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2.1.1 Manaemen

Istilah mangemen memiliki berbagai pengertian. Secara universa

mangjemen adalah penggunaan_sumberdaya organisasi untuk mencapai sasaran

tentang pengertian managje

Handoko (2011:3) menjelaskan mangemen :“Proses perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan usaha-usaha dari para anggota
organisasi dan penggunaan sumber daya organisasi lainnya agar mencapal tujuan
organisasi yang ditetapkan.”

Badrudin (2014:4), mendefeniskan mangemen adalah sebagai suatu
proses atau kerangka kerja yang melibatkan bimbingan atau pengarahan suatu
kelompok orang-orang kearah tujuan-tujuan organisasional atau maksud-maksud

yang nyata.

Berdasarkan definiss yang ada di atas, dapat disimpulkan bahwa
manajemen merupakan kegiatan untuk mengatur suatu perencanaan supaya tujuan
organisasi tercapai dengan baik. Kegiatan mangjemen, terdiri dari adanya proses

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, penempatan, dan
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motivasi, sehingga dapat tercipta koordinasi yang baik sesama anggota yang

mel aksanakan organisasi tersebut.

2.1.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manusia merupakan sumber daya paling penting dalam sebuah instantsi
pemerintahan. Karena memiliki peranan dalam instansi untuk memastikan bahwa
organisasi mampu mencapai keberhasilan melalui orang lain. Manajemen sumber
daya manusia lebih memfokuskan diri kepada unsur manusia atau pegawal yang
dimana pegawai adalah aset utama.instansi,yang harus dipelihara dengan baik dan

dimanfaatkan secara preduktif. Dalam sebuah instansi pemerintahan pegawai
yang keterlibatan langsung.dalam sebuah perence ;';j sistem, proses dan tujuan
yang ingin dicapa oleh instan i Suatu eara untuk  mencapai tujuan tersebut

dengan cara ‘f" ggerakan organisasi dalui pe canaan pengorganisasian,

pel aksanaan dan pengendalian’yang baik, sehinggamenjadi sumber daya manusia
yang terdidik; terampil, cakap, berdisiplin, tekun, kreatif, idealis, mau bekerja
keras, kuat fis \. mental serta setialkepada cita-cita dan tujuan yang akan

h

dicapai terhadap keberhasilan dan kemajuan instansi.
Desser Tanya

manusia adalah sebagai suatu kebijakan yang praktis menentukan aspek

nendefiniskan “managjemen sumber daya

“manusia“ atau sumber daya manusia dalam posisi manajemen termasuk
merekrut, menyaring, melatih, memberikan penghargaan dan pelatihan.”

menurut Rivai (2011:29), menjelaskan bahwa mangjamen sumber daya
manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-
Segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian.

Amirullah (2015:2), menyatakan“mana emen sumber daya manusia adalah
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari pengadaan,
pengembangan, pengintegrasian, dan pemberhentian karyawan, dengan maksud
terwujudnya tujuan perusahaan individu, karyawan, dan masyarakat.”

Dari defenisi-defenisi yang telah dijelaskan di atas, dapat ditarik
kesmpulan bahwa sumber daya manusia merupakan suatu proses dalam

perencanaan untuk mengatur sumber daya manusia yang dimiliki supaya bisa
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dipergunakan dan dimanfaatkan secara baik sehingga memberikan kualitas dan
nilai tambah bagi instansi. Dengan prosedur yang terus berkelanjutan yang
memiliki tujuan untuk orang yang tepat dalam suatu instansi guna dapat
ditempatkan dalam posis atau dengan jabatan yang tepat ketika instansi

membutuhkannya.

2.1.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Mangemen sumber daya manusia memiliki fungsi-fungsi pokok yang

sama dengan fungs mangem si, operasional, dengan penerapan

koordinasi dalam bagan organisasi (Organization chart).
3. Pengarahan (Directing)
Kegiatan mengarahkan semua karyawan agar mau bekerjasama dan bekerja

efektif secara efisien dalam membantu terwujudnya tujuan perusahaan.

4. Pengendalian (Controlling)
Kegiatan mengendalikan semua karyawan agar mentaati peraturan-peraturan
perusahaan dan bekerja sesuai rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau
kesalahan maka diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana.

5. Pengadaan (Procurement)
Proses penarikan, seleks, penempatan, orientass dan induksi untuk
mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

6. Pengembangan (Development)
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10.

11.

Proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptua dan moral
karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang
diberikan harus disesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa

depan.

Kompensasi (Compensation)
Pemberian baas jasa langsung (direct) dan tidak langsung (indirect), uang
atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada

perusahaan.

Pengintegrasian (I ntegratic
perusahaan dan  kebutuhan

Kegiatan untuk .mempersatukan kepenting

karyawan, agar tercipta kefjasama yang serasi dan saling menguntungkan.

Perusahaa an memperg lab . edangka aryawan dapat memenuhi
kebutuhan'dari hasil pekerjaannye

Pemeliha (Majnten e

Kegiatan untuk memelithara ataumeningkatkan kondisi fisik, mental dan
loyalitas ka \ agar mereka tetap mau bekerjasama sampai pensiun.
Kedisiplinan \ ——
Kedisiplinan merupakan fungsi-fungss mangemen sumber daya manusia
yang terperinci dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang
baiksulit terwujud tujuan yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan
kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma
sosidl.

