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I<OMI'ENSASI : 

AI'AKAII MEMBERII<AN MOTIVASI ])AN KEI'UASAN? 

Sunjoyo* 

Abstralc 
Kompcnsasi diberikan pcn~saliaan kcpada knryawan bcrtujua~i untuk mcinbcrikan motivasi 

dan kepuasan dalam n~c~l ja lankan  kegiatan-kegintan Icbih 1ar:jut. Kompcnsasi juga dapat 
meningkatkan kinerja perusahaan, deluikian scbaliknya, kinerja pcrusahaan dapat rnempengaruhi 
kompensasi yang diterima scorang karyawan. Sccara umum, kompensasi dibagi atas dua 
pendekatan: kompcnsasi berdasarkan pckcrjnan 006-based pay) den kompcnsasi berdasarkan 
keterampilan (skill-basedpay). 

Bagaimana kolnpensasi dapat nicmbcrikan riiolivasi dan kcpunsan bngi para karyawan? 
"Kompensasi bngi para eksckutifscbniknya dibcrikan bcrtlasaskan pckcrjnan ntau ketcralnpil;~n?" 
Kedua perl:::lyan tersebut rnerupakan isu pcnting da la~n tulisan ini. Selain kompensasi, p ~ ~ s a h a a n  
perlu menlbcrikan pengllargaan intrinsik kcpnda k a r y a w a ~ ~ ,  karena kar!awan merupakan 
sumberdaya insani yang sangat benlilai dan dapat mcmbantu pcrusaliaan dalain mcncapai tujuan- 
tujuan kemarnpulabnan (nroji~nbrli/y). 

K n t n  kurici: kompcnsa:,i; kompcnsas i  cksckut i f ;  mot ivas i ; '  1:cpuasan; k i ~ ~ c r j a  
pcrusahaan; job-hosedpo)~; skill-l~oscdpoy. 

Sctiap karyawan mcnghasapkan gaji scsuai dcngan konstrlbusi sang tclah 
diberikan kepada organisasi di mana ia bckcrja. Scbaliknya, orgailisasi berusaha 
mcngefisicnkan dana yang dikeluarkan untuk nic~npcrolcli kcuntungan optimal. 
Sa la l~  satu peiiglicniala~l y;~ng scring dilakukan organisasi ndalah kompensasi. 

Kompensasi yang dimaksud adalal.1 sc.jumlah gaji yang dibci ikan organisasi 
kcpada karyawan sebagai wiijud pcnghargaan akan tugas, kewajibaa. dan tanggung 
jawab yang telall dijalankan. Sccara umum, pcllghargaan dnpat .libagi atas dun 
jenis: pcnghargaau intrinsik (iil(riir~ic rel+~arcI) atau inotivasi intrilisik nicliputi 
penyclcsaian tugas (tnskcorrll~lclioir), prcstasi (oc/~ievci)ro~l), otonnmi (ulil~i?o/rij,), 
dan pcngcmbangan pribadi (persontrl gr.o~vtlr); pcnghnrgaan ckst~ insik (extr.iri.ric 
reward) atau inscntif ckstrinsik meliputi gaji dan upah (~ularyclntf ~vugc). jaminan 
sosial P i n g e  beneJf), penghargaan antar pribadi ( ir~ter l~er ,sor~~~l  rervarci), dan 
promosi 01romotion) (Ivanccvicli & Mnttcson, 1999; Krcps, 1907). Sclai?jutnyn 
pcngliargaan atau inscntifckstrinsik akan discbut kompcnsasi. 

Tulisan ini mcmbalias bcrbagai pcrsoalau dan isu kompcnsa',i tentang pnkct 
kompensasi  total, pengliargaan indivitiual, kon~pcnsas i  cksekut i f ,  dan 
kctidaktcpatan sistem pengliargaan. Pcnulis bcrharap dari scmua topik ynng 
dibahas akan incmbcrikan suat~i  pcmaliam:~~i tcntang "hngrririttr~~n korill)erzsu.ri 
t l n ~ ~ n l  tilernberikarr rnolivmi d;ln kel~zrrrso~z hugi pnrtr Ircr/yc~~uai~, " dau "n/7akah 
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sehailnyn konll~er~sasi eksckrr~;fdiberik(lr~ ber~l'lr.srlrk~~npekerjrmn (job-hnsedp~ry) 
alalr keterirml>ill~n (Skill-b~~sen'pq). " Selain itu, penulis berharap tulisan ini 
bermanfaat bagi para praktisi bisnis clan akadelnisi sebagai dasar penerapan dan 
penilitian lcbih lanjut niengenai kompensasi. Untuk melandasi pemahaman tentang 
kompensasi, penulis akan niengawali bzhasan dengan nienjabarkan suatu pakct 
kompensasi total yang sering digunakan olch ppra praktisi bisnis. 

Paltct I<on~pcnsasi Total 

Menurut Balkin dan Gornez-Mciia (1 990), dan Igalens dan Roussel(1999), 
paicet konlpcnsasi total dapat diklasiiikasikan ke dalam tiga komponen utania, 
yaitu: Pertama, gaji  tc tap Cfiverlpr~y): y a i t ~ ~  kompensasi yang jumlah dan 
pembayaran telah dijanjikan seperti gaji pokok (I,a.repay), bonus-bonus senioritas 
(seniorily l~oniises), gaji ketigabelas (13'" 1non117), d m  sebagainya. Kedua, gaji 
fleksibel flexible poy): terdiri atas gaji variabel ('variable pay) dan pendapatnn 
tertunda (d~$rred income). Gaji val iabel merupakan kompensasi yang jumlalmya 
bervariasi ci,~~l/atau pendisllibusiannya tidak pasti, scpcrti gain-shoring, bonus- 
bonus @o,~zises), insentif-insentif (iticenli\]es), xorrl-hnsedpay, clan gaji waktu 
lcnibur (ovc~r/imie). Pendapatan tcrtunda r~icrup:~kan sejumlali pendapntan ynng 
ditalian sel:~ma bebernpa tahun, sctclah ilu b;lsu (libel ikan seperti pr~fit-skrr:.it~,q, 
rencana simpanan perusalinan (conij~rrny savi~igs plnns), rencana kepemilikan 
saliarn kary~wan (enployee slock owner.rhip [)/NI~.Y), dan sebagainya. Konsep gaji 
fleksihel birtcljr~:tn untuk nic~igu~;uigi rncio kos tctap iltau varial,cl patla beban 
tenaga kerja. 

Komponen terakhir, terbentuk dari enipnt elcriicn dasar ollorvences dan 
reitrtbrrrset1rent.~: (a) berbngai biaya (e.ypense.s) makanan, transportasi, pakaian, 
dan sebagainya; (b) heneji~ dan l~ct.qi~i.rile dalnrn bentuk barang dan jasa yang 
ditawarkan dengan suatu potongan harga, menyediaknn atau menawarkan berbagai 
fasiiitas k e p d a  karyawan (rasilitas pcruniahrui, mobil, penggunaan tclepon pribadi, 
transportasi unium, dan sebagainya); (c) program kesejahteraan karyawan dan 
kesempatan yang berkenaan dengan rekreasi seperti tiket berbagai event hiburan, 
tunjangan hari raya (THR), tunjangan keluarga, beasiswa, dan sebagainya; (d) 
rencana tunjangan pensiun dan asuransi Itesehatan untuk memberikan jaminan 
karyawan dnri sakit. 

Da lan~  dunia nyata, kompensasi yang diberikan tidak selalu bcrbentuk paket 
seperti yruig klah dijabxkan di atas. Pembcl ia~l komlxnsasi dapnt bervariasi d m  bia.~anya 
berdasarknn pnda pandangan manajemen perusnlinan tentang penting tidaknya suatu . . 
bentuk kompcnsasi diberikan kcp~tln karyawan Kcb~~akan  kornpcnsasi karyawa~i 
seringkali &u diprhatikan - ----- secara serius - oleh pcrusnhaan, - karena kompensasi 
dapat &>~A!,eriknn ---- d a m p ~ k  rnptivasi --. dnn kepuasan karyawan. - --- dill& bekerjn. 
Selanjutnya, klnsifikasi phket kompensasi yang tclali dijabarkan di atas lebih 
nlencerminkan penghargaan ekstrinsik, ha1 ini bukan berarti bahwa pengliargaan 
intrinsik tidak penting. Perdebatan cedcrung bcrfokus pada kekuatan penghargaan 
intrinsik a!au ekstrinsik yang ~iiengliasilkan pcsilaltu yang diharapkan (O'Neill, 
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1995). Banyak pcnclilian mcmbuktikan - - bahwa pcnghargaan intriilsik jaull lebih 
pcrllijng_dari peiighargaa~~ ckstrinsik (Ivanccvich & Mattcson, 1999). 

Sebagai contoh, pilink rnanajcmc~i scbuah pcrusahaan rnaskapai pe~~erbangan 
tllciigcluarka~~ kebijnkan scbagai bcrikut: "bonus akan dibcrikan kepada seluruh 
karyawan scbesar 10 pcrscn dari gaji masing-masing, apabila nlereka dapat 
mencapai standar minimal ketcpatan waktu pcncrbangan yang telah ditetapkan." 
Kebijakan tersebut mcnunjukkan usali:~ manajcmcn perusallaan dalam 
mcmbcrikan motivasi kerja kepada kalyawan mclalui kompensasi (bonus 10 persen 
dari gaji) dan peluang ~i~emperolell  pcnghargaan iiltrinsik (prestasi mencapai 
standar ~ninirl~al layanan tcpal waktu bagi pclnnggan). Manajcnicn juga berusaha 
mcmbawa sctiap karyawan mclihat kcberhasilan atau kegagalan pelusahaan dalam 
pembcrian layanan bcrkualitas kcpada pclanggan scbagai tanggung jawab sctiap 
karyawan. Dcngan kata lain, pcrusahaan bcrusaha mcnanamkan "sense o f re -  
spo~z~ihilify " dan "scnse of bclon,yin~'' kcpada seluruh karyawannya. 

Kepuasan k a ~ y a w a ~ ~  harus mcnjadi perhatian utama setiap perusahaan 
un:uk meiljalankan kegiatan-kcgiatan lebih lanjut. Kcpuasan karyawan merupakan 
asct pcrusahaan dan karyawan mcrupakan surnbcrdaya insani perusallaan yang 
sangat bcrriilai, serta dapnt mcmba~ltu pcrusaliaan dalam mcncapai tujuan-tujuan 
kcma~n~ulabaan'~r .af i l t rhi l i~~l)  Olcli scbab itu, pakct kompensasi yang tclall 
dijabarka~i di atas pcrlu dila~idnsi clc~igan stiatu pcmahaman tcntang bagaimana 
proses kompcnsasi terjadi dan mcmbcrikan kcpuas;un i~ldiviclual. 

