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BAB II
LANDASAN TEORI

A. Penelitian Terdahulu
Fifin Nur Zakiyah  dengan judul “Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Motivasi Kerja di P.G Tjoekir Jombang (Studi Analisa Menurut Manajemen Syariah)” Tahun 2008, STAIN Tulungagung, Rumusan Masalah:1) Bagaimana pengembangan manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan motivasi kerja di PG. Tjoekir Jombang ? 2) Bagaimana pandangan  manajemen syariah dalam pengembangan sumber daya manusia (SDM) di PG. Tjoekir Jombang ?. Tujuan Masalah: 1) Untuk mengetahui pengembangan manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan motivasi kerja di PG. Tjoekir Jombang. 2) Untuk mengetahui pandangan manajemen syariah terhadap pengembangan sumber daya manusia (SDM) di PG. Tjoekir Jombang. Metode yang digunakan adalah metode kualitatif, data penelitian yang digunakan adalah metode interview, metode observasi, metode dokumentasi. Dan menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata tertulis atau lisan dari orang-orang dan perilaku yang diamati. Teknik analisis yang digunakan dalam penelititan adalah metode analisis induksi yaitu berangkat dari pernyataan umum menuju pernyataan khusus dengan menggunakan penalaran dan rasio. Berdasarkan hasil yang ditemukan yaitu untuk mengetahui dalam mengembangkan Manajemen Sumber Daya Manusia di PG. Tjoekir Jombang ini menggunakan suatu manajemen yang biasanya digunakan oleh suatu perusahaan karena pabrik gula Tjoekir ini adalah milik pemerintah atau negara dan untuk memotivasi karyawan menggunakan suatu pendekatan antara pimpinan dengan karyawannya yaitu dengan cara individu dan secara struktual atau dengan Human Relation. Pada dasarnya karyawan di PG. Tjoekir diberi motivasi untuk memiliki tingkat kedisiplinan tinggi dan menanamkan kejujuran dan kemauan keras dalam bekerja. Dalam memotivasi karyawannya dengan adanya pendekatan pimpinna dengan karyawannya dan memnuhi kebutuhan karyaawn dan menciptakan iklim kerja yang baik. Dan dalam pandangan Manajemen Syariah Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) di PG. Tjoekir Jombang adalag perbuatan manusia dalam bekerja atau melakukan sesuatu yang diniatkan atau bertujuan ibadah dan juga mengabdikan dirinya pada Allah SWT. Dan bertujuan untuk mencari nafkah untuk peningkatan diri. Dan PG. Tjoekir ini menggunakan manajemen atau mengikuti BUMN yang ada dan pegawainya tidak sepenuhnya beragama Islam tetapi beragama lain, bahkan tidak mengetahui tentang adanya Manajemen Syariah.
Dewi Indrawati, “Peranan Motivasi Kerja Guna Meningkatkan Produktivitas Kerja Karyawan Bagian Produksi Pada Perusahaan Tenun Nasional Sartremboel Tulungagung”.Tahun 2004, UNITA.Rumusan Masalah: 1) Bagaimanakan caranya meningkatkan tingkat produktifitas kerja karyawan ? 2) Bagaimanakah peranan motivasi kerja  terhadap tingkat produktivitas kerja karyawan begian produksi?. Tujuan Penelitian. 1) Untuk mengetahui pelaksanaan motivasi kerja karyawan dan tingkat produktifitas kerja bagian produksi pada perusahaan Tenun Nasional Sartimboel Tulungagung. 2) Untuk mengetahui seberapa jauh peranan motivasi kerja terhadap tingkat produktifitas kerja karyawan bagian produksi. Metode Penelitian: Rumus Regresi : nilai b sebesar (-0,14) yang berarti bahwa setiap perubahan variable independen X (tingkat absensi) mengakibatkan perubahan variabel Y (produktifitas) sebesar       (-0,14). Dan dapat disimpulkan bahwa setiap bertambah atau naiknya variabel X (tingkat absensi 1 orang) mengakibatkan menurunnya produktifitas rata-rata (Y) sebesar -0,14 atau -14 %. Rumus Kolerasi: Hasil nilai koefisien (r) antara tingkat absensi (x) dan tingkat produktifitas (y) sebesar       r = -0,92 atau mendekati -1 sehingga memberikan suatu keyakinan bahwa terdapat hubungan yang sangat kuat dan negatif (berlawanan) antara tingkat absensi (x) dengan tingkat produktifitas (y). Artinya adalah jika tingkat absensi (x) dengan meningkat maka akan diikuti oleh menurunnya tingkat produktifitas (y) dan semakin kecil tingkat absensi (x) maka akan diikuti oleh meningkatkannya tingkat produktifitas (y). Untuk menghadapi permasalah yang dihadapi oleh perusahaan Tenun: 1) Menetapkan peraturan dan tata tertib yang jelas dan tegas disertai sanksi-sanksi bagi yang melanggar. 2) Memperbaiki kondisi lingkungan kerja yang ada diperusahaan. 3) Menciptakan hubungan kerja yang harmonis antara atasan dan bawahan. Berdasarkan pemecahan masalah tersebut diharapkan hasilnya adalah : 1) Peraturan yang sudah diterapkan akan lebih diperhatikan dan ditaati oleh karyawan dalam bekerja dengan diterapkannya sanksi, sehingga atasan tidak menjumpai pelanggaran yang dilakukan karyawan lagi. 2) Terciptanya lingkungan kerja yang aman, nyaman dan menyenangkan maka tingkat absensi dapat ditahan sehingga mendoorng meningkatnya semangat kerja karyawan. 3) Tujuan jangka pendek perusahaan dapat tercapai, yang kemudian akan mengarah kepada tujuan jangka panjang perusahaan untuk memperoleh laba maksimal serta ekspansi perusahaan. Karyawan akan lebih serius dan teliti dalam bekerja karena sudah ad penerapan sanksi yang mengikat, sehingga dapat mengurangi tingginya tingkat absensi.