Pemberhentian (Separation)

Putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini
disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja

berakhir, pensiun dan sebab-sebab lainnya.

2.1.1.4 Aktivitas Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Mathis dan Jackson (2012:43), fokus utama managemen sumber

daya manusia adalah memberikan kontribus pada suksesnya organisasi.
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Aktivitas MSDM yang mengacu pada tugas dan kewsgjiban yang harus
dilaksanakan baik di dalam organisasi besar maupun organisasi yang kecil untuk
mengurus dan mengkoordinasikan sumber daya manusia pada suatu organisasi
atau instansi. Dalam suatu aktivitas mangemen sumber daya manusia terdapat
tujuh aktivitas yang ada di SDM yang saling berkaitan, yaitu sebagai berikut :

2l Futemal Favmament
= tntema Enviroanment

Gambar 2.1 Tujuh Aktivitas SDM
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1. Perencanaan dan Analisis SDM
Dengan adanya perencanaan SDM, manger-manger berusaha untuk
mengantisipasi  kekuatan yang akan mempengaruhi persediaan dan
tuntutan para karyawan dimasa depan. Hal yang sangat penting untuk
memiliki sistem informasi sumber daya manusia (SISDM) guna
memberikan informasi yang akurat dan tepat pada waktunya untuk
perencanaan SDM. Karyawan juga harus dimotivasi dengan baik dan
bersedia untuk tinggal bersama organisasi tersebut selama jangka waktu

yang pantas.

aryawan baru, pengembangan SDM juga
meliputi pelatihan keterampilan pekerjaan. Ketika pekerjaan-pekerjaan
berkembang dan berubah, diperlukan adanya pelatihan ulang yang
dilakukan terus-menerus untuk menyesuaikan perubahan teknol ogi.

5. Kompensasi dan Tunjangan
Kompensasi memberikan penghargaan kepada karyawan atas pelaksanaan
pekerjaan melalui ggji, insentif dan tunjangan. Para pemberi kerja harus
mengembangkan dan memperbaiki sistem upah dan ggji dasar. Selain itu,
program insentif seperti pembagian keuntungan dan pengahargaan
produktivitas mulai digunakan. Kenaikan yang cepat dalam ha biaya
tunjangan, terutama tunjangan kesehatan, akan terus menjadi persoaan

utama.
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6. Kesehatan, keselamatan dan keamanan
Jaminan atas kesehatan fisik dan mental serta keselamatan para karyawan
adadah hal yang sangat penting. Secara global, berbagai hukum
keselamatan dan kesehatan telah menjadikan organisasi lebih responsive
terhadap persoalan kesehatan dan keselamatan. Program peningkatan
kesehatan yang menaikkan gaya hidup karyawan yang sehat menjadi lebih
meluas.

7. Hubungan karyawan dan Buruh/ Mangjemen

Hubungan antara para manger dan karyawan mereka harus ditangani

pekerja atau tidak, hak
atu hal yang penting untuk

pengahragaan dari stans  terhadap karyawan, sehingga
karyawan merasa berharga dan akhirnya anggota akan menunjukkan semangat
dan prestasi kerjayang lebih baik.

Menurut Siagian (2015:169), ialah apabila seorang pegawai dipindahkan
dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang tanggung jawabnya lebih besar,
tingkatannya dalam hierarki jabatan lebih tinggi dan penghasilannya pun lebih
besar pula.

Rivai dan Sagala (2011:198) menyebutkan bahwa Promosi terjadi apabila

pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang lebih tinggi
dalam pembayaran, tanggungjawab dan atau level.

Menurut Hasibuan (2012:121), promos adalah perpindahan yang
memperbesar authority dan responsibility karyawan ke jabatan yang lebih tinggi
di ddam satu organisasi sehingga kewajiban, hak, status, dan penghasilannya
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semakin besar. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa promos jabatan
adalahperpindahan jabatan maupun kenaikan jabatan dan menerima tanggung
jawab jawab baru dan memiliki kekuassan baru dan semakin besar pula
penghasilannya.

Berdasarkan definis di atas, penulis menyimpulkan bahwa promosi
jabatan adalah penghargaan untuk peningkatan jabatan atau pengalihan tanggung
jawab ke yang lebih tinggi terhadap anggota yang berhasil menunjukkan prestasi
kerja yang tinggi dalam pekerjaannya, sekaligus sebagai pengakuan pihak instans

atau perusahaan kemampuan dan potensi anggota yang bersangkutan untuk

‘melakukan pekerjaan sebaik mungkin jika
mereka percaya bahwa kinerjatinggi mengarah pada adanya promosi.
3. Terdapat kolerasi signifikan antara kesempatan untuk kenaikan pangkat

dan tingkat kepuasan kerja.

2.1.2.3 Syarat-syarat Promos Jabatan

Menurut Siagian (2015:171), syarat-syarat promos jabatan terdiri atas
jabatan dan pekerjaan dan pengembangan diri. Sementara menurut Nitisemito
(2010:135) syarat-syarat umum yang diperlukan sebagai dasar untuk promosi
jabatan adalah :

1) Pengalaman.

Banyak pengalaman seorang karyawan sering kali dipaka salah satu

syarat untuk bahan promos sebab dengan banyaknya pengalaman
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diharapkan kemampuan yang lebih tinggi, ide yang lebih banyak serta
memiliki wawasan yang lebih luas dan sebagainya.

2) Tingkat Pendidikan.
Dengan pendidikan yang lebih tinggi diharapkan karyawan tersebut
memiliki pemikiran yang berintelektual serta memiliki skil atau keahlian
yang berkwalitas.

3) Loyalitas.
Dengan memiliki loyalitas yang tinggi dapat diharapkan karyawan tersebut
memiliki rasatanggung jawab yang besar terhadap jabatannya.

4) Kejujuran.

Untuk men merupakan syarat yang

5)
awab yang besar terhadap

wab merupakan syarat utama

6)

presti kerja dan dala I dapat dari catatan-catatan prestasi kerja yang
telah dikerjakan.

7) Inisiatif dan Kreatif.
Untuk menempati suatu jabatan tertentu, mungkin syarat tingkat inisiatif
dan kreatif merupakan syarat yang perlu diperhatikan agar terlaksananya
tujuan perusahaan tersebut dengan baik dan benar.

2.1.2.4 Jenis-jenis Promosi Jabatan

Menurut Hasibuan (2012:122), terdapat 4 jenis promos jabatan, yaitu
promosi sementara, promos tetap, promosi kecil dan promos Kkering.
Penjelasannya adalah sebagai berikut:
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1. Promos sementara adalah seorang karyawan dinaikkan jabatannya untuk
sementara karena adanya jabatan kosong yang harus diisi.

2. Promos tetap adalah seorang karyawan dipromosikan dari suatu jabatan
ke jabatan yang lebih tinggi karena karyawan tersebut telah memenunhi
syarat untuk dipromosikan. Sifat promosi ini adalah tetap.

3. Promos kecil adalah menaikkan jabatan seseorang karyawan dari jabatan
yang tidak sulit dipindahkan ke jabatan yang sulit meminta keterampilan
tertentu, tetapi tidak disertai dengan peningkatan wewenang, tanggung
jawab dan gaji.

4. Promos kering adale

2.1.3 Moti

sikap (attiude) pimpina aryavan terhadap situasi kerja (situation)
dilingkungan organisasinya. Mereka yang bersikap positif (pro) terhadap situasi
kerjanya akan menunjukan motivas kerja tinggi dan sebaliknya jika mereka
bersikap negatif (kontra) terhadap situas kerja akan menunjukan kerja yang
rendah, situsi kerja yang dimaksud mencakup antara lain hubungan kerja, fasilitas
kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan kondisi kerja.

Menurut Hariandja (2012:321) motivasi sebagai faktor-faktor yang
mengarahkan dan mendorong perilaku atau keinginan seseorang untuk melakukan
suatu kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras atau lemah.
Sementara menurut Winardi, (2014:1-2) motivas adalah kesediaan untuk
melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian, yang
dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi kebutuhan individual

tertentu.
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Beberapa definisi di atas dapat dismpulkan bahwa pada dasarnya
kebutuhan dan keinginan pribadi seseorang dapat melandasi atau berpengaruh
kepada perilaku individu tersebut. Dimana perilaku individu tersebut tercipta
karena adanya interaksi dengan lingkungannya, yang memberikan dampak
kebutuhan tersebut semakin bervariasi. Dengan demikian kita dapat mengetahui
bahwa setiap perilaku individu dipengaruhi faktor-faktor motivasi, yaitu
keinginan, tujuan, kebutuhan, atau dorongan-dorongan tertentu yang diwujudkan
melalui tindakan-tindakan individu tersebuit.

Motivasi ggerakkan pegawai agar
mampu mencag ivasi dari  kebutuhan-kebutuhan
yang belum t jelas, namun hendaknya

a alasan. Pertama, teori ini
menjadi fondasi, i Si | ori kontemporer. Kedua, para

mangjer disual s ' tif menggunakan teori-teori ini dan

Menurut Robbins, (2 , teori motivasi tersebut diantaranya:
1. Teori Hierarki Kebutuhan (Maslow Need’s Hierarchy Theory)

Mungkin bisa dikatakan bahwa teori motivasi yang paling terkenal adalah
teori hierarki kebutuhan yang diungkapkan oleh Abraham Maslow.
Hipotesisnya menyatakan bahwa didalam diri semua manusia bersemayam
lima tingkat kebutuhan. Dalam teori ini Maslow menjelaskan bahwa
manusia dimotivas untuk memuaskan sgjumlah kebutuhannya yang
cenderung bersifat bawaan. Kebutuhan ini terdiri dari lima jenis dan
terbentuk dalam suatu hierarki dalam pemenuhannya. Manusia pada
dasarnya pertama kali akan berusaha memenuhi kebutuhan tingkat
pertama, kemudian kebutuhan tingkat kedua dan seterusnya, dan

pemenuhan semua kebutuhan inilah yang menimbulkan motivasi

21



seseorang. Suatu kebutuhan yang sudah terpenuhi tidak menjadi unsur
pemotivasi lagi. Adapun kebutuhan-kebutuhan itu adalah :

a) Kebutuhan Fisiologis Dasar, merupakan kebutuhan biologis yang
diperlukan untuk mempertahankan kelangsungan hidup seseorang,
seperti : istirahat, tidur, makan, minum, tempat berteduh, seks, dan
sebagainya. Keinginan untuk memenuhi  kebutuhan fisik ini
merangsang seseorang berprilaku dan bekerja giat.

b) Kebutuhan Keselamatan dan Keamanan, merupakan kebutuhan akan

keselamatan jasmani rohaninya, keamanan pribadi dan keluarganya,

o) Ket ' , 'sosial akan rasa diakui,

a, cinta-mencintai, rasa

e) Kebutuhan akan Ak

kemampuan, keterampilan, dan potensi optimal untuk mencapal

alisasi diri dengan menggunakan kecakapan,

prestasi
Teori Kebutuhan McClelland (McClelland’s Achievement Theory)

Teori yang dikemukakan oleh McClelland berpendapat bahwa,
semua karyawan mempunyal cadangan energi potensial. Bagaimana energi
ini dilepaskan dan digunakan, tergantung pada kekuatan dorongan
motivasi seseorang dan situas serta peluang yang tersedia. McClelland
mengelompokkan tiga kebutuhan manusia yang dapat memotivas gairah
bekerjayaitu :

a) Kebutuhan akan Prestasi (Need for Achievement), kebutuhan ini akan

mendorong seseorang untuk mengembangkan kreativitas dan
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mengarahkan semua kemampuan serta energi yang dimilikinya demi
mencapal prestasi kerja yang optimal.

b) Kebutuhan akan Afiliass (Need for Affiliation), kebutuhan untuk
membuat orang lain berperilaku dalam suatu cara yang sedemikian
rupa agar dapat disukai, mengembangkan, atau memelihara
persahabatan dengan orang lain.

c) Kebutuhan akan Kekuasaan (Need for Power), yaitu kebutuhan untuk
lebih kuat, lebih berpengaruh terhadap orang lain. Oleh karena itu

kebutuhan ini merangsang dan memotivas gairah kerja seseorang

serta mengera emua keme emi mencapai kekuasaan atau

merekaoberussha sedapat  mungkin - untuk
menghindarinya

b) Karena sikap tersebut di atas, maka para karyawan perlu diatur,
diawasl, dan dipaksa untuk mempunyai pekerjaan, dan kalau perlu
dengan ancaman hukuman.

c) Ratarata manusia lebih suka untuk diarahkan, lebih suka
menghindari tanggung jawab, mempunya sedikit ambis dan
menginginkan keamanan atas segalanya.

d) Kebanyakan karyawan menempatkan keamanan diatas semua faktor
lain yang terkait dengan kerja dan akan menunjukan ambisi yang
rendah.

McGregor tidak sepakat secara keseluruhan dengan teori “X”
tersebut, sehingga timbul yang berlawanan dengan teori “X”, yaitu Teori
*“Y” yang intinya adalah sebagai berikut :
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a) Usaha yang dikeluarkan, baik mental maupun fisik untuk bekerja
adalah hal yang wajar sebagaimana bermain maupun beristirahat.

b) Manusia akan melakukan pengarahaan dan pengawasan diri sendiri
untuk mencapai tujuan yang disepakati secara bersama.

c) Ratarata manusia belgar di bawah kondis yang layak, tidak hanya
untuk menerima tanggung jawab, tetapi juga untuk mencapai
tanggung jawab.

d) Kemampuan untuk melaksanakan kreativitas dan ketulusan dalam
tingkatan yang relatif tinggi untuk memecahkan persoalan-persoaan
organisasi tersebar lUas di masyarakal

4. Teori ERG Alderfer

Clayta
hierarki Kk
riset empiris. Hierarki
ERG. ERG adalé
individ ‘unyai utuhan ebutuhan akan Eksistensi — Existance (E),
Keterkaita \ glatedness (R), dan Pertumbuhan — Growth (G) (Robbins,
2006:221). .,\~~ dengan  hirarki  kebutuhan Maslow, Aldelfer
menjelaskan hirarki kebutuhan meliputi tiga perangkat kebutuhan, meliputi :
a) Existence needs (Kebutuhan eksistens), yaitu kebutuhan yang
dipuaskan oleh faktor-faktor seperti makanan, air, udara, upah, dan

mengerjakan ulang teori
secara lebih dekat dengan
a itu dikenal dengan teori

Alderfer darl Universitas Yale

utuhan Maslow untuk/disa dingk

tuhan ya g direvi

teori asi kepuasan yang mengarahkan bahwa

kondis kerja.

b) Related needs (Kebutuhan keterkaitan), yaitu kebutuhan yang
dipuaskan oleh hubungan sosia dan hubungan antar pribadi yang
bermanfaat.

c) Growth needs (Kebutuhan pertumbuhan), yaitu kebutuhan dimana
individu merasa puas dengan membuat suatu kontribusi atau
sumbangan.

5. Teori 2 Faktor Herzberg
Herzberg mengembangkan teori kepuasan yang disebut teori dua

faktor tentang motivasi. Menurut teori ini, karakteristik pekerjaan dapat
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dikelompokan menjadi dua kategori, yaitu faktor yang membuat orang

merasa tidak puas dan yang lainnya dinamakan satisfiers atau motivators.

Penelitian awal Herzberg menghasilkan dua kesimpulan khusus mengenai

teori tersebut, yaitu:

a) Pertama, ada serangkaian kondisi ekstrinsik, keadaan pekerjaan (job
context), yang menghasilkan ketidakpuasaan dikalangan karyawan jika
kondisi tersebut tidak ada. Jika kondisi tersebut ada, maka tidak perlu
memotivasi karyawan. Kondis tersebut adalah faktor-faktor yang
membuat orang merasa tidak puas (dissatifiers) atau disebut juga faktor
iklim baik (hygiene factors) ka afaktor tersebut diperlukan untuk

endah yaitu tidak adanya

) & upah, jaminan pekerjaan,

mempertahankan tingkat yang pa
kepuasan.” Faktor-faktor. tersebut mencak
0Sed /,
hub lo, antar pribadi diantara reka
bawal I

b) Ked

kondisi kerja, statu mutu supervisi, dan mutu

ekerja, dengan atasan dan

yaitu serangkaian ka disi intrinsik, is pekerjaan, jika ada dalam

peker ersebut akan menggerakan tingkat motivas yang kuat yang
dapat me nprestasi_kerja'yang baik. Jika kondisi tersebut tidak
ada, maka akan timbul rasa ketidakpuasan yang berlebihan. Faktor-

faktor dari rangkaian ini disebut pemuas atau motivator, meliputi:
prestas (achievement), pengakuan (recognition), tanggung jawab
(responsibility), kemguan (advancement), pekerjaan itu sendiri (the
work it self), dan kemungkinan berkembang (the possibility of growth).

2.1.3.3. Faktor yang Mempengar uhi Motivas

Menurut Siagian (2015:26) ada beberapa faktor yang mempengaruhi
motivasi, yang harus diperhatikan oleh pimpinan yaitu:

1. Sistem Pengupahan dan penggajian yang memungkinkan para anggota

organisasi memperhatikan tingkat hidup yang wajar sesuai dengan
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harkat dan martabat serta status sosial, para anggota tidak hanya
terbatas pada pemenuhan kebutuhan pokok sehari-hari.
Kondis kerjayang baik dalam arti kondisi fisik lingkungan kerja
Perasaan keikutsertaan dalam berbagal segi proses kehidupan
organisasi seperti dalam pengambilan keputusan, penyusunan rencana,
program kerja dan penetuan prosedur kerja khusunya yang
menyangkut dirinya.

4. Cara pendisiplinan berdasarkan criteria yang objektif dan diperlukan

secara manusi awi.

Pemberian penghargaan atas pelaksanaan tugas yang baik

6. Kesetiaan pimpinan pada bawahan pada gilirannya juga akan

meningkatkan kesetiaan pada atasannya
7. Pengertian simpatik terhag y masal ah
dihadapi oleh kar 3 g ditun;

salah yang pribadi yang

Ssedemikian rupa sehingga

pimpinan yang bersangkutan tidak meneampuri urusan rumah tangga

e

. 'hhl-_ -
8. ea \ ehidupan kerja, adanya jaminan bahwa seseorang tidak

akan o.\

yang kuat.

N semena-mena seperti pemberhentian tanpa alasan

9. Tugas dan pekerjaan yang sifatnya menarik dan bukan pekerjaan yang
rutin dan membosankan.

10. Kesempatan untuk berkembang sesuai dengan perkembangan
pertumbuhan organisasi, perkembangan dalam arti pertumbuhan
dalam pengetahuan, ketrampilan dan kemampuan intel ektual .

2.1.3.4. Indikator-indikator M otivasi

Menurut Hariandja (2012:322), bahwa motivasi karyawan dipengaruhi
oleh kebutuhan fisk, kebutuhan akan keamanan dan keselamatan, kebutuhan
sosial, kebutuhan akan penghargaan diri dan kebutuhan perwujudan diri.
Kemudian dari faktor tersebut diturunkan menjadi indikator-indikator untuk
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mengetahui tingkat motivasi kerja pada karyawan. Dibawah ini merupakan

penjelasannya :

1)

2)

3)

4)

5)

Kebutuhan Fisik

Merupakan kebutuhan fisk yang ada didalam perusahaan seperti
kebutuhan karyawan akan gagji, seragam, dll.

K ebutuhan Keselamatan dan Keamanan

Merupakan kebutuhan akan keselamatan seperti tunjangan kesehatan,
tunjangan kecelakaan, iklim dan kondisi kerja.

Kebutuhan Sosial

Merupakan kebutuhan sosia erti.hubungan karyawan dengan

atasan, h
Keb
sblfuhan akan penghargaan diri sepe

lINgan karyawan dengan \ erja
an akan Penghargaan \

pengakuan prestasi kerja,

p \ dari atasan, kepercayaan atasan, kesempatan promosi kerja

Se engharg
Ke \ Aktualisasi dliri.
Kebutuhan, akan aktualisas diri dengan menggunakan kecakapan,

mel akuk pekerjaan._yang lebih menantang, menunjukan

kemampuan, keterampilan, dan potensi optimal untuk mencapai
prestasi kerja.

2.1.3.5 Pengukuran Motivas

Pengukuran motivasi adalah kekuatan motivasi tenaga kerja untuk bekerja

secara langsung tercermin sebagai upaya seberapa jauh karyawan bekerja keras.

Upaya ini mungkin menghasilkan hasil kerja yang baik atau sebaliknya, karena

ada dua faktor yang harus benar jika upayaitu akan diubah menjadi kinerja.

1. Tenaga kerja harus memiliki kemapuan yang diperlukan untuk

mengerjakan tugasnya dengan baik.

2. Perseps tenaga kerja yang bersangkutan tentang bagaimana upayanya

dapat diubah sebaik-baiknya menjadi kinerja. Diasumsikan bahwa perseps
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tersebut dipelgjari individu dari pengalaman sebelumnya pada situasi yang
sama. “persepsi bagaimana harus dikerjakan”, ini jelas sangat berbeda
mengenal kecermatannya jika terdapat persepsi yang salah, kinerja akan
rendah meskipun upaya dan motivasi mungkin tinggi.

Salah satu cara untuk mengukur motivasi tenaga kerja adalah dengan
menggunakan teori pengharapan (expectation theory). Teori pengharapan
mengemukakan bahwa adalah bermanfaat untuk mengukur sikap para individu
guna membuat diagnosis permasalahan motivasi. Pengukuran semacam ini dapat
membantu mangemen tenaga kerja memahami mengapa para tenaga kerja
terdorong bekerja atau tidak; @pa yang ot asinya di berbagai bagian dalam
pengubahan  data  efektif

214 Kinef|

telah direncanakan sebelu
kinerja.Kinerja merupakan istilah yang berasal dari kata job performance atau
actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya dicapai seseorang).

Sedarmayanti (2011:202) performance atau kinerja adalah “Output drive
from processes, human or otherwise”, jadi dikatakannya bahwa Kkinerja
merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses”.

Gomes (2012:135) memberi batasan mengenai kinerja (performance)
sebagai berikut:*“....the record of outcomes produced on a specified job function
or activity during a specified time periode”. (catatan outcome yang dihasilkan dari
fungs suatu pekerjaan tertentu).

Mangkunegara (2013:57) mendefinisikan kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapa oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan

tugasnya sesua dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.”
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Berdasarkan definisi di atas maka dalam melakukan dan menyempurnakan
suatu kegiatan harus didasari dengan rasa tanggung jawab agar tercapai hasil
seperti yang diharapkan. Peningkatan kinerja aparatur pemerintah melalui
penggunaan teknologi dan informas padainstansi pemerintah akan menghasilkan
kualitas kerja yang produktif dan tepat guna. Hasil kerja yang dicapa oleh
aparatur suatu instansi dalam menjalankan tugasnya dalam kurun waktu tertentu,
baik yang terkait dengan input, output, outcome, benefit, maupun impact dengan
tanggung jawab dapat mempermudah arah penataan organisasi pemerintahan.
Adanya hasil kerja yang dicapai oleh aparatur dengan penuh tanggung jawab akan
tercapal peningkatan kinerjayang efektit da ) efisien.

‘ ngkat kemampuan Ka dapat mempengaruhi hasil kinerja
‘ \\ tingkat kemampuan pegawai akan
menghasilkan kinerjayang kin tinggi pula
2. Faktor lain adalah motivas kerja yaitu dorongan dari dalam pegawai untuk
melakukan suatu pekerjaan. Dengan adanya motivasi kerja yang tinggi
pegawai akan terdorong untuk melakukan suatu pekerjaan sebaik mungkin
yang akan mempengaruhi hasil kinerja. Semakin tinggi motivasi yang
dimiliki semakin tinggi pulakinerja yang dapat dihasilkan.

Menurut pendapat Peter Ducker dalam Handoko (2011:211) bahwa kinerja
adalah tes pertama kemampuan mang emen untuk melakukan suatu perbandingan
dari hasil kegiatan senyatanya yang dinyatakan dalam presentase yang berkisar
antara 0% sampai 1%. Ditambah pula faktor-faktor yang menunjang kinerja
antaralain:

a) Pendidikan dan program pelatihan.
b) Gizi, nutrisi, dan kesehatan.
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c) Motivasi.
d) Kesempatan kerja.
€) Kebijakan ekstern.
f) Pengembangan secara terpadu.
Tinggi atau rendahnya kinerja karyawan akan dipengaruhi oleh beberapa
faktor, diantaranya seperti dikemukakan Muchdarsyah (2011 : 56-58) yaitu:
1) Manusia
a. Kualitas (intelektual dan skill teknis operasional)
b. Tingkat keahlian

2) Mc !
a Moda sin, gedung,.alat-alat, volume dan strukturnya)
b.TeknolegikR dan D (Research dan Devel opment = Litbang)
c. Bahan b me dan standar

3) Metode/Proses
a. Tataruang tugas
b. Penanganan bahan baku penolong dan mesin
c. Perencanaan dan pengawasan produksi
d. Pemeliharaan melalui pencegahan
e. Teknologi yang memakai cara alternatif
4) Produksi
a Kuantitas
b. Kualitas
¢. Ruangan produksi
d. Struktur campuran
e. Spesialisas produksi
5) Lingkaran organisasi (internal)
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a. Organisasi dan perencanaan

b. Sistem mangemen

c. Kondis kerja (fisik)

d. Iklim kerja (sosia)

e. Tujuan perusahaan dan hubungannya dengan tujuan lingkungan
f. Sistem insentif

g. Kebijaksanaan personalia

h. Gaya kepemimpinan

i. Ukuran perusahaan (ekonomi skala)

pajakan dan lain-lain)

h. K ehije itian'dan Pengembangan)
i. Kebijakan e
j. Kebijakan pendidikan dan latihan
k. Kondisi iklim dan geografis
|. Kebijakan perlindungan lingkungan
7) Lingkungan internasional (regional)
a. Kondisi perdagangan dunia
b. Masalah-masalah perdagangan internasional
c. NMK, investasi, usaha bersama
d. Spesialisas internasional
e. Kebijakan migrasi tenaga kerja
f. Fasilitas latihan internasional (regional)
g. Bantuan internasional

h. Standar tenaga kerja dan teknik internasional
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8) Umpan balik
Menurut Gibson dalam Umam (2014:190) ada tiga faktor yang
berpengaruh terhadap kinerja:

1. Faktor individu: kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga,
pengalaman kerja, tingkat sosial, dan demografi seseorang;

2. Faktor psikologi: persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, dan
kepuasan kerja;

3. Faktor organisasi: struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan,

sistem penghargaan (reward system)

pakar menyataka inlin kefja erupakan faktor penentu yang dapat

2.1.4.3 Indikator Kinerja

Handayani (2013:11) menyebutkan bahwa beberapa variabel yang
digunakan untuk penilaian kinerja karyawan yang ditunjukkan dengan skor total
yaitu sebagal berikut:

a. Kualitas Pekerjaan
Kualitas pekerjaan meliputi: pemahaman dan penguasaan tugas, kebutuhan
terhadap instruksi-instruksi dalam pelaksanaan tugas, kemampuan dalam
memecahkan masalah, ketelitian dalam memecahkan masalah, efisiensi waktu,
tenaga dan biayaketekunan dan kedisiplinan dalam melaksanakan tugas,
inisiatif, sikap terhadap tugas, kemampuan dalam bekerja sendiri, tanggung
jawab, kepemimpinan, kecakapan dalam menggunakan peralatan, dan

kemampuan memperbaiki peralatan kerja.
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b. Kuantitas Pekerjaan
Kuantitas pekerjaan meliputi: kemampuan menyelesaikan seluruh pekerjaan
yang ditugaskan, dan kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan melebihi
yang ditugaskan.

c. Ketepatan waktu kerja
Ketepatan waktu kerja meliputi: ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas,
ketepatan waktu dalam kehadiran, ketepatan waktu dalam istirahat dan pulang
kantor, dan tingkat kehadiran

d. Kerjasamadengan rekan kerja

puan bekerjasama di dalam
npok, kemampuan menjalin
: \ emberi bimbingan dan

penjelasan
Menu a karyawan adal ah sebagai
berikut
1. Kuadlit :
Kualitas dalah seberapa balk seorang karyawan mengerjakan apa
yang sehar

2. Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja dalam
satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap
karyawan itu masing-masing.

3. Pelaksanaan tugas
Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan
pekerjaan nya dengan akurat dan tidak ada kesalahan.

4. Tanggung jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewagjiban
karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

33



2.2 Dampak Promos Jabatan Terhadap Motivasi

Dari definisi yang telah dikemukakan, maka disetiap perusahaan perlu
diperhatikan pemeliharaan motivasi kerja para karyawan. Sebagai pendorong
timbulnya motivas kerja pada diri karyawan adalah apabila kebutuhan-kebutuhan
para karyawan terpenuhi, baik yang bersifat materil maupun non materil. Dalam
hal ini, promos termasuk salah satu cara untuk memenuhi kebutuhan karyawan
tersebut.

Beberapa alasan yang dilakukan sehingga promosi dapat meningkatkan

motivas kerja karyawan menurut Nitisemito (2011) diantaranya adal ah:

2.
3 para karyawan untuk lebih
menimbulkan perasaan aman

5. Promos dapat meningkatkan kepercayaan karywan yang berarti

meningkatkan loyalitas karyawan tersebut terhadap perusahaan.

Jadi dengan promosi, karywan yang bersangkutan akan menerima
tanggung jawab yang lebih besar juga pekerjaan yang lebih menantang. Hal ini
juga merupakan penghargaan dan pengakuan dari perusahaan atas prestasi yang
dicapainya. Dengan adanya promosi juga berarti karyawan tersebut dapat Iebih
maju dan berkembang.

2.3 Dampak Promos Jabatan Terhadap Kinerja

Dengan skripsinya yang berjudul Pengaruh Pelaksanaan Promosi jabatan
Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank BNI Cabang Medan, menyatakan
bahwa promosi jabatan dipengaruhi oleh prestasi kerja sebesar 26%, sedangkan
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sisanya 74% dipengaruhi faktor-faktor lain (Maretha, 2004). Dengan tesisnya
yang berjudul analisis pengaruh budaya organisasi dan rotasi kerja, terhadap
motivas kerja untuk meningkatkan kinerja karyawan pada Kantor Pelayanan
Pgjak Berbasis Administrass Modern KPP Pratama Semarang Timur, menyatakan
bahwa rotasi pekerjaan mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 37,2%. Dari
penelitian yang dilakukannya menunjukkan bahwa rotasi pekerjaanberpengaruh

positif terhadap kinerja karyawan (Mansur, 2009).

24 Kajian Pendlitian Sebelumn

studi literatur berkaitan
2nelitian terdahulu mengenal

kerja. Analisis pendlitian

Nama Penéeliti Judul Hasil Sumber
Kesarinaldi,llham | Hubungan Berdasarkan hasil http://repository.widyata
(Universitas Promosi Jabatan | penelitian terdapat ma.ac.id/

Widyatama,2010) | Dengan Motivasi | hubungan yang sangat
KerjaKaryawan | kuat antara promosi

di PT Granesia jabatan dengan
motivas kerja
ditunjukkan oleh nila
rata-rata keseluruhan
sebesar 3,07 yang
berada pada interval
2,60-3,39 Berdasarkan
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hasil penelitian dan
pembahasan yang
dilakukan, diperoleh
koefisien korelasi rank

spearman (rs) sebesar

0,955
Bayu, Chandra Pengaruh Datadiperoleh melalui | http://repository.widyata
(Universitas Kompensasi dan | survey terhadap ma.ac.id/

Widyatama 2014) | promosi jabatan | seluruh karyawan PT.

menunjukan bahwa
kompensasi dan
promosi jabatan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan PT.

Granesia.
Lumbanrgja,Prihat | Pengaruh Hasil pendlitian ini http:repository.usu.ac.id/h
in (Universitas Kebijakan menunjukkan variabel | andle/123456789/47165

Sumatera Utara, Promosi Jabatan | kebijakan Promosi
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2015)

dan Rotasi
Pekerjaan
Terhadap Kinerja

jabatan dan rotasi kerja
secara positif dan
signifikan berpengaruh

Karyawan pada | terhadap kinerja

PT. Bank Rakyat | karyawan PT. Bank
Indonesia Rakyat Indonesia
(Persero) Tbhk (Persero) Thk Cabang
Cabang Medan Medan Iskandar Muda.
Iskandar Muda. Nilai R menunjukkan

25 Kerangka

Suatu Instans tidak terlepas dari sumber daya manusia yang merupakan
faktor penggerak utama dalam operasionalisasi institusi tersebut. Dalam hal ini
anggota berperan aktif dalam menetapkan, mendukung serta melaksanakan
rencana, proses, sistem, dan penentu terwujudnya tujuan instansi yang ditetapkan.
Bagaimanapun canggihnya teknologi yang dimiliki institusi, tanpa sumber daya
manusiatidak akan berarti apa-apa, karena hanya dengan sumber daya manusialah
segala teknologi yang dimiliki institus dapat dioperasikan dan berfungsi dengan
efektif dan efiesien.

Promos jabatan merupakan apresiasi atau penghargaan dari institusi
terhadap karyawan, sehingga karyawan merasa berharga dan akhirnya anggota
akan menunjukkan semangat dan prestas kerja yang lebih baik. Berdasarkan
keterangan di atas, dalam suatu perusahaan apapun penyebab terjadinya lowongan
jabatan tersebut, yang jelas lowongan tersebut harus segera diisi. Bahwa salah
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satu tujuan promosi adalah untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabatnya
berhenti, agar jabatan itu tidak kosong maka dipromosikan karyawan lainnya
(Hasibuan, 2012).

Pengisian lowongan yang terjadi hanya dapat dilakukan dengan tepat
apabila disitu pihak mengetahui sifat dan bentuk pekerjaan atau jabatan yang
lowong, sementara dipihak lain anggota yang akan dipromosikan harus memenuhi
persyaratan yang telah ditetapkan pihak institusi. Sehingga dapat menjamin
anggota-anggota yang akan dipromosikan tersebut mempunyai kemampuan untuk

menepati jabatan yang lebih tinggi dan dapat mengjga kestabilan atau bahkan

Sedangkan motivasi, sebenarnya memiliki banyak pengertian tetapi secara
umum dapat dikatakan bahwa suatu dorongan untuk melakukan pekerjaan.
Motivasi pada dasarnya merupakan interaksi seseorang dengan situasi tertentu
yang dihadapinya. Di dalam diri seseorang terdapat “kebutuhan” atau “keinginan”
(wants) terhadap objek di luar diri seseorang tersebut, kemudian bagaimana
seseorang tersebut menghubungkan antara kebutuhan dengan “situasi di luar”
objek tersebut dalam rangka memenuhi kebutuhan yang dimaksud. Oleh sebab itu,
motivas adalah suatu alasan (reasioning) seseorang untuk bertindak dalam rangka
memenuhi kebutuhan hidupnya.

Adapun arti dari pada kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2013).
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Adapun pengertian lain bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang dalam perusahaan sesual dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara legal, tidak
melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral atau etika (Rivai, 2011).
Melihat dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil
kerja yang dilakukan seseorang di dalam suatu perusahaan agar tercapai tujuan
yang diinginkan suatu perusahaan dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti
yang diharapkan.Oleh karena itu dengan dilaksanakannya promosi jabatan dalam

suatu instansi maka merupakan salah satu unsur sebagai meningkat maupun

kinerja anggota ekerja dengan balk dan berprestasi. Berikut ini penulis
tampilkan model ke Ka pemikiran dari-penelitian Promosi jabatan , Motivasi
dan Kinerja, sebagai berikut:

M otivasi

Promos Jabatan

Kinerja

/\

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
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26  Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk
kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru
didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris
yang diperoleh melalui pengumpulan data.Jadi,hipotesis juga dinyatakan sebagai
jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitan, belum jawaban yang
empirik (Sugiyono, 2014). Sehubungan dengan uraian diatas maka dapat

dikemukakan hipotesis dalam d ini sebagai berikut:

“Bahwa Promosi Jabat iki katkan motivasi dan kinerja
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