Riscl litcratur hchrrvioral .scio~cc ~ncnyim:~ullta~i bcherapa lial yalig 
nicncntukan 'apakah p:un irldividual rlipuaskan tlcngan kompcnsasi?' dan  'spa 
yang pcrlu dipcrtimbangka~i olch para manqjcr dalani mcmbcrikan kompcnsasi 
kcpada karyawan?' - Mcnurut Ivanccvicli dau Mattcson (1099), lima lial yang r n c ~ ~ c n t ~ i k a ~ l  

/ ' npakah para individual dipuask;a~ dengan koiiipciisasi: (a) kcpoasso lerllailap 
konlpcnsasi mcrupakan suntu fi~ngsi dnri scbcsapa I-mar kompcnsasi yang ditcrima 
clan schcrapa bcsar kompcnsasi yruig tlipcrscpsikan i~irlividual akan ia tcrima; (b) \ 

'7 perasaan kcpuasail seorang iudividual dipcngaruhi olch pcrbandingan berbagai 
penghargaan intrinsik dan kompcnsasi yang ia ditcrima scrta ditcrima orang lain; 

, (c) kcpunsan tlipcngaruhi olcli bagnimana scscolxng tlipuaskall o l c l~  pcnghnrgx111 
intrinsik dan ko~npcnsasi; (d) ko~npcnsnsi hagi sc[i;lp orang bcrbcda dan pcrbcdaa~l 
tersebut tcrlctak pada scbcrap;l pcti[ing pc~bc~li\an kolnpcnsasi bagi ~ncrcka; (c) 
hcbcmpa konlpcnsnsi ~ncnlbcrika~l kcpuas:l~l kcpatla karyawan karcna ~ncrcka 
~ncncrima kompcnsasi [crhcsar (dcnga~l ~i~c~lib;untlingl<:~~i kompcnsasi yang mcroka 
tcrima dcngan yang ditcrima orang lain). 

.- Scla~i,jutnya, psix manajcr pcrlu rnc~iipcrtitnbangk~n bcbcrapa ha1 dalnin 
pcmbcrian kompcnsasi: (a) ko~npcnsasi yalig dibcrikan hzuus cukup untuk 
n ~ c n ~ c n u h i  kcbutuhan clasar manusin; (b) orang cclidcrung mc~nbandingkan 
k o ~ ~ l p c ~ ~ s a s i  yang mcrcka tcrim:~ tlc~lg;~tl yaug ditcsima orang I ~ l i n ;  (c) t l n l n ~ l l  
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mendistribusikai kompensasi para manajer liarus mcmperiimbangkan perbedaan- 
perbedaan individual. 

Menurut bebcrapa penulis, tiga ti~juan utania program kompensasi adalah: 
(1) menarik orang-orang yang berkualitas untuk bergabung dengan organisasi; 
(2) meriiel~hara karyawnn untuk tctap tl;~t:uig bekcrja; (3) memotivasi -- - karyawan 
untuk-mencapai tingkat kinerja yang tinggi (Anderson, Banker, & Ravindran, 
2000; Balkin, Markman, k Gotnez-Mejia, 2000; Ivnncevich & Matteson, 1999; 
Murray & Gerhart, 1998). 

Pemahaman terliadap kompensasi aknn lebili mendalam, apabila kita 
memahami proses kon~pensasi i~ldivitlual yang mengintegrasikan kepuasan, 
rnotivasi, kinerja, dan penghargaan (Garnbar 1) serta kompensasi eksckutif. Model 
proses kompensasi intfividual menurljukkan bahwa motivasi untuk berusaha (tno- 
tivation to excrt eflorl) dibcrikan perusahaan kepada seorang individual tidak 
cukup niemberikan kinerja yang memuaskan. 

I-Jasil-hasil kinerja (j?et-formance resul[s) individual diperoleh dari kombinasi 
usaha seorang individual dengan tingkat kemampuan, ketcranipilan, dan 
pengalamannya. Hasil-hasil kinerja dapat dievaluasi secara formal dan informal 
oleh manajenien, selanjutnya manajc~nen mendistribusikan kompensasi dan 
penghargaan intrinsik. Keduajenis penghargaan dievaluasi oleh individual, apakali 
penghargaan tersebut memuaskan dan pantas atau tidak. Kepuasan atau 
ketidakpuasan ---. individual .--- akan membcrikan - - -  umpan -. balik p a d a _ m o t i v e i t u k  
berusalia dan proses selanjutny:~ --- --. - - sama scpcrti yang \elah di.jelaskan di atas 

---_ -  reen en berg & ~ a r o n ,  2000; Ivaticevich k Matteson, 1999). 
U ~ n n a n  I)alil< 

Gark~bnr 1 I'roscs I<oaipcns:isi Individual 
Sumber: Din~odifikasi dari Ivancevich, J.M. dan Micllael T. Matteson (1999). Organizdliotirrl 

Ileliavior nnd Montrghnretr/. 5Ih Edition. Sillgapore: Irwin McGraw-tlill, pp.197. 

I<cn~nrnpu;~n 
dn11 

intrinsik 
kc t rnn~pi l :~n  

Konlpcnsnsi Ekseltutif 

Motivasi 1~1:lsil 
un tuk  ltincrja 

be ru sa l~a  

Dewasa  ini ,  banyak praktisi  b isnis  d a n  akadcniisi  memperdebatkn:i  
permasalalian yang berkaitan dengnn konipensasi. Secara umum, konipcrlsasi 
dibagi atas dua bagian besar: kompensasi berdasarkan pekerjaan atau jabatan Ooh- 
hasedprryl dan kompensasi berdasarkan keterarnpihn (skill-bosedpay). Dengan 
katn lain, besar kecilnya kompensasi bcrdasarkan pekerjaan melekat *~da  

+ llvnluasi - 
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pekcrjaan atau jabatan seseoiang, sedangkan konlpensasi berdasarkan 
kcterampilan melekat pada orang atau kclcrampilan scseorang. I'ermasalahan yang 
seringkali para praktisi dan teorilisi perdebatkan adalah isu-isu mengenai 
bagaimana memberikan kompensasi yang lebih tepat atau pantas, khususnya 
kompensasi bagi eksekutif atau CEO (chiefexecutive officer), apakah berdasarkan 
pckerjaan (job-hasedpay) atau kctcrampilan (skill-Dasedpay) (Gomcz-Mejia dan 
Welbourne (1 988); Ivancevich & Mattcson, 1999; Murray & Gerhart, 1998). 

Kreps (1 997) mcnyatakan bahwa, "pcmberian kompensasi kepada karyawan 
tidak dapat mcngatasi kctidakproduktifnn pckerjaan mcreka, karena ha1 tersebu; 
dapat mcrusak motivasi incriilsik karyawan." Pendapat tersebut kontradiksi dengan 
hasil stutli Lazcar dalam Ktcps (1  997) yang mcnyatakan bah_wa,_t'pada berbagai 
kasus -- yang_Pidokumcntasikan ... mcnunjukkan bahwa pembebanan terhadap 
kompensasi - ~ ~ l c ~ g a l a r n i  pcningkatan signilikan pada usaha dan pendapatan 
karyawan." 

Berdasarkan pernyataan Kreps dan Lazcar di atas, maka tidaklah bcrlebihan 
apabila Kceps (1997) bcrpendapat -- -- - b_ahwa, "dcngan lnemberikan konlpensasi 
kcpada k~ryawan,_k_agawaEakalln~e~lliliki kebanggaan dan inisiatif atau gairah 
(deiire) tinggi dalam - bckerjz - serta memandang pekerjaan sebagai iG<atu yang 
nlenarik." -- Dan karyawan yang bekkja dengan baik perlu diberikan kompensasi 

J. 
ymlg pantas supnya ~l~otivasi  yang tclah tcrbangun dari penghargaan intrinsik tidak 
runtuh akibat kepulusasaan. Dcngan kata lain, tanpa kompensasi karyawan tidak 
nlungkin dapat mencurahkan usahanya secara optitnal. 

Kompensasi bagi plra cksckutif mcmang perlu dirancang dengan baik, 
karena mercka yang mcnciptakan tujuan atau n i s i  organisasi esensial dan 
mcngimplcmentasikan visi (Grccnbcrg & Baron, 2000). Untuk itu, dipcrlukan 
suatu pcmahaman yang Icbih mcndalam tentang pula kompctlsasi strategis, stratcgi 
kompensasi dan struktur organisasi, rerangka umum memahami kompcnsasi 
eksekutif, scrta ketidaktepatan sistcln penghargnau. 

Gomcz-Mejia dan Welbournc (1988) mcmbcrikan dua pola kompcnsasi 
strategis; strategi-strategi kompcnsasi mekanistik dan organik. Ada yang 
bcrpcndapat bahwa kompcnsasi lebih tcpat dibcrikan berdasarkan pekerjaan @/I-  
based pay), tctapi ada juga yang bcrpcndapat bcrdasarkan keterampilan (skill- 
hasedpay). Tabel 1 nlcnunjukkan pcrbedaan dua pola kompensasi strategis, pola 
A mcrupakan stratcgi-stratcgi kompcnsasi mckanistik, dan pola B ~ncrupakan 
strategi-strategi konnpensasi organik. Kcdua pola tcrsebut dibedakan ke dalanl 
tiga dimensi utama: (a) kritcria atau basis untuk ~nenentukan tingkat kompensasi, 
(b) rancangan isu-isu kompcns~wi, dan (c) rcrangka administratif kompensasi. 
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Pola  K o l i i ~  
I'OLA A 

Mekanistik 
Kornpensasi bcrdasarkali r)ckcr.jaan 
Penekanan pada senioritas 
I'enilaian teyhadap individual 
Orientasi jangka pc~ltlck 
Menghindari risiko 
Kinerja korporat dan divisi 
Ekuiti intcnlal> extenlal 
I'eneknnan pada hirarkis 
Pengukurnn kincrja kuantitatif 

Tingkat ko~npensasi > pasar 
Caji pokok> inscntif 
Sering memperolell bonus-bonus 
Kcpercaynan pada penghargaan intrinsik 

sasi  S t ra tcgis  
I'OLA U 1 

Stratcgi-striltcgi Kolnpcnsasi O r g s n i k  

Koll~i)cl~s:isi be rdasa rh~n  ke t e ran lp i l :~~~  
I'erlckanan pada kirierja 
I'enililian ~crliatlap keio~npok clan individual 
0rient;isi jnngka panjang 
Mengil~nbil risiko 
Kincrji~ tlivisi 
Ekuiti ckstcrnnl> internal 
Pcnckanan patlil ey:~lilarian 
Pengukuran kinerjn kualitatif 

Isu-isu dcsain koll~pensasi 
Tingkat ko~npensasi < pasar 
Insentif > g:!ii pokok . 
I'cndal)at:l~l ditahan 
Kcpercayniln pirda ko~npensasi 

Sunlbcr: Diatlnplilsi dnri Gonlez-Mejii~, L.IL t la~i  'l'liercsa M. ~elhourne (1988). "Co~npcnsillio~l 
SI~.ategy: A n  Ovcrview i l ~ l d  Futurc Slcps." Ilrrr~roti Re~oroce I'/oririing, 1 1 ( 3 ) :  500. 

Rerangkn administratif I<on~petis:isi 
Tersentralisasi 
Kcbijakan-kcbijakan dirahasi;~ 
'fanpa partisipasi 
Kcbijakn~l-ke1jij;lknn birokratis 

Strategi kompensnsi ynng dimaksud d a l a ~ n  Tabel I adalali suatu daftar 
pililian konipcnsasi yang tcrscdia bagi mannjcmcn di bawali beberapa kondisi 
dnn menipunyni pengaruli pntla kinerja organisnsi. Bcrdasarkan tabel tersebut, 
tcrlihct bahwa tingkat keberhasilon organisnsi berk,~itan dengan berbagai pililiaa 
kompcnsasi. Pililinn kompcnsasi tersebut tcrg:~ntung pntln kontingcnsi-kontingensi 
yang berliadapa~l dengnn organisasi ~iiclalui waktu yang dikorbankan (Balkin & 
Gomez-Mejia (b) dalam Goniez-Mejia C% Welbourne, 1988). 