Mahdi Khudur,“Kinerja karyawan Biro Reklame Oke Tulungagung ditinjau dari Perspektif Ekonomi Islam”. Tahun 2008.  STAIN Tulungagung.
Rumusan Masalah; 1. Faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja karyawab di Biro Reklame Oke Tulungagung ? 2. Strategi apa yang diterapkan untuk meningkatkan kinerja karyaan di Biro Reklame Oke Tulungagung ? 3. Bagaimana tinjauan ekonomi Islam mengenai kinerja karyawan di Biro Reklame Oke Tulungagung ?Tujuan Masalah: 1. Mengetahui faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja karyawan di Biro Reklame Oke Tulungagung. 2.Untuk mengetahui strategi apa saja yang diterapkan dalam meningkatkan kinerja karyawan di Biro Reklame Oke Tulungagung. 3. Untuk mengetahui tinjauan ekonomi Islam mengenai kinerja karyaan di Biro Reklame Oke Tulungagung. Metode yang digunakan adalah pendekatan kualitatif. Jenis penelitian : penelitian deskriptif dan penelitian kasus. Data dan sumber data : data primer dan skunder. Sumber data : person, place, and paper. Metode pengumpulan data : observasi, wawancara dan dokumentasi. Teknik analisa data : teknik analisa data induktif dengan pola berfikir rasional. Hasil 1. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan di Biro Reklame Oke Tulungagung : gaji, kebutuhan kecocokan dengan minat, harapan mengenai imbalan, dan hubungan dengan organisasi. 2. Strategi yang diterapkan oleh Biro Reklame Oke Tulungagung dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan cara mengarahkan atau menjelaskan memantau, memberi dukungan, memberi imbalan. 3. Tinjauan ekonomi Islam mengenai kinerja karyawan di Biro Reklame Oke Tulungagung adalah adanya pemberian reward (imbalan). Adanya najuran dalam memotivasi karyawan untuk meningkatkan etos kerja, pengembangan usaha secara optimal dan adanya acara tasyakuran.


Persamaan penelitian sekarang dengan penelitian terdahulu adalah sama-sama tentang motivasi, dan kinerja karyawan dan medote penelitian yang digunakan yaitu deskriptif dan metode penelitian yaitu metode kualitatif  . Tetapi yang membedakannya adalah tempat penelitian, sudut pandang, waktu penelitian. dan ada juga yang membedakan yaitu penelitian terdahulu memeliti tentang peranan, pengembangan manajemen dan kinerjanya. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat dalam tabel dibawah ini.
	No
	Nama
	Judul
	Rumusan masalah
	Jenis Penelitian
	Pendekatan
	Analisis Data
	Hasil

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1.
	Fifin Nur Zakiyah

 STAIN (2008)
	Pengembangan Manageman Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Motivasi Kerja di P.G Tjoekir Jombang
	1. Bagaimana Pengembangan manejemen sumber daya manusi dalam meningkatkan motivasi kerja di P.G Tjoekir Jombang?

2. Bagaimanakah pandangan manejemen syariah dalam pengembangan sumber daya manusia di P.G Tjoekeir Jombang?
	Deskriptif
	kualitatif
	· analisis induksi
	- mengunakan pendekatan dengan atasan dengan karyawannya dengan cara indvidu dan secara struktual  atau dengan human relation.

- P.G Tjoekir menggunakan manejemen atau mengikuti BUMN yang ada dan pegawainya tidak sepenuhnya beragama islam tetapi beragama lain.

	2.
	Dewi Indrawati

UNITA (2004)
	Peranan Motivasi Kerja Guna Meningkatkan Produktivitas Kerja Karyawan Bagian Produksi Pada Perusahaan Tenun Nasional Sartremboel Tulungagung.
	1.Bagaimanakan caranya meningkatkan tingkat produktifitas kerja karyawan ?

2. Bagaimanakah peranan motivasi kerja  terhadap tingkat produktivitas kerja karyawan begian produksi?.

	Deskriptif
	Kuntitatif 
	Regresi

Korelasi


	Dengan rumus regresi maka diperoleh nilai b sebesar (-0,14) yang berarti bahwa setiap perubahan variabel independen X (tingkat absensi) mengakibatkan perubahan variabel Y (Produktivitas) sebesar (-0,14). 

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	3
	Mahdi Khudur

STAIN

(2008)
	Kinerja karyawan Biro Reklame Oke Tulungagung ditinjau dari Perspektif Ekonomi Islam


	1. Faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja karyawab di Biro Reklame Oke Tulungagung ?

2. Strategi apa yang diterapkan untuk meningkatkan kinerja karyaan di Biro Reklame Oke Tulungagung ?

3. Bagaimana tinjauan ekonomi Islam mengenai kinerja karyawan di Biro Reklame Oke Tulungagung ?


	Deskriptif
	Kualitatif
	data induktif dengan pola berfikir rasional
	Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan di Biro Reklame Oke Tulungagung : gaji, kebutuhan kecocokan dengan minat, harapan mengenai imbalan, dan hubungan dengan organisasi.

Strategi yang diterapkan oleh Biro Reklame Oke Tulungagung dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan cara mengarahkan atau menjelaskan memantau, memberi dukungan, memberi imbalan.

Tinjauan ekonomi Islam mengenai kinerja karyawan di Biro Reklame Oke Tulungagung adalah adanya pemberian reward (imbalan). Adanya najuran dalam memotivasi karyawan untuk meningkatkan etos kerja, pengembangan usaha secara optimal dan perfectness dan adanya acara tasyakuran.


	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	4
	Siska Istik Wulandari
	Faktor-faktor yang dipertimbangkan kayawan dalam Kinerja Pada BMT Ar-Rahman Kedungwaru Tulungagung
	1. Faktor-faktor Motivasi apa saja yang dipertimbangkan karyawan dalam kinerjanya pada BMT Ar-Rahman Kedungwaru Tulungagung?

2. Faktor motivasi apa yang paling dominandalam kinerjanya pada BMT Ar-Rahman Kedungwaru Tulungagung.
	Deskriptif
	Kualitatif
	- Analisis data kualitatif
	Dalam proses  



B. 
Motivasi

1. Pengertian Motivasi

Motivasi berasal dari bahasa latin yaitu movere yang berarti dorongan atau penggerak. Motivasi ini hanya diberikan kepada manusia, khususnya kepada para bawahan atau pengikut.
 Selain itu motivasi dapat diartikan sebagai keadaan yang memberikan energi, mendorong kegiatan atau moves dan mengarah dan menyalurkan prilaku kearah mencapai kebutuhan yangmemberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan
. 

Motivasi adalah kesediaan melakukan usaha tingkat tinggi guna mencapai sasaran organisasi yang di kondisikan oleh kemampuan usaha tersebut memuaskan kebutuhan  sejumlah individu. Proses motivasi diawali dengan kebutuhan yang tidak terpuaslan yang menciptakan ketegangan dan mendorong seseorang untuk mencari sasaran apabila tercapai akan memenuhi kebutuhan itu dan mengurangi keteangan tadi.
 

Motivasi juga dapat diartikan sebagai upaya agar orang seseorang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan semangat karena ia ingin melaksanakannya. Dengan jalan memotivasi para karyawan dapat diharapkan semangat dan prestasi kerja dapat ditingkatkan untuk mendorong karyawan lebih bersemangat dan bergairah.

Motivasi merupakan suatu keadaan yang mengakibatkan, mempengaruhi dan memelihara prilaku manusia. Prilaku manusia sebenarnya hanyalah cermin yang paling sederhana motivasi dasar mereka.

Motivasi diartikan sebagai suatu dorongan yang membuat orang bertindak atau berprilaku dengan cara-cara.motivasi mengacu pada sebab munculnya sebuah prilaku, seperti factor-faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan atau tidak melakukan sesuatu. Motivasi dapat diartikan sebagai kehendak untuk mencapai status, kekuasaan dan pengakuan yang lebih tinggi bagi setiap individu, motivasi justru dapat dilihat sebagai basis untuk mencapai sukses pada berbagai segi kehidupan melalui peningkatan kemampuan dan kemauan
.

Motivasi dapat juga diartikan sebagai sekelompok faktor yang menyebabkan individu berprilaku dalam cara-cara tertenru. Motivasi adalah pertimbangan yang penting bagi manejer karena motivasi bersama-sama kemampuan dan faktor-faktor lingkungan mempengaruhi kerja individu.
  

 Manulung menyatakan bahwa pekerjaan yang dilakukan seorang menejer dalam memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada orang lain dalam hal ini karyawan untuk mengambil tindakan-tindakan pemberian dorongan ini bertujuan untuk meningkatkan orang-orang tua, karyawan agar bersemangat dan dapat mencapai hasil sebagaimana dikehendaki orang-orang tersebut.

Selanjutnya Nitisemito berpendapat bahwa motivasi adalah usaha atau kesiatan dari menejer untuk meningkatkan semangat dan prestasi kerja dari para pekerja atau karyawan.

Hasibuan juga menyatakan bahwa motivasi seringkali diartikan dengan istilah dorongan. Dorongan atau tenaga tersebut merupakan suatu driving force yang menggerakkan manusia untuk bertingkah laku dan berbuat dengan tujuan tertentu.
 Beberapa ciri motivasi individu tersebut diantaranya adalah: majemuk, berubah-ubah, berbeda-beda bagi individu dan motivasi yang tidak disadari oleh individu. Dan untuk melengkapi kajian ini akan diuraikan beberpa teori pendukung yang terkait dengan pendukung motivasi.

2. Teori Motivasi

a. Teori Kebutuhan dari Abraham H. Maslow

Teori ini dikembangkan oleh Abraham H. Maslow tahun 1943 tenaga kerja atau karyawan yang bekerja dalam suatu institusi adalah individu-individu yang diharapkan berperan serta dalam mensukseskan tujuan institusi. Mereka semua adalah manusia yang mempunyai tujuan tertentu untuk memuaskan kebutuhannya. Sementara itu kebutuhan manusia ini sangat banyak ragamnya, dan masing-masing tenaga kerja mempunyai kebutuhan yang berbedatdan berubah dari waktu-kewaktu selama masa hidupnya.

Di sini yang mendasari teori Maslow adalah sebagai berikut: a).
manusia adalah makhluk sosial yang berkeinginan, selalu
menginginkan lebih banyak, keinginan ini terus menerus dan baru akan
berhenti jika akhir hayatnya tiba; b) suatu kebutuhan yang telah
dipuaskan tidak menjadi alat motivasi bagi pelakunya, hanya
kebutuhan yang belum terpenuhi yang menjadi alat motivasi; c) kebutuhan manusia itu bertingkat-tingkat (hierarkhy) yaitu sebagai berikut :

1) Kebutuhan fisiologis atau fisik (physiological needs), 

Yaitu kebutuhan yang diperlukan untuk mempertahankan kelangsungan hidup seseorang seperti makan, meinum, udara, perumahan dan lain-lainnya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan fisik merangsang seseorang berperilaku dan bekerja giat.
2) Kebutuhan rasa aman dan keselamatan (safely and security needs) adalah kebutuhan akan rasa aman dari ancaman, yaitu rasa aman dari ancaman kecelakaan dan keselamatan dalam melakukan pekejaan. Kebutuhan ini mengarah pada dua bentuk yaitu: 
a)
kebutuhan akan keamanan dan keselamatan jiwa di tempat 
pekerjaan pada saat mengerjakan pekejaan di waktu-waktu kerja 
b) kebutuhan akan keamanan harus di tempat pekejaan pada waktu jam-jam kerja.

3) Kebutuhan rasa memiliki atau sosial (affiliation or acceptance needs)

Pada dasarnya manusia selalu ingin hidup berkelompok dan tidak seorangpun manusia ingin hidup menyendiri di tempat yang terpencil. Karena manusia adalah makhluk sosial, yang sudah barang tentu ia menginginkan kebutuhan-kebutuhan sosial yang terdiri dari 4 kelompok, yaitu: 
a) 
kebutuhan akan rasa diterima oleh orang lain di lingkungan atau oleh kelompok tempat manusia itu berada (sense of belonging), 
b) kebutuhan akan perasaan dihormati, karena setiap manusia merasa dirinya penting (sense of importance), 
c)
kebutuhan akan pencapaian prestasi atau perasaan maju dan tidak gagal (sense of achievement) 
d) 
kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of participation).

4) Kebutuhan akan penghargaan diri (esteem or status needs), hal ini berhubungan dengan status. Semakin tinggi kedudukan seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang dalam suatu perusahaan, maka semakin tinggi pula status prestisenya. Prestise dan status dimanifestasikan dalam banyak hal yang digunakan dalam symbol status, misalnya: kamar kerja sendiri lengkap dengan perabot ruang kerja, kursi berlengan, meja besar, memakai dasi untuk membedakan seorang pimpinan dengan anak buahnya, kendaraan atau mobil dinas dan lain sebagainya.
5) Kebutuhan akan aktualisasi diri (self actualization needs), kebutuhan akan aktualisasi diri dengan menggunakan kecakapan, kemampuan, ketrampilan dan potensi optimal untuk mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan atau luar biasa yang sulit dicapai oleh orang lain.

Tingkatan kebutuhan manusia tersebut diatas sekaligus sebagai motivator manusia dalam meningkatkan produktivitasnya.

Gambar 2.1 TEORI MOTIVASI MASLOW
Sumber : 
A.A. Anwar Prabu Mangkunegara, Drs. M.Si, Psi, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, hal 95
b. Teori  Douglas Mc Gregor

Teori ini dikemukakkan oleh Profesor Douglas Mc Gregor dari Massachussetts Institute of Technology, mengadakan suatu pembehasan mengenai faktor motivasi yang efektif. Ia menyatakan ada dua pendekatan yang memungkinkan diterapkan dalam perusahaan. Masing-masing pendekatan mendasarkan diri padaserangkaian asumsi mengenai sifat manusia yang dinamainya Teori X dan Teori Y.

1. Asumsi Teori X mengenai manusia

a. Pada umumnya manusia tidak senang bekerja

b. Pada umumnya manusia tidak berambisi, tidak ingin tangung jawab dan lebih suka diarahkan.

c. Pada umumnya manusia harus di awasi dengan ketat dan sering harus dipaksa untuk memperolehtujuan-tujuan raganisasi

d. Motivasi hanya berlaku sampai tingkat lower order needs (physiological and safety level) 

2. Asumsi Teori Y mengenai manusia:
a. Bekerja adalah kodrat manusia, jika kondisi menyenangkan

b. Pengawasan diri sendiri tidak terpisahkan untuk mencapai tujuan organisasi

c. Manusia dapat mengawasi diri sendiri dan memberi prestasi pada pekerjaan yang diberi motivasi dengan baik (pada pekerjaan yang dimotiver dengan baik)

d. Motivasi tidak saja mengenai lower needs tetapi pula sampai higher-order-needs

Douglas Mc Gregor, menginginkan agar para manajer menerapkan Teori Y dalam perusahaan. Bila para manajer menerapkