”

Hal ini diperkuat lagi oleh pendapat Oepojo Yanarto (2005) dari jurnal berikut ini:
” Pelaksanaan motivasi kepada seluruh karyawan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan. Motivasi atau dorongan yang dilakukan oleh perusahaan mempunyai maksud untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan agar lebih semangat, efektif dan efisien”
(http://hdl.handle.net/10364/686)
2.1.4    
Penelitian Sebelumnya

Berikut ini adalah beberapa hasil penelitian terdahulu yang berkaitan dengan variabel motivasi kerja dan variabel prestasi kerja :
Tabel 2.1
Jurnal Penelitian Terdahulu
	No
	Penulis
	Tahun
	Judul
	Kesimpulan
	Persamaan
	Perbedaan

	1
	Nur Susanto
	2009
	Hubungan Antara Motivasi Kerja dengan Prestasi Kerja Karyawan di Jurnal Bogor
	Hasil dari penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif antara stress kerja terhadap prestasi kerja dan tingkat hubungan kedua variabel kuat
	Hubungan antara variabel motivasi kerja dan variabel prestasi kerja signifikan dan searah
	Nilai korelasi menunjukan hubungan kedua variable kuat. R2 sebesar 0,475 yang menunjukkan bahwa 47.5% prestasi kerja dipengaruhi oleh motivasi kerja Sedangkan sisanya 52.5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diuji dalam penelitian.


	2
	Dewi Lianawati
	2004
	Pengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja karyawan staff Pt. Mutu gading tekstil di karanganyar
	Berdasarkan hasil analisis diambil kesimpulan bahwa dimensi motif eksistensi, motif afiliasi, dan motif berprestasi secara individu berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja
	Hubungan antara kedua variabel bepengaruh secara signifikan dan searah yang berarti semakin besar perubahan yang terjadi pada variabel motivasi maka semakin besar pula perubahan pada variabel prestasi kerja. 

	Koefisien determinasi menyatakan bahwa 45.3% prestasi kerja dipengaruhi oleh motivasi kerja Sedangkan sisanya 54.7% dipengaruhi oleh variabel lain seperti gaya kepemimpinan, kompensasi, pelatihan.




 Sumber : Data Diolah Tahun 2009
2.2 Kerangka Pemikiran

Pengembangan sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan adalah suatu aktivitas yang mengusahakan untuk memperbaiki dan mengembangkan keterampilan dan pengetahuan serta sikap dan tingkah laku karyawan agar lebih dapat bekerja sesuai dengan yang diharapkan perusahaan, sehingga apa yang ingin dicapai suatu perusahaan terlaksana.
Salah satu cara dalam pemberdayaan sumber daya manusia di suatu organisasi atau perusahaan adalah dengan cara meningkatkan motivasi kerja para karyawannya. Dalam setiap organisasi terdiri dari top manager, middle manager dan lower manager, dan dari ketiga tingkatan tersebut masing-masing mempunyai motivasi tertentu agar organisasi tersebut dapat mencapai tujuan yang diinginkan.
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2007:95), istilah motivasi berasal dari perkataan bahasa latin, yakni movere yang berarti “menggerakkan” (to move). Dengan demikian secara etimologi, motivasi berkaitan dengan hal-hal yang mendorong atau menggerakan seseorang untuk melakukan sesuatu.
Dalam penelitian ini, dasar teori yang relevan untuk mengukur motivasi karyawan pada PT. Astra Internasional Toyota Sales Operation Cabang Pasteur Bandung adalah teori yang diutarakan oleh Herzberg dalam buku yang dikutip oleh Anwar Prabu Mangkunegara (2007:95) yang menyatakan bahwa : “Herzberg mengembangkan teori dua faktor tentang motivasi. Dua faktor itu dinamakan faktor yang membuat orang tidak puas dan faktor yang membuat orang merasa puas (dissatisfies-satisfiers) atau faktor yang membuat orang merasa sehat dan faktor yang memotivasi orang (hygiene-motivator) atau faktor ekstrinsik dan faktor intrinsik (extrinsince-intrinsic), tergantung dari orang yang membahas teori itu.”

Penelitian Herzberg tersebut di atas melahirkan dua kesimpulan khusus mengenai teori dua faktor tentang motivasi, yang juga dijadikan dimensi dari variabel motivasi dalam penelitian ini sebagai berikut :
1. Hygiene Factors

Ada serangkaian kondisi ekstrinsik, keadaan pekerjaan (job context), yang menyebabkan rasa tidak puas di antara para karyawan, apabila kondisi ini tidak ada. Jika kondisi ini ada, maka hal ini tidak perlu memotivasi karyawan. Hygiene factors ini meliputi : Pengupahan, Sikap terhadap pekerjaan, Sikap terhadap pimpinan, Kebijakan organisasi, Hubungan antarkaryawan.
2. Motivation Factors

Serangkaian kondisi intrinsik, kepuasan pekerjaan (job content), yang apabila terdapat dalam pekerjaan akan menggerakkan tingkat motivasi yang kuat, yang dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik.

Jika kondisi ini tidak ada, maka kondisi ini ternyata tidak menimbulkan rasa ketidakpuasan yang berlebihan. Motivation factors ini meliputi : Target pekerjaan, Penghargaan pimpinan, Pendelegasian wewenang, Keterlibatan dalam pembuatan kebijakan.
Sebagaimana telah diuraikan sebelumnya bahwa motivasi kerja mempengaruhi prestasi kerja karyawan. Menurut Moenir (2005:148) prestasi kerja adalah :

“Suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya, yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan”.
Standar prestasi kerja dirumuskan sebagai tolak ukur untuk mengadakan perbandingan antara apa yang telah dilakukan dengan apa yang diharapkan dan kaitannya dengan pekerjaan atau jabatan yang telah dipercayakan kepada seseorang. Standar itu dapat pula dijadikan ukuran dalam mengadakan pertanggungjawaban terhadap apa yang telah dilakukan.

Menurut Moenir (2005:9), terdapat beberapa faktor yang dapat dijadikan standar prestasi kerja, yaitu:

1. Kualitas kerja yang meliputi ketepatan, ketelitian, keterampilan serta kebersihan.

2. Kuantitas kerja yang meliputi output rutin serta output non rutin (ekstra).

3. Keandalan atau dapat tidaknya diandalkan yakni dapat tidaknya mengikuti instruksi, kemampuan inisiatif, kehati-hatian serta kerajinan.

4. Sikap yang meliputi sikap terhadap perusahaan, karyawan lain, pekerjaan serta kerjasama.
Terdapat hubungan antara motivasi dengan prestasi kerja, berarti semakin rendah motivasi seseorang semakin kurang baik prestasi kerjanya. Hal ini diungkapkan oleh Sabna (2001:76) yang menyatakan bahwa :
“Pentingnya motivasi karena motivasi adalah yang menyalurkan dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat serta antusias mencapai hasil yang optimal. Prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor motivasi yang dimanefestasikan pada keberhasilan, penghargaan, tanggung jawab pekerjaan dan peningkatan diri.”
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, maka dapat disusun sebuah paradigma penelitian sebagai berikut:





2.3   
Hipotesis

Hipotesis menurut Sugiyono (2004:104) adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Berdasarkan kerangka pemikiran diatas maka dapat dibuat sebuah hipotesis yaitu terdapat : “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT . Astra International Tbk. Toyota Sales Operation Cabang Pasteur Bandung.” 
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Gambar 2.2


Paradigma Penelitian Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan
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