Suntu pergeseran poln konipelisnsi stlntcgis tampnk pada Tabel 1 ,  y:iit~! 
pergeseran dnri p a r a d i g m  l a m  (tradisional) Itcpada paradigma baru (modern). 
I'enulis berkeyakinan bahwa pergeseran pola tersebut lnerupakan dampak dari 
ketidakpunsnn C13C terlladnp kompcnsnsi y;lng d i tc r i~na  dan ketidakoptinialnn 
Ilasil yang dipcrulch pcrusalinan tiari pckcrjaan atau kincrja para CEO ')lcli karcnn 
itu, kedua pihnk berusahnan nicncal i pcrncc;~han melalui berbagai corn scliingga 
mcrnunculkan kcdun pola tcrscbut 

l'cnulis sependapnt dengnn 13:ulicma (inn Gomcz-Mcjia (1998) yang 
mcnyntnkan bahwn kompcnsasi dnpnt mcningk:rtkan kincrjn perusalinan. Kincr.ja 
perusahnan yang dimaksutl mcrupaknn bauran kinerja-kinerja individual yilng 
tcrdapat dnlnm perusaliaatn. Sekalipun kinerjn pe r~~sa l inan  dipnndang scbag:!i 

l<crangl<:l nt]~nillistr:ltif konlpcns:lsi 
Tertlcsenlralisasi 
Komunikasi terbul;:~ 

! 
I'artisipilsi 
Kcbij:lk:~ll-kebi.jaka11 fleksibel 
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dctcrmi~i:ui kompc~lsasi C130, I)c~ituk pakct honipcnsasi juga dapat ~iicmpcngarulii 
kincrja perusallaan. 

Mcnurut Balkin. Ma1 k~iinn, clan (iomcz-Mcjia (2000), CEO mcrupakan 
kclompok pcnganibil kcpu t i~san-kcp~~t~~s : i~ i  stratcgik yang sangat niencntukan 
kcti?;umpuan pcrusaliaan untuk bc~.tallan dan hcssaing. Sclairi itu, CEO mcri~pakan 
kclo~iipok profcsional dnn scolo~lg profcsional tlitunlut n;cmiliki kctcra~ilpilan 
yaug litiggi alch organisasinya. Scla~i,julnya, rvlussny cia11 Gcrhari (1998) 
nicnyatakan baliwa kt~mpcnsasi yang tlibcrikan kcpada CEO sudah sellarusnya 
bcrdasarkan kcprofcsianal:~nnya. Olcli scbab itu, kompcnsasi yang diberikan 
kcpncln C130 scbaiknyu bc~tlasarknii kctclampilan (skill-ho.rcrlpaj$. 

Stratcgi kom!lcusasi hcs l~~bu~igan  cral dcnganjcnis-jenis struktur organisasi 
yalig dapat'dibagi. atns lig:~. p:~itu; slr.atcgi Itol~il>crisasi mckalistik (,i!cchtrtli.c.[ic 
coriil~e17sn/iori slt'rrlcgic.~), bauri~n stratcgi ko11111c1is:1si (rrlixerl ~ o t i ~ ~ ~ ~ t i . s ~ ~ i o n  
s/ru/egie.c;), dar~s!ratcgi ko~iipcnsnsi orga~iik (orxorlic corri~~cnso/rot7 .c/t~r/cgic.c) 
(Iillal'Ii~bcl 2). I'erliatiarl utamn ~~crusaliann-pc1~11~:1I1ni111 tli bawd1 stratcgi kon:pcnsnsi 
mcka~iistik pnda ekuiti inlcrnal. Stratcgi konll>crlsasi ni:~ka~iistil< scring digutialiari 
olch pcrusalian~i-pcrusi~Ii;~~~~i yang sudali tlcwasa (rirrr/ir~.c) dan mcrclia rnctijami~~ 
dcngan adil kchadiran bisnisnya. Icctilta ~nclnkuk:m ckspi~nsi, mcrckn mctlgg11ii~k:ui 
kcahlian dal:~m bitlang bisnis yalig scd;lng tli.ialarlk:ln 11ntu1t bcrltcmbang kc dalam 
bi'dn~k yang scrupa (Go~iicz-h4cjia & Wclbournc, 1988). 

S~II I~) I I~ : I I I  S ~ I I I ~ I I I ~ ~ I I  
I'c~nelillnran I)atlgsa pnsar Strirlcgi k o ~ l i b i ~ l : ~ s i  - I ' e r u s a l ~ a a ~ ~ - p c r ~ ~ s a l ~ a a ~ ~  
saat ini - pcrusal~aan- r ~ ~ c ~ i ~ b u l t r l l k a n  Ilcksibililns berkc~iibang - pcrluasarl 
pcr~~sal~aan clcw:~sa - t1i1ln111 I I L I ( I ; I ~ ~ I  - ~ , c r u s n l ~ a n ~ ~ -  melnlui akuisisi bis~~is 
pcrluasa~l dalaln bitlang I)C~IIS:I~I : I : I I I  C I : I I : ~ I I I  tri~r~sisi yang tidnk b c r l ~ ~ ~ l i u ~ ~ g n n  
kcal~liacl ~licrcka 

Sumbcr: Gon~cz-Mcjia, Luis I<. dan l'llcrcsn M .  \i1cIlclho~~r~~c ( I  988). "Co~npcnsalio~~ Srrnlcgy: AII  

Stratcgi kotiipcnsusi organik agnk~lyn bcrtcntangali dcngan stratcgi 
ko~npcnsasi rnckanistik. I'cslintian utanla stsatcgi ko~llpcnsasi o rgn ik  adalall pada 
ckuiti ekstcrnol. lcctika pcrusoliaa~~-pcrus~~Ii:~;~~i bcrada pada tahap pcrtumbulian 
dcwasa, biasanya pcrusal~nan-pcri~s:~I~:i:~~i tcrscbut ~nc l akuka~ l  okuisisi bisnis 
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dengan hati-hati, khususnya yang bcrliubungan dengan curreirt product.  
I'cn~sahaan-perusaliaa~i ini lcbih agrcsi f untuk ~ncnipcroleh bisnis-bisnis dari dalam 
dan luar bidang kealilian ~iicreka (Gomez-Mcjia & Wclbourne, 1988). 

Bauran strateqi kompensasi merupakan kombinasi atau bauran dari pola 
r~lck~u~isli l t  ~ I : I I I  ol'l!:~~~il\ ~ I I I I ~ ,  lcli;ll t l i j c . l ~ ~ ~ i l t r ~ ~ r  N ~ I ) C I I I I I I I I Y I I ,  SI~.atcci ini  herrrtlu 
p d a  titik tcngali kedurt kontinum yang soling ber(cntanga11 clan rne~i~hu(uhkan 
silati~ fleksibilitas yang tinggi dalam transisi budaya perusahaan. Strategi trnrrlyxr 
digunakn oleh pcsusnIiaan-pcri1sa1~aa1i 111ltuk hcropcrasi dalam kontlisi pnsar Yilllg 
stnhil dan bertumbuli, dikaitkan dcngnn kcbijaknn-ltcbijaknn kompcnsasi di anlara 
pola mekanistik dan osganik. Daura~l stratcgi ko~npensasi juga dikaitkan dcngrtr~ 
strategi "domirinnt prodr~ct. " Stratcgi ini merup;tkan karakteristik perusaliaan- 
perusahaan yang diversifikasinyn terbatas clan banyok mcmperoleh pendapatnn 
dari 1)roduk tunggal mercka (Go~nez-Mc.jin Sr Wclbournc, 1988). 

Barkcma dan Gomcz-Mejia (1 998) mcmbcrikan suatu rerangka umum 
untuk memnhami kompcnsasi eksckutilyang ditunjukkr~n pada <;ambar 2. Gambnr 
tersebut nienu~i.jukkan tingkat ko~npensasi, orientasi jangka panjang, clan Iiubungan 
kompensasi-kinesja. Kompcnsnsi dipengaruhi olch isu-isu Itritcrin: ki~lcrja. 
ukuran perusaliaan, pasar, kompcns:lsi reka~i kcrja, karakteristik-karaktcristik 
individual, dan peran atau posisi; nlcl<ar~i .sr~~c~o~~rr/rn~lcc:  struktur kepcmil iki~~~.  
dcwnn direktur, komite renu~nc~,nsi (,jika atl:~), 1l:lsnr untuk kc~itlali korporat, t l r r ~ ~  

mnsyarnkat umum; Iton(ingcasi: slrategi ~lcrus;~lia;~n (divcssitas protluk clan 
divcssitns intcrnasional), tingkat risct d:t11 ~ C ' I I ~ C I I I ~ ~ ~ I I I ~ ~ I I I ,  p c s t u ~ l ~ l ~ ~ l ~ ; ~ ~ ~  ~ : I s : I~ ,  
ketitlnkstabilan pertnintaan, konscntr:~si t l i ~ i l  rcgt~lasi intlus~ri. butl;iya 1litsio11:11, 
dnn s i s tc~n  pajak. Kadangkala kon~pcnsrtsi cksekt~til ' , i i~g:~ c1ipcng:trulli o l c l~  
ko~nposisi dan struktur kcpe~nilikan pcrusr~Ii;t;~n (13;1rkcnia Rr Gomcz-Mc,jia. 1OOHj 
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Uritcria 
Ki~icrja 
Uk11ra11 pcrusallan~l 
l'asar 
Ko~iipc~isesi rcknll kcrja 
Karakteristik intlividunl 
I1cran atau posisi 

Govcrnal~cc 
Struktur kcpemilikan 
Dewnn dircktur 
Ko~nitc  relnu~ierasi 
Pasar untuk kontrol korporat 
Masyarakat urnu~n ' 

Kol~tillgcl~si 
Stratcgi perusaliaa~i 
'l'ingkat risct d a ~ i  pcngclllhangn~i 
Pcrtu~nbul~an pasar 
Kctidakstabilan per~nilltaall 
Konscnlrasi dari rcgulnsi 111d11slri 
Dudnya ~lasional 
Sistelli pajak 

Rerangka umum da la~ l l  nic~n:~liami kornpcris:~si para eksckutif  piitla 
Ganibar 2 harus dipcrhatikan olcll p c ~ u s a h a a ~ i  karcna ha1 terscbut y;ulg ak;111 
~ ~ ~ c ~ i i c l i h a l ~ a  para cksckutif untulc tctap tinggal dal:1111 pcrusalinan. Ij-i-11g 
itu, pc~naliaman - --- yallghaik tcrhadap kon~pcnsasi  jug3 tlrlpat t i i ~ ~ i l l ~ i l ~ i t u  p c ~  usalloa11 
dalam nicmbcrikan motivasi d:ln kcpuasan bagi para cksckutif. Itzrangka umum 
tersebut juga bcrlaku untuk karya~van lain dalam pcrusaliaan, n:cskipun dcngan 
derajat pcrliatian yang berbcda. Apobila ha1 ini tclali dilakuknn ~ n a k a  niscay:~ 
pc rusahaan  tclah nicmiliki satu sunibcrtlaya kcunggulnn h c r ~ a i n g ,  yai tu 
sumbcrdaya insani. 

l ianyak pcrusallnan yang tidnk mcl l~ i l ik i  kcpckaan clan scnsi i ivi tas  
tcrhaclap bcrbagni kcbutuh:~n kary;lwan, sccilra kliusus yalig bcrknitan dcng:111 
pcmbcr i an  pcngl ia rgaa~l .  Sntu g ; ~ m b a r a ~ l  "ltcbotlolian" tlalaril p c i i ~ b c r i a ~ l  
pcnghargann ya1i.g scr ing  dil;tkukan o lch  pcri~saliaa~~-pcrusaliaan adnlah  
kct idaktcpatan sistcni p c n ~ l i n r g a ; ~ ~ l  yalig tli1,criknn kepada para k a r y a w a ~ i .  
Gnnlhnran t c r s c l ~ t  ~iicnurl~jilkkan sr1at11 ;tl.gumcntasi scrlcrlinn;~ " ) * o l i ~ c /  111liolj~orr 
pcly,fi)t: " Argumcntasi i l i i  ~nc ru lx lka~ l  g a h u ~ ~ g u l i  t l ; l~- i  tcnirt yang dipilih cia11 
d is in ipr~lkan  pada 'l':lbcl 3.  Dosar s i ~ n p u l i ~ ~ l  'Ihbcl 3 ~ l ipc ro l ch  dnri coll[t~ll 
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keridaktepatrui sisteni penghagaan yang dibcrikan kepada para politisi, tentxa, dokter, 
d~rektur panti asuhan, profesor, dan mahasiswa (Gibbons, 1998; Iva~lcevich & 
Matteson, 1999; Kerr, 1995; Kolb, Osland, & Rubin, 1995; Organ, 1987; Staw, 199 I). 

1)un faktor ulama ynng rncnych;lI>kun kclid2klcpatnn sistem pcngliargaan 
aclalnh I.'nsci/i(r/ioii ivilh rrrr "ol,jec/ii-c " c.r.i/ci.iorl - di niana (wllere) individual- 
individual rncncoba secaril sederhnna nlcnclnpkan stanclar-standar yiuig clapnt 
dihitung clengan mengukur clan mernbcrikan pcngliiugaan kinerja. Faktor kedua 
atlalah Overrnrl~lrtr.~is on l~iglily rli.vihle hclrrn~ior:v, kapan (when) bagian-bagian 
tugas tcrtentu sangat dominan, scnicntilrn yang litin ticlak ((iibbons, ,1998; 
~vari~cvicli  L9; Mnttcsorl, 1900; ICcrr. 1095; Kolb, Osl;lntl, C" R~rbili. 1095; 0rg;i11, 
1987; Sta~v, 1991). 

I'enulis bcrkeyrlkinan b;lhwa npn yang digambarkan pada 'filbcl 3 masili 
dijumpai pada perusallaan-pcr~~snlii~nri I~ir~ggn dcwasil ini. Oleh karcnn itu. 
manajcrncn pcrusnhnnn pcrlu mcmbngi (.vlrtrr~irlg) visi clan misi perusnhaan kcpatla 

i seluruh karyawan. Sccara khusus, herknitan tlcngan "opo yong diharnl>krrri 
pcrri.valrrmn h r i  krr,:van~ori, " sc1iingg:l k:lryaw;ln d u l ~ t  niemberiknn scsuai ~ C I ~ ~ : I I I  

ape y;uig ~iimi:;~icn~cri pc rusa l~ :~ i~n  I1;lral~knn. I)an sebalikny:~, ~ii:lnnjcr~lcr~ 7 pc r~~~ i r l i a a r l  perlo ~iicndcngnrhila " ( I ~ [ I  y(111~y ( / i / ~ ~ ~ / . ( / / > / i o / i  / ~ ~ 1 1 ~ , 1 ~ ~ r 1 t ~ ~ 1 1 1  d(11.i L, /xi.li.~lr~~c~(rri o, scliinggn ni i~~iajcn~cn peri~sa~i;~;i~i ~1:1pat 111ctii1)crikan scslr;~i cicng:ln 
npa yilng kary;lwnn Ilarapkan. 

"Kcbodohan-kcbodol~an" I'cngl~:~rgasn ~ a n a j c m c r l  ysng 11i:lsn Terjadi 

ICcpunsan karyawan hnrus mc11,jncii pcrllntian ut:imn sctiap pcr~lsaliaan dalarn 
mcnjalnnkrun kcgiatari-kcgi:lt;111 Icl~ili lanjut. I<cl>il;rsnn knryawrui mcrupnltan ;~sct 
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Kanii mengharapkan.. . 
Pertrrmbuhan jangka panjang; 
responsibilitas lillgkungarl 
Teorir~vork 
Sefrirlg cholletigir7g "srrerck " 
objectives 
Doior~siziirg; riglr.vizirrg; 
tieloyerirr~; r~.s/rric~~n.i i t~ 

Komit~nc~l tcrllntlnp kunlitns total 

Kcterustcra~lgan; 
rl~en~beritnlluka~~ berit:l-bc~.it;l 
burilk secepntnyn 

Tetapi kami sering menerin~a.. . 
Labn kuartala~i 

Usalia individual 
I'encapaian tujuan; "r~lokiilg [he 
i71iniber" 
I'c~lambnlian stat  pcr~n~llbal~nn 
nllggarari; perlarnbal~;ln titik 
keunturlgan 
I'c~lgir.inl;~~ scsuai jad~~;rl, ove~r 
itjitl7 (/ej?ec/s 
Mcl;~pork:ln berita bnik (apakali 
heriln tcrscbut bc~lnr ntnu tidak); 
scttljui dengan bos (apakah bcs 
hcnnr atau tidnk) 

Mannger~terl~ Exectilive. 9 ( 1 ): 12. 

1 
Sumber: Kerr, Stcvcll ( I  995). "011 ' 1 ' 1 1 ~  I:olly ofllcwnrtli~ig A. Wllile I loping for D." Acndertt)) o/' 
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p c ~  usahann dCln kalyawan nlcl upakan sun~bcltlaya iilsani pcrusahaan yang sangat 
bernilai, scrta dapat membantu perusahaan d a l a ~ n  mencapai tujuan-tujuan 
kcmamnulab;in~z @roJi~nhili~y) I'cmbcrian kompensasi yang tepat dnpal 
n~clnbcrikali motivasi dan kcpuasan para karyawan, dan k o 9 e n s a s i  --- - juga depat 
mcningkatkan kincrja pcrusahaan. 

Kompcnsasi karyawan scbaiknya ditcrikan berdasarkan keterampilan (skill- 
bnsctl~~trj,), sccara khusus kompcnsasi CEO karena mereka adalnh pcngarnbil 
kcputusail stratcgik dan kclo~upok profcsion,~l. Sayang sekali, instrumen yang 
digunakan untuk nicngukur kinerja hingga sant ini masih banyak diperdebatkan 
olch pala praktisi bisnis dan teoritisi, seliingga pcmbcrian kolnpensasi berdasarkan 
kcterampilan atau kinerja terasa sulit dilakukan bagi semua lapisan manajemen. 

Perusahaan liarus mcmpcrliatikan tingkat kompensasi, kompensasi  
bcrorientasi jangka panjang, dan hubungan kompcnsasi-kinerja para karyawan 
dar. eksckutif, karena ha1 tcrsebut akan nielnpengaruhi motivasi dan kepuasaa 
para karyawan. l'crusahaa~~juga harus mcmpclhatikzn penghargaan intrinsik selain 
kompcnsasi. Apabila hal-ha1 tersebut telah dipcrhatikan dengan baik maka 
pcrnyataan 1,awlcr I11 dalam Staw (1991, pp.107), "ltappy workers are proditc- 
l i v e  wot.ko.s" aknn mcnjadi kcnputanu, schinggn kompensasi.dan penghnrgaan 
intrinsik yang dibcrikan kepada karyawan aka11 iueningkatkan kinerja perusahaan. 
Dclnikian sebaliknya, kincrja pciusal~naii juga dapat ~ncmpengaruhi kompensasi 
yalig tlitcrima olch ka~ya\van. 
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PENGARUH UNSUR-UNSUR MOTlVASl 
TElilIAUAI' 1'1<00UKTIVITAS TCNAGA KERlA I'ERUSAIiMN Oleh: Tjitra Oentoeng Noegroho 

PENGARUH UNSUR-UNSUR MOTlVASl 
TERHAIIAP PR0I)UKTIVITAS TENAGA KERJA PERUSAHAAN 

Tjitra Oentoeng ~ o e ~ r o h o '  

A b s t r a c t  

Irreflcietrc and i~lej'ctive workirrg. high cost a conrpany bears, decreasing of Indonesir!rr 
ecorronric developrr~art are three cases that corlnect to each other and have a direcr injlrrence on 
;he producrivily of the corrrpurry. II rrreans wlrerr the Indonesiarr econotrric deve/opnrc!trr goes 
down, it causes higher and higher expenses the company should pay the continue production or 
just rosrtrvive. 111 rhur cuse sorilething ni!tst be done to make the comparry work more ef lcientf~f  
and eflec~ively, 01:e wuy ix by increasing the employees' productivifv. However, to increuse 
e~ri~loyecs 'prodrrcriviry neecl.~ sirpporr jror~r both sides. 1701 orrly the employees' side birt a!so thar 
of the cor~rparty. 
Employees ' productivi~y cart be increased by gaining the right rrtotivatior~, whether n~areriul or 
imcra~eriul ~r~otii~oriur~. A cor~rbi~ratiorr of boll: ~rrotiva~iot~ car1 be done ro give t/ze best resrclt of 
jinirritrg the t.i,yIit ~~rol iv~l io~r .  I'osilio~r of 1/11> er~rployee rrrrrst also be corrsiderecl in gaining tile 
i.ig111 ~rrotivuliori bec.(rlc.sc, 'ii/jl,~.i.~rt pu.siriorr rrrrd /~lrysic.crI ~~*or.ki/rg errr~ir~orrrrrort rrecil c!ijli.r-e/it 
trenlmerrl of ~~roli~,uliorr. 

Key Words : Motivatiotr. prodrrctivitj: pl~ysical working enviror~r~rrn~ 

P e n d a h u l u a n  

Pada era globalisasi dewasa ini, perkembangan dan kernajuan ilmu 
pengetahuan dan teknolog~ yang pesat mendorong munculnya banyak 
pemsahaan, baik yang bergerak dalam bidang jasa maupun dalam bidang 
manufaktur dan sekaligus semakin menipiskan batas antara satu negara dengnn 
negara lain. Maksudnya adalah bahwa kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi 
menyebabkan keadaan di satu negara dapat diketahui pada saat yang saina di 
negara lain. Perkembangan ini menyebabkan perubahan lingkungan yang 
semakin dinamis dan juga mengakibatkan perluasan ekonomi yang selnakin 
mendunia serta rne~nberikan dampak persaingan ekonomi yang semakin ketat. 
Hal ini menuntut perusahaan untuk selalu mengembangkan kemampuan agar 
senantiasa Japat menyesuaikan diri dengan berbagai pembahan lingkulzgan. 
Persaingan yang ketat ini menggambarkan suatu aktivitas yang mengarah ke 
tingkat yang lebih produktif, efisien dan efektif dzri para pelakunya agar mampu 
mempertahankan kelangsungan hidup dan memperebutkan pasar baik .secara 
regional rnaupun intemasional. 

Kesuksesan perusahaan tidak lagi bergantung pada seberapa besar 
pemsahaan tersebut, melainkan sejauh mana pelusahaan secara agresif bergerak 
untuk memperoleh dan menciptakan keunggulan kornpetitif. Banyak faktor yang 
mernpengaruhi kesuksesan perusahaan,--antara lain faktor teknologi dan 
informasi, proses dan sumber daya manusia, peningkatan efisiensi dan 
peningkatan kemampuan berkompetisi. 

Staf pengajar terap Jurusan Manaje~nen, Fakultas Ekono~ni, Unika Widya Mandala sure bay,^ 
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Dalam kondisi persaingan yang semakin bebas, Indonesia juga hams 
rnempersiapkan diri untuk memasuki keunggulan kompetitif yang lebih tinggi, 
artinya keunggulan dalam bersaing dengan negara lain yang menyangkut sektor 
sumber daya manusia (tenaga ahli) dan teknologi, bukan lagi keunggulan- 
keunggulan sumber daya alam yang dimiliki oleh negara. Sumber day4 manusia 
sebagai pelaku utama penggerak perekonomian dinilai mempunyai k e ~ p u a n  
untuk menghasilkan keunggulan kompetitif yang tidak dimiliki obh  faktor- 
faktor lain seperti : inovasi, kecepatan merespon suatu peristiwa, fleksibilitas dan 
kemauan serta kemampuan untuk belajar secara terus menetus.-.-Untuk itu 
perusahaan hams dapat mengembangkan, mengarahkan dan memanfaatkan bakat 
potcnsial sumber daya manusia tersebut ke tujuan, visi, sasaran strategik dan 
misi organisasi. 

Terkait dengan semua ha1 tersebut, kebutuhan akan kualitas sumber daya 
minusla yang rnak~n men~ngkat merupakan tuntutan yang tidak dapat ditunda 
lagi. Sebab, pada dasamya, perdagangan bebas merupakan wahana persaingan 
antar kualitas sumber daya manusia. Hal ini seperti yang dikatakan Porter (1990) 
bahwa perdagangan internasional tidak lagi berbasiskan teori keunggulan 
komparatlf yaitu keunggulan yang dimiliki oleh suatu negara karena mempunyal 

yang sangat meng~ndalkan kreativitis dan kualitas sumber daya manusia. 
Hingga saat ini tidak ada satupun perusahaan dapat sukses @npa sumber 

1 kelebihan sumber daya alam, namun bergeser ke basis keunggulan kompetitif, -,, 

daya manusia, tentu yang didukung ken~ampuan yang dimilib, sistem 
pengupanan dan pemberian penghargaan yang diberikan, lingkungan kerja 
menyangkut hubungan antara atasan dan bawahan maupun antar bawahan itu 
sendiri, hubungan dengan serikat pekerja, serta adanya ketentuan peqturan kerja 
yang tegas dan jelas. Pakar manajcmen juga berpendapat bahwa kunci sukses 
sebuah organisasi adalah kepemilikan sumber daya manusia yang herhalitas, 7 
tetapi juga tidak dapat dipungkiri bahwa sumber daya manusia juga &pat beralih , 3 
dari pendukung menjadi penghancur suatu organisasi (Susant0,19!4$J.:~- 

Penyebab sumber daya manusia menjndi penghancur organisasi adalah 
ksrena sumber daya manusia yang ada tidak memiliki keterampilan yang sesuai 
dengan kebutuhan organisasi. Tenaga ke j a  selalu terlebih dahulu menuntut hak 
tanpa mau memperhatikan kewajiban dan tanggung jawabny-a? terhadap 
pemsahaan sehingga kelangsungan hidup d & ~  kemajuan pemsaheterhambat,  
akibatnya pemsahaan' mengalami kerugian. Sering ditemui bahwa antara jumiah 
tenaga kerja yang tersedia dengan kebutuhan tidak seimbang. Jumlah tenaga 
kerja yang tersedia cukup banyak, namun yang mernenuhi syarat untuk bekcrja 
relatif sedikit. 

Mutu sumber daya manusia yang didasarkan pada dimensi pendidikan 
dan pelatihan serta keterampilan angkatan kerja nasional sampai sekarang masih 
jauh ketinggalan. Kendalanya masih berkisar pada problem dan kendala lama 
yang sampai sekaraiig ~6e lum dapat dipecahkan, ketidakseimbangan antara 
kebutuhan modal dan sumber dana yang tersedia. Jumlah penduduk yang sangat 
besar benar-benar menjadi masalah besar karena secara otomatis berakibat pada 
tuntutan tersedianya dana dan modal yang besar pula, terutama untuk 
pengembangan dan pernerdtaan dalarn bidang pendidikan, pelatihan dan 
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keterampilan. Oleh karena itu, diperlukan peran semua pihak, khususnya pihak 
swasta, untuk turut serta niengembangkan sumber daya manusia sehiiigga 
nantinya diharapkan dapat mempercepat peningkatan keterampilan angkatan 
kerja, yang pada akhirnya mutu sumber daya manusia dapat berkernbang dan 
meningkat secara akseleratif dari waktu ke waktu. 

Syarat mencapai kcunggulan bersaing dalam perdagangan bebas dunia 
dan upaya mencapai kemakmurankesejahteraan yang lebih baik adalah perlunya 
peranan sumber daya manusia dijadikan isu dan sentral pembagunan manusia 
Indonesia seutuhnya. Pembangunan ketenagakerjaan merupakan upaya 
menyeluruh dan ditujukan pada pembentukan, peningkatan dan pengembangan 
tenaga kerja yang berkualitas, produ!<tif, efisien, efektif dan berjiwa ivlra usaha 
sehingga mampu mengisi, menciptakan dan memperluas lapangan kerja serta 
mampu mengarahkan organisasi ke tujuan yang telah ditentukan. Masalahnya 
adalah apakah sumber daya manusia sudah dipandang sebagai unsur yang 
penting uctuk diperhatikan. Seringkali terjadi kesenjangan yang lebar antara 
motto dan perbuatan, tenaga kerja diagungkan dalam motto tetapi ditindzs dalarn 
perbuatan, misal tenaga kerja diberi upah di bawah upah minimum regional yang 
berlaku, tidak adanya jaminan keselamatan kerja. Akibatnya, pekerja sebagai 
karyawan tidak melaksanakan pekerjaannya secara maksimal karena tenzga keija 
lnerasa tidak aman dan nyaman dalam bekerja. 

Peran manajemen sumber daya manusia sangat besar dalam melakukan 
proses seleksi yang efektif unhlk mendapatkan tenaga kerja dalam rangita 
pencavaian tujuan, visi, sasaran, strategi dan misi perusahaan. P-katan 
kesad&n akm-produktivitas, efisiensi, efektivips dan. etos kerja prodstif  
dilaxsanakan . - ..~.. -.-- .- melalui berbagai .. ~.. .. k e g ~ a t + n ~ f - ~ e i i i i i g G G i n ~ . ~  . ~. . .- .-- . . motivasi, 
penyuluhan, pendidikan dan ~... pelatihan dalamrangka w meningkatkan kesejahteraan 
tenaga - kerja. Kualitas tenagake;j<uSsa%Gs terus dilaksanakan secara terarah, 
te$adu dan menyeluruh. Di antara faktor-faktor produksi yang ada, sumber daya 
manusia memegang peranan utama dalam meningkatan produktivitas, karena 
alat-alat produksi dan teknologi pada hakekatnya merupakan hasil karya 
manusia? 

Salah satu Tars untuk meningkatkqn p~oduktivitas idalah dcngan 
memberikan dorongan atau memotivasi tenaga ke j a  yang bersangkutan, karena 
di dalam unsur-unsur motivasi yang berwujud pada tingkat upah, keselamatan 
dan kcamanan kerja, kebutuhan sosial, ling!angan keja,  penghargadn d m  
aktualisasi diri itu diharaokan akan mendoronz tenaga keria u n t u ~  lebih w u ., 
berkualitas dalam berkarya sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja 
khususnya dan pada akhirnya dapat menguntungkan kedua belah pihak yair, 
pihak perusahaan dan pihak pekerja itu sendiii. 

Produktivitas meGpakan ha1 yang penting dalam pembangunan sosial 
ekonomi, dan secara universal telah disadari bahwa produktivitas meningkatkan 
kesejahteraan nasional. Banyak kegiatan manusia yang mendapatkan keuntungan 
dari produktivitas yang ditingkatkan sebagai kekuatan untuk menghasilkan lebih 
banyak barang dan jasa dengan peningkatan kualitas. Di samping itu, 
peningkatan produktivitas juga menghasilkan peningkstan langsung pzda standar 
hidup. Akan tetapi, di sisi lain, sering kali produktivitas dihubungkan secara 
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paksa dengan kualitas hidup serta pengaruhnya yang membahayakail 
lingkungan, misalnya dengan peningkatan protluktivitas berarti bekeja lebih giat 
dan cepat, sehingga dapat mengurangi kualitas dan sebagainya. Hal ysng 
demiklan tidaklah berarti. sebab secara umum diyakini bahwa untuk 
rneningkatkan perturnbuhan ekonomi, memberikan upah yang wajar selta 
meningkatkan kondisi ke rja perlulah mempertimbangkan produktivitas sebagi - 

faktor penyumbang yang besar. 
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas tenaga kzrja 

yaitu: pendidikanllatihan, keterarnpilan, disiplin, sikap dan etika keja,  rnetiu;lsi, 
gizi dan kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial, lingkungan dan iklim 
kerja, hubungan industrial Pancasila, teknologi, sarana produksi, manajemen dan 
kesempatan berprestasi (Simanjuntak, 1992). 

Produktivitas tenaga kerja adalah bagian yang terpenting dalam usaha 
meningkatkan produktivitas secara keseluruhan, sebab manusia merupakan 
subyek sekaligus obyek utama dalam melaksanakan proses produksi. 
Produktivitas kerja seorang tenaga kerja hiasanya berwujud sebagai prestasi 
tenaga kerja tersebut di lingkungan kerjanya. Sa'lah satu ukuran kualitas tenaga 
kerja dapat dilihat dari sudut produktivita$nya, semakin tinggi produktivitas, 
maka kualitas tenaga kerja tersebut semakin baik. Seorang pekerja ingin 
mencapai prestasi kerja at.au pengembangan diri setinggi-tingginya dengtn 
maksud mernperoleh imbalan sebanyak-banyaknya sesuai dengan prestasinya, 
karena dengan imbalan yang besar itu diharapkan dapat meningkatkan 
kernakmuran dan kesejahteraan hidupnya. Produktivitas tenaga kerja dipengarul~i 
oleh berbagai faktor, baik yang berhubungan dengan tenga kerja itu sendiri 
rnaugun dengan pihak lain, antara lain: kemauan dan -kemampuan kerja, 
pelatihan yang diberikan, disiplin, dan lingkungan perusahaan secara 
keseluruhan. 

7 
Kuantitas tenaga kerja yang besar belum tentu seiring dengan kualitas 

yang tinggi. U & k ~ y a  
peningkatan n~otivasi yang baik, antara lain dengan-pemberian-upah yang 
~nernada~, iklim dan l~ngkungan kerja yang meridukung,-terpenuhinya keLuU@han 
sosialnya, penghargaan, serta pengembangan aktgalisa~i diri-pada-pgkerja. 
Dengan demikian, akan terjadi penyeimbangan kuantitas dan kualitas kerja yang 
dapat meningkatkan produktivitas tenaga kcrja operasional secara optimal 
sehingga akan tercapailah kernakmuran dan kesejahteraan, baik untuk 
kepentingan pihak perusahaan rnaupun pihak tenaga kerja itu sendiri. 

M o t i v a s i  

Kata motivasi berasal dari bahasa latin movere yang berarti 
"me~ggerakkan", sedangkan arti kata motivation berarti pemberian motif, 
meninibulkan motif atau ha1 yang rnenimbulkan semangat atau doroagan bagi 
seseorang, atau dapat pula diartikan faktor yang mendorong seseorang untuk 
bertindak dengan cara tertentu. Berdasarkan pengertian di atas, maka motivasi 
kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat kerja. Hal i c ~  
sejalan dengan pemikiran bahwa morivarion is a person's drive to take an action 

- 
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because that person want to do so. If people are pushed, they are merely 
reacting to pressure. They act because they feel that they have to. IYowever, if 
they are motivated, they make the positive choice to do something because they 
see this act as meaningfiul to them, their actions, for example, may sntisfi some 
of they needs (Werther dan Davis,1989) 
Berdasarkan pemyataan di atas dapat dijelaskan bahwa motivasi merupakan 
suatu dorongan yang diinginkan seseorang untuk melakukan tindakan gcna 
memenuhi kebutuhannya. 

Armstrong (1988), mengemukakan bahwa motivasi sebagai sesuatu yang 
membuat orang bertindak atau berperilaku dalam cara-cara ter tenh Motivasi 
merupakan sesuatu yang menggerakkan orang untuk mencapai rasa memiliki 
tujuan bersama dengan memastikan bahwa sejauh mungkin keinginan dan 
kebutuhan organisasi serta keinginan dan kebutuhan angotanya berada dalam 
keadaan yang harmonis atau seimhang. Proses motivasi menurut Armstrong 
diilustrasikan pada Gambar 1: 

Gambar 1 
Proses Motivasi 

Sumber: Armstrong. 1988 

I Tindakan / 
I - I 

Berdasarkan Garnbar 1 di atas dapat dijelaskan proses dasar motivasi 
dimulai dengan pengenalan kebutuhan, selanjutnya ditentukan sasara~i yang akan 
dicapai yang diperkirakan akan dapat memenuhi kebutuhan, kemudian 
menentukan serangkaian tindakan yang akan dilakukan guna mencapai sssararl. 
Dalam ha1 sasamn telah dicapai, pada umumnya akan muncul kebu!uhan baru 
yang ingin dipenuhi kembali, tetapi bila sasaran tidak dapat tercapai, kebutuhan 
tersebut akan tetap menjadi kebutuhan yang menuntut pemenuhan. 

Pengertian lain motivasi sepeci yang dinyatakan oleh Koontz et al. 
(Hasymi, 1989) adalah berkenaan dengan suatu reaksi, yang diawali dengan 
kebutuhan, yang menimbulkan keinginan. Dapat pula dikatakan sebagai upaya 
mencapai tujuan, yang selanjutnya menimbulkan tensi (ketegangzn) atas 
keinginan yang belum terpenuhi. Hal ini menyebabkan timbulnya tindakan yang 
mengarah pada tujuan dan akhirnya memuaskan keinginan. Kebutuhan yang 
dimaksud bukanlah kebutuhan yang sederhana, yang tidak hanya dipengaruhi 
sleh lingkungan saja, tatapi juga oleh kelompok-kelompok sosial. Pemenuhan 
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suatu kebutuhan dapat pula menimbulkan keinginan memuaskan kebutuhan yang 
lain. Dalam ha1 mernotivasi seseorang, perlu adanya motivator, yaitu sesuatu 
yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu yang lebih baik. -- 
bentuk m&ator tersebut dapat berwujud:jemberian gaji yang -batan 
yang lkbih tinggi, penghargaan dari teman ke16,dan sebagainya- 

- - 
Sanvoto (1989) mengemukakan bahwa motivasi sebagai proses j, 

pemberian motif (penggerak) kerja pada karyawan sedemikian rupa sehingga & 
mereka bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan perusahaan. Sedangkaa < 
Nitisemito (1996), mengemukakan bahwa motivasi sebagai usaha atau kegiatan 
dari menajer untuk dapat meningkatkan semangat dan kegairahan ke ja .  - 2' 

Berdasarkan pernyataan-pernyataan di atas, dapat disimpulkan bahwa 
motivasi merupakan suatu dorongan yang' diinginkan seseorang untuk 
melakukan tindakan guna memenuhi kebuhihannya. Pada hakekatnya tidakakan 
ada suatu motivasi, apabila tidak dirasakan adanya suatu kebutuhan atau -- --- 
kepuasan. A 

- 

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli di atas dapat diperoleh 
gambaran tentang karakteristlk motivasi yaitu: 
a. Memacu per~laku manusia &u organibasi laimya, ada suatu tenaga daiarn 

individu, ada dorongan (drive) yang membuat manusia berperilaku tertentu 
dalarn iingkungan. 

b. Mengarahkan perilaku yang ditimbulkan oleh motivasi yang seldlu 
berorientasi pada tujuan. 

c. Perilaku yang ditimbulkan dijaga kekuatannyrtatau ditingkatkan. 
Hal ini berarti suatu dorongan (drive) yang memacu individu berperilaku. 
Lingkungan di sekeliling individu m e m b e r i h  umpan balik pada diri individu. 
yang ckhirnya berakibat memperkuat dorongan intensitas diri dan mengarahkan 
kembali dorongan itu dalam bentuk perilaku yang terdahulu. 

Terdapat beberapa model teori motivasi, yang salah satu diantaranya 
dikemukakan Maslow 'yaitu teori motivasi yang berdasarkan hirarki kebutuhan 
individu Teori ini dapat digunakan untuk memotivasi semua tingkatan pekeja, 
selain itu teori ini lebih terperinci dari teori-teori yang lain. 

Inti teori Maslow (Milkovich dan Boudreau, 1991) adalah : 
1. Ph~siological needs; The need for food, water and air. 
2. Safety security needs; The needs for security, stability and the absencefrom 

p ~ i n ,  threat or illness. 
3. Social needs; Needs for affection, belongingness, love. 
4. Esteenis needs; Needs for personal feelings of achieve mentor self-esteems 

and also a needs for recognition or respect from others. 
5 .  Self-actualization needs; need to become a!l one in capable of becoming, to 

realize one S own potential, or achieve selffuulfillment. 
Hirarki kebutuhan menurut Maslow digambarkan dalam Gambar 2 berikut : 

-. . 

- 
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Higher level FI 
Lower level FI 

Gambar 2 
Maslow's Hierarchy of Needs 

Esteem (e.g., need for respect 

i.. ................................................. from Other) 

i Social (e.g., need for affiliation with 1 other) 

I Safety (e.g., need for emotional security) I 
I Physiological (e.g., need for healthy air) I I 

Sumber: Dubrin, et al. 1989 

Maslow mengasumsikan bahwa orang berusaha memenuhi kebutuhan 
pokok sebelum mengarahkan pada perilaku pemenuhan kebutuhan yang lebih 
tinggi. Hal yang penting dalam pemikiran Maslow bahwa kebutuhan yang te'rah 
dipenuhi mereda daya motivasinya. Contohnya, apabila seseorang memutuskan 
bahwa ia menerima upah yang cukup untuk pekerjaan dari organisasi tempat ia 
bekerja, maka uang tidak mempunyai daya motivasi lagi. Teori Mas!ow juga 
didasarkan pada anggapan bahwa orang mempunyai kebutuhan untuk 
berkembang dan maju. Implikasi kurangnya pemenuhan kebutuhan untuk 
kategori perwujudan diri dan penghargaan diri ialah bahwa manajer harus 
memusatkan perhatian pada strategi untuk memperbaiki kekurangan tersebut. 
Logika tersebut mengasumsikan bahwa usaha untuk memperbaiki kekurangan 
kategori ini mempunyai kemungkinan berhasil lebih besar daripada 
mengarahkan perhatian pada kebutuhan yang lebih rendah yang telah dipenuhi 
sebelumnya. Teori Maslow ini dapat membantu memahami bagaimana 
produktivitas tenaga kerja dapat ditingkatkan dengan cara mengamati dan 
meneliti unsur-unsur motivasi tersebut. 

P r o d u k t i v i  t a s  

Secara umum produktivitas diartikan sebagai hubungan antara hasil nyata 
maupun fisik, dengan masukan yang sebenarnya. Suprihanto (1988) mengartikan 
produktivitas sebagai kemampuan seperangkat sumber-sumber ekonomi untuk 
menghasilkan sesuatu atau diartikan perbandingan antara pengorbanan (input) 
dengan penghasilan (output). Selanjutnya dijelaskan bahwa senlakin keci! 
pengorbanan y a n g  aipakai untuk mencapai target penghasilan atau output 
tertentu maka perusahaan tersebut semakin produktif. Sebaliknya, semakin ti~iggi 
persyaratan yang diperlukan untuk mencapai penghasilan tertentu dikatakarl 
kurang produktif. Peningkatan produksi tidak dengan sendirinya menunjukkan 
peningkatan produktivitas. Apabila rnasukan bahan baku meningkat berbanding 

- 
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sarna dengan keharan maka produktivitas tetap, sebsliknya jika masukan bahan 
baku rneningkat dengan persentase yang lebih besar dari keluaran, makz 
produksi yang rneningkat itu tercapai dengan mengurangi produktivitas. 

Sastrowinoto (1991) berpendapat bahwa produktivitas rnerupakan nilai 
perbandingan antara besarnya volume hasil terhadap pengorbanan sumber daya 
(resources) yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut. Dengan demikian 
produktivitas akan rneningkat jika: 
I .  Keluaran yang dicapai bertambah rneskipun masukannya tetap. 
2. Keluaran yang dicapai tidak bertambah (tetap), tetapi masukannya berkurang 

(efisien). 
3. Keluaran yang dicapai bertambah (makin efektif) pa& saat yang sama 

n~asukan yang dipakai juga bertambah, tetapi relatif lebih kecil. 
4. Keluaran yang dicapai bertambah, namun masukan yang digunakan 

menurun. 
5. Keluaran yang dicapai menurun, pada s a t  yang sama masukan yang 

digunakan juga rnenurun tetapi relatif lebih besar. 
Keluaran bertambah dapat diartikan bertambahnya volume baik dari jumlah, isi, 
berat &an nilai atau mutu yang baik. Berdasarkan ha1 tersebut, produktivitas 
meningkat bila volume atau nilai keluaran (produk) itu meningkat, sedangkan 
pengorbanan (biaya) tidak bertambah bahkan mungkin berkurang. 

Putti (1989), mengartikan produktivitas sebagai suatu tingkat 
perbandingan antara besarnya keluaran dan besarnya masukan. Dengan demikian 
dapat dijelaskan bahwa kuantitas keluaran dapat dihasilkan dari sejumlah 
rnasukan tertentu. Rusli Syarif (1987), menyatakan bahwa: produktivitas 
mencakup dua konsep dasar yaitu daya guna (efisiensi) dan hasil 
(efektivitas). Daya guna menggambarkan tingkat sumber-surnber, manusia, dana 
dan alam yang diperlukan untuk mengusahakan hasil tertentu, sedangk-an hasil 
guna menggarnbarkan akibat dan kualitas dari ha i l  yang diusahakan. 
Selanjutnya, dijelaskan sebuah model pengukurarl produktivitas sebagai berikut : 

Output 
Produktivitas = - 

Input 
Pengertian produktivitas dapat dikelompokkan menjadi tiga 

Muchdarsyah (1995), yaitu: 
a. Rumusan tradisional bagi keseluruhan produktivitas tidak lain adalah rasio 

apa yang dihnsilkan (output) terhadap keseiuruhan peralatan produksi yang 
dipergunakan (input). 

b. ProduktLvitas pada dasarnya adalah suatu sikap mental yang selalu 
rnernpunyai pandangan bahwa rnutu kehidupan hari ini lebih baik daripada 
hari kernarin dan hari esok lebih baik daripadahari ini. 

c. Produktivitas rnerupakan interaksi terpadu secara serasi antara tiga faldor 
penting yakni, investasi termasuk penggunaan pengetahuan dan teknolegi 
serta rnanajemen dan tenaga kerjn. 

Muchdarsyah rnerumuskan produktivitas sebagai berikut: 
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Hasil Total 
Produktivitas Total = ( ) pada waktu tertentu 

Masukan Total 
Hasil Partial 

produktivitas Parsial = ( ) pada waktu tertentu 
Masttkan Total 

Pengertian produktivitas partial menurut Putra (1990) adalah apabila 
keluaran akan kita bandingkan dengan salah satu atau dua faktor masukan saja. 
Ada tiga formula pengukuran produktivitas parsial tenaga kerja dengan masukan 
tunggal yaitu : -- - 

Kelrraran Fisik / Nilai 
Produktivitas tenaga kerja = 

Jumlah Jam Tenaga kerja 
Keluaran Fisik / I u a i  

Produktivitas tenaga kerja = 
Jltmlah Pekeria fisik) 
Keluaran Fisik / Nilai 

Produktivitas tetlaga kcrja = 
.Gaji + Upah (Nilai) 

Berdasarkan ketiga rumusan tersebut di atas yang biasa dan sering digunakan 
dalam penelitian adalah rumusan ke dua, dengan alasan mmusan kedua ini lebih 
tepat digunakan untLIk mengetahui seberapa besar kemampuan seorang pekerja 
dalam mencapai hasil produksi selama periode waktu tertentu. 

Winaya (1989), menyatakan bahwa ada dua konsep pengertian tentang 
produktivitas yaitu pengertian dalam konsep ekonomi, sosial, budaya dan konsep 
teknis. Produktivitas dalam konsep ekonomi, sosial, budaya adalah sikap mental 
yang selalu berusaha dan mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini 
lebih baik daripada hari kemarin dan hari esok lebih baik daripada hari ini. 
Pengertian yang lebih lengkap lagi adalah produktivitas merupakan usaha tanpa 
akhir untuk mengubah keadaan dalam meningkatkan taraf hidup dengan mencari 
dan men~zunakan peralatan, teori dan metode baru, sehingga hasil peningkatan 
produktivitss tersebut membawa manusia ke arah kualitas hidup yarig lebih 
manusiawi dan lebih harmonis dengan budaya, sedangkan produktivitas dalam 
konsep teknis merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai dengan 
penggunaan sumber daya atau keluaran (output) dibagi masukan' (input). 
Produ:ctivitas menggambarkan kaitan antara tingkat efektivitas hasil yang dicapai 
dengan tingkat efisiensi dalam penggunaan sumber daya yang tersedia. 

Hasil Yang Dicapai / Output 
Rumusan produktivitas = 

Penggunaan Sumber Daya / Input 

Ukuran output dapat dinyatakan dalam ixntuk antgra lain: 
1. Jumlah satuan fisik. 
2. Nilai rupiah produkljasa. 
3. Nilai tambah. 
4. Jumlah pekerjaankerja. 
5. Jumlah laba kotor. 
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Ukuran input dapat dinyatakan dalarn bentuk antara lain: 
!. Jumlah waktu. 
2. Jumlah tenaga kerja. 
3. J~mlah  jam orang. 
4. Jun~lah biaya tenaga kerja. 
5. Jumlah jam mesin. 
6. Jumlah biaya penyusutan dan perawatan mesin. 
7. Jumlah material. 
8. Jurnlah seluruh biaya pengusahaan. 
9. Jurnlah luas tanah. 
Berdasarkan beberapa pengertian dan pemyataan yang telah dikemukakan di atas 
disimpilkan bahwa produktivitas n~empakan suatu peningkatan mutu sumber 
daya manusia yang dapat dilihat berdasarkm peningkatan produktivitas, dengan 
menggunakan rumus jumlah keluaran dibandingkan dengan jumlah masukan. 
Dalam ha1 hasil yang diperoleh hari ini lebih baik dibandingkan hari kemarin dan 
hasil hari esok lebih baik dibandingkan dengan hari ini, maka dapatlah dikatakan 
ada peningkatan produktivitas. 

H u b u n g a n  M o t i v a s i  d e n g a n  P r o d u k t i v i t a s  

Prodi~ktivitas tenaga kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya 
adalah pendidikan, keterampilan, dan motivasi. Sagir (1987) mengemukakan 
bahwa produktivitas tenaga kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor yaitu: 
1. Latar belakang pendidikan dan latihan. 
2. Alat-alat produksi yang digunakan dan teknologi dalam proses produksi. 
3. Value System, nilai-nilai atau pranata sosial rnasyarakat atau juga dalam 

lingkungan hidup tenaga kerja (modem atzu tradisional, statis atau d inc i s ) ,  
kuat tidaknya ikatan kekeluargaan, mobilitas tenaga kerja, motivasi dan lain- 
lain. 

4. Lingkungan pekerjaan atau iklim kerja, dcrajat kesehatan (kesehatan 
lingkungan), nilai gizi, makanan, sanitasi, tersedianya air bersih. 

5. Tingkat uoah minimal yang berlaku. 
Sedangkan Putra dkk. (1990), mengemukakm bahwa produktivitas tenaga kerja 
dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu: pendidikan, beterampilan, disiplin, sikap 
dan etika kerja, motivasi, gizi dan kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial. 
lingkungan dan iklim kerja, hubungan industrial Pancasila, teknologi, sarana 
produksi, manajemen dan kesempatan berpartisipasi. 

Berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas tenaga kerja 
terszbut di atas, maka dalaa memilih dan mengkaji pengamh unsur-unsur 
motivasi terhadap produktivitas kerja dipusatkan pada motivasi individual para 
pekerja operasional perusahaan-perusahaan. Hal ini disebabkan karena 
digunakannya unsur-unsur motivasi sebagai variabel bebas (dalam penelitian) 
dapat dikendalikan, dan unsur-unsur tersebut mempunyai relevansi yang kuat 
terhadap peningkatan produktivitas kerja pekerja operasional. 

Motivasi dalam kaitannya dengan produktivitas oleh Sutermeister ( 
dalam ~ r o e f ,  1990), dijelaskan sebagai berikut: 

- 
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1. Produktivitas itu kira-kira 90% tergantung kepada prestasi tenaga kcrja, darl 
10% tergantung kepada perkembangan teknologi dan bahan mentah. 

2. Prestasi tenaga kerja itu sendiri untuk 80%-90% bergantung pada motivasinya 
untuk bekerja, sedangkan 10%-20% bergantung kepada kemampuannya. 

3.  Selanjutnya dikatakan bahwa 50% motivasi pekeja bergantung pada kondisi 
sosial, 40% bergantung kepada kebutuhan-kebutuhannya, dan 10% 
bergantung pada kondisi-kondisi fisik. 

Menurut Goal Theory dalam Suprihanto (1988), produktivitas atall 
prestasi seseorang tergantung pada motivasi orang tersebut terhadap peketjaan 
yang dilakukan. Semakin tinggi motivasi seseorang untuk melakukan pekejaan, 
semakin tinggi pula tingkat produktivitasnya. Demikian pula sebaliknya, 
semaki~i kecil motivasi seseorang melakukan suatu pekerjaan rnaka tingkat 
produktivitasnya semakin kecil. Pernyataan tersebut dimmuskan sebagai berikut: 

Di mana: P = Performance 
M = Motivasi 

U n s u r - u n s u r  M o t i v a s i  

Menurut Maslow faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi terdiri dari: 
a. Kebutuhan fisiologis. 
b. Kebutuhan akan jaminan keamanan. 
c. Kebutuhan sosial. 
d. Kebutuhan akan pengakuan atau penghargaan. 
e. Kebutuhan akan kesempatan pengembangan diri. 
Berdasarkan teori Maslow tersebut, unsur-unsur motivasi di sini akan langsung 
dite jemahkan dalam kebutuhan pokok pekerja (operasional), yaitu menjadi : 
1. Unsur gajilupah. 
2. Unsur keselamatan dan keamanan kerja. 
3. Unsur kebutuhan sosial. 
4. Unsur lingkungan kerja. 
5. Unsur penghargaan. 
6. Unsur aktualisasi diri. 

Gajilupah merupakan imbalan yang diberikan secara tetap kepad: 
karyawan. Terdapat beberapa pendapat mengenai gajitupah. Siicuia (1981 
mengatakan bahwa istilah remuneration (sistem penggajian) mengandun: 
pengertian suatu penghargaan (reward), pembayaran @aymeni)-aGupenggantiar 
biaya (reintbursement) sebagai imbalan kerja atau balas jasa. Rernuneral'io~ 
lazimnya berupa upah (wages) atau gaji (salary). Upah lazim digunakan bag 
para pekerja, sedangkan gaji digunakan bagi para pegawaJpejabat. 
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Suporno (1980) rnenyatakan bahwa gajitupah merupakan tiap-tiap 
pembayaran uang yang diterima oleh buruhikaryawan sebagai ganti pekeqaan. 
Di lain pihak, Ranupandojo dan Husnan (1990) berpendapat bahwa gajilupah 
merupakan suatu pernberian sebagai suatu imbalan dari pemberi kerja kepada 
penerirna kerja untuk suatu pekerjaan atau jasa yang telah atau akan dilakukan. 
Gajl berfungsi sebagai jarninan hidup yang layak bagi kemanusiaan da11 
produksi, dinilai dalam bentuk uang yang ditetapkan menurut perjanjian 1 
undang-undang dan dibayarkan atas dasar perjanjian kerja antara pemberi kerja 
dan penerima kerja. 

Berdasarkan pendapat di atas, walaupun berbeda redaksinya, jelas bahwa 
mempunyai maksud sama yaitu rnerupakan penggdntian jasa yang diserahkdn 
oleh pemberi kerja kepada pihak lain atau penerima kerja dalam periode tertentu. 

K e s e l a r n a t a n  dan K e a m a n a n  K e r j a  

Keselarnatan dan kearnanan kerja adalah perasaan aman dan tenterarn 
pada diri pekerja, bebas dari rasa takut akan penghidupannya dimasa datang, 
karena ada jarninan akan pekerjaannya apabila terjadi sesuatu atas dirinya. 
Keselamatan kerja dalam ha1 ini rnewpakan keselamatan pekerja yang berkaitan 
dengan rnesin. alat kerja, bahan dan proses pengolahannya, landasan ternpat 
kerja dan lingkungannya, serta cara-cara melakukan pekerjaan. Para pekerja 
dalan~ melaksanakan tugas-tugasnya perlu mendapatkan perlindunga~i 
Leselamatan kerja agar arnan dalam rnelak~kan pekerjaan sehan-hari sehingga 
produksi dan produktifitas rneningkat. 

Keselarnatan kerja dapat dilakukan dengan menciptakan kondisi kerja 
yang aman yaitu dengan rnelengkapi alat-alat pengaman, penerangan, menjaga 
lantai dan tangga bebas dari air, minyak dan pelurnas serta pemeliharaan fasilitas 
pabrik yang baik (Tulus, 1989). Selain ifu, setiap perusahaan berusaha agar 
usahanya stabil, dengan kestabilan, maka masa depan perusahaan akan tejarniq 
(Nitisernito, 1996). Perusahaan yang usahanya tidak stabil akan menimbulkan 
kekecewaankekhawatiran bagi karyawannya tentang kapan saat rnendapatkan 
giliran untuk diberhentikan. 

Usaha yang stabil adalah usaha dari suatu perusahaan yang rnenunjukkan 
adanya perkembangan yang tidak berfluktuasi. Pada umumnya pe~~ i3haan  yeng 
stabil akan dapat rnempertahankan kehidupannya sehingga para pekerja akan 
terjarnin kelangsungan hidl'pnya. Akhirnya, rasa arnan akan menirnbulkan 
ketenangan, dan ketenangan akan mendorong tirnbulnya sernangat dan 
kegairahan kerja karyawan, sehingga produktivitas kerja rneningkat. 

K e  b u t u h a n  S o s i a l  

- - 
- - Suasana kerja yang harmonis perlu diciptakan di ternpat kerja agar para 

pekerja dapat melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik. Megginson et al. 
(Handoko, 1989) antara lain rnengatakan bahwa kebutuhan sosial secara teorit~s 
adalah kebutuhan akan cinta, persahabatan, perasaan rnemiliki dan diterilna 
kelompok, kekeluargaan serla sosial. 
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Perilaku seseorang sering kali dipengaruhi oleh aktor-faktor sosial 
tertentu seperti kelompok referensi, keluarga, status dan peranan sosial mereka. 
Sedangkan secara terapan adalah kelompok-kelompok formal, kegiatan-kegiatan 
yang disponsori oleh perusahaan atau acara peringatan-peringatan h s r ~  
bersejarah. 

Ranupandojo dan Husnan (1990). mengatakan bahwa manusia sebagai 
mahluk sosial membutuhkan persahabatan, untuk itu ia akan melakukan 
hubungan dengan teman-temannya. Berdasarkan pemyataan di atas, dapat ditarik 
simpulan bahwa rnanusia adalah mahluk sosial. Oleh karena itu, marlusia 
memerlukan persahabatan dan tidak dapat hidup sendiri untuk jangka wakhl 
yang lama. Individu berhubungan dengan sesmanya hanya karena terdorong 
oleh perasaan untuk memiliki sahabat, apalagi bila kebahagiaan tidak didapatnya 
di rumah. Pekerjaan nlemberikan bagian terbesar dalam memuaskan kebutuhan 
sosial seseorang, apalagi dengan adanya kerja sama yang baik dalam bekerja. 
Seperti halnya bekerja dalam suatu tim sangat membantu dalam men~perbaiki 
moral manusia yang bersangkutan. Perhatian atasan yang memperlakukan 
.pekerja secara adil, menanggapi keluhan-keluhan dan Gulan-usulan mereka 
untuk perbaikan nasib dan mas? depan mereka juga membantu perbaikan moral 

L i n g k u n g a n  K e r j a  

Faktor lingkungan kerja n~erupakan salah satu yang terpenting dari 
faktor-faktor yang lain. Lingkungar~ kerja yang tidak memenuhi syarat-syarat 
kesehatan akan menyebabkan menurunnya tingkat produktivitas ke rja karyawan. 
Lingkungan kerja terdiri dari faktor-faktor fisik dan hubungan antar manusia 
dalam perusahaanlorganisasi. Sagir (1987) menyatakan bahwa yang dimakjud 
dengan lingkungan kerja adalah iklim atau suasana kerja yang berhubungan 
dengan hubungan antar manusia (Human Relation), tetapi juga diartikan suasana 
dalam arti fisik yaitu: tempat kerja luas, bersih, sehat dan membuat karyawan 
merasa betah bekerja, sehingga mempengaruhi disiplin dan produktivitas ke j a .  

Mcnurut Nitisemito (1996) yang dimaksud dengan lingkungan kerja 
adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para peke j a  dan dapat mempengaruhi 
dalam bekerja, misalnya : kebersihan, penerangan dan musik lain sebagainya. 
Sarwoto (1989) mengemukakan bahwa lingkungan kerjakondisi fisik tempat 
k e ~ j a  (physical working environment) yang dapat mempengaruhi atau 
meningkatkan efisiensi kerja adalah: tata ruang kerja yang tepat, cahaya dalam 
ruangan yang tepat, suhu dan kelembaba~i udara yang tepat, serta s u m  yang 
tidak mengganggu konsentrasi kerja. Dengan demikian kenyamanan ke j a  akan 
dapat terjamin, sehingga tingkat produktivitas akan tercapai. 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa 
lingkungan kerja adalah suasana atau keadaan di tempat kerja, baik itu yang 
berhubungan dengan tempat kerja yang memadai, maupun hubungan antar 
peke janya yang harmonis sehingga menimbulkan semangat dan gairah kerja. 
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P e n g h a r g a a n  

Penghargaan merupakan salah satu kebutuhan manusia. Adalah wajar 
jika manusia yang telah berusaha dan bekerja dengan baik ingin dihargai oleh 
orang lain, seperti pekerja bagian operasional yang telah berusaha dan bekeija 
dengan sebaik-baiknya ingin dihargai oleh atasannya. Sagir (1987) berpendapat 
penghargaan, pengakuan (recognition) atas suatu prestasi yang telah dicapai 
seseorang mempakan motivator yang kuat. Pengakuan atas suatu prestasi, akan 
memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi daripada penghargaan dalan~ 
bentuk materiluang atau hadiah. Penghargaan atau pengakuan dalam bentuk 
piagam penghargaan atau n?edali, dapat menjadi motivator yang lebih kuzt 
dibandingkan dengan hadiah berupa barang atau uangbonus. 

Moenir (1990) menyatakan bahwa penghargaan sering disamakan dengan 
insentif, karena mempunyai persamaan sifat dan makna. Keduanya tidak 
membedakan dalam pemberian dan tidak dibatasi oleh waktu. Sedangkan 
maknanya adalah sama-sama pemberian meskipun, waktu dikaji secara dalam 
sebenamya bsrbeda, temtama dalam maksud pemberiannya. Penghargaan 
dimaksudkan untuk menghargai jasa atau prestasi seseorang, semata-mata dari 
segi manusiawi. Insentif diberikan. kepada seseorang, bukan karena jasa atau 
prestasi, tetapi justru dengan harapan agar orang tersebut dapat berprestasi atau 
berjasa lebih baik dari sebelumnya. Berdasrka ha1 tersebut, penghargaan 
mengandung unsur niasa lalu, sedangkan insentif mengandung unsur n m a  
depan. 

Penghargaan pada dasamya dapat dibagi dua macam yaitu : penghargaari 
fisik dan penghargaan non fisik. 
a. Penghargaan fisik adalah penghargaan yang diberikan dalam bentuk benda, 

misalnya uang atau barang. Penghargaan secara fisik ini pada umumnya 
sangat didambakan oleh tenaga kerja yang kebetulan keadaan sosisl 
ekonominya rendah. 

b. Penghargaan non fisik mencakup semua ha1 yang berhubungan dengan 
kepuasan rohani seseorang. Penghargaan iui dimulai dari yang paling kecil 
dan sederhana (misalnya ucapan terima kasih pada seorang bawahan) sampai 
penghargaan yang paling tinggi dengan segala macam atributnya. 

~i t isemito ~(1996) rnengemukakan bahwa hendaknya setiap perusahaan/instansi 
memberikan kesempatan pada karyawanlpegawainya. Berikanlah penghargaan 
kepada para karyawanlpegawai yang berprestasi. Penghargaan itu dapat bempa 
pengakuan yang kemudian disertai hadiah, kenaikan gaji, kenaikan pangkat, 
pemindahan komposisi yang lebih disukai dan lain sebagainya. 

Tulus (1989), menjelaskan bahwa orang dapat menunjukkan 
produktivitas yang tinggi bila menyadari bahwa dia memperoleh pengakuan dan 
pe~ghargaan. Rasa bangga atas pribadi atau prestasi merupakan salah satu 
bentuk kepuasan--inanusla. Dalam ha1 pemberizn penghargaan sebaiknya 
memperhatikan keadaan sosial ekonomi seseorang. 
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A k t u a l i s a s i  D i r i  

Reksohadiprojo dan Handoko (1991), rnenjelaskan tentang kebutuhan 
aktualisasi diri sebagai kebutuhan pernenunan diri, untuk rnernpergunakan 
potensi diri, pengembangan diri dan rnelakukan apa yang paling cocok serta 
rnenyelesaikan pekerjaannya sendiri. Sedangkan Wexley (1988) mengernukakan 
bahwa guna rneningkatkan rnotivasi secara intrinsik dalarn rangka memenuhi 
kebutuhan pertumbuhan seperti keberhssilan, keahlian, serta aktualisasi diri 
dapat dilakukan rnelalui perencanaan kernbali pekerjaan, diantaranya 
rnenggabuiigkan beberapa pekerjaan rnenjadi satu pekerjaan yang lebih besar 
yang mencalkup variasi kecakapan yang lebih besar. 

Kebutuhan untuk perwujudan diri rnerupakan tingkat kebutuhan yang 
paling tinggi. Dalam mernenuhi kebutuhar puncak ini biasanya seseorallg 
bertindak bukan atas dorongan orang lain, tetapi karena kesadaran dan keinginan 
diri sendiri. Dalarn kondisi ini, seseorang ~ngin mernperlihatkan kemampuan 
dirinya secara optimal diternpat rnrcsing-rnasing. Dengan dernikian aktualisasi 
diri rnerupakan kebutuhan u n t ~ k  mewujudkan kernarnpuan serta 
rnengembangkan diri karyawan. 

S i m p u l a n  

Peningkatan tingkat kornpetisi seiring dengan perkembangan ekonomi 
rnemberikan dampak yang kontradiktif terhadap kepuasm kerja karyawan dan 
kinerja perusahaan. Kondisi ini rnenuntut pihak rnanajernen perusahaan mencari 
suatu pola kerja baru yang dapat rnengakornodasikan kebutuhan karyawan 
rnaupun kepentingan perusahaan yang dapat rnendorong karyawan ~mhllr 
rneningkatkan produktivitasnya. Di satu sisi, pihak perusahaan rnenginginkan 
karyawan rnerniliki produktivitas yang tinggi sedangkan di sisi lain pihak 
k a r y a ~ a n  rnenginginkan suatu imbalan ymg sepadan sebagai kompensasi 
prestasi yang dicapainya. 

Berdasarkan berbazai penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpullta~l 
bahwa berbagai unsur rnotivasi tersebut saling terkait satu dengan yang lain 
dalaln rnernpengaruhi peningkatan produktivitas perusaham secara keseluruhan, 
yang akan menimbulkan sinergi kerja dan perbaikan kinerja perusahaan tersebut. 
Kondisi tersebut dapat tercapai apabila perusahaan dapat mengidentifikasixan 
dengan jelas kebutuhanikernarnpuan karyawan, unsur motivasi yang akzn 
digunakan, pedoniari yang jelas sebagai syarat untuk meningkatkan produktivitas 
kerja. 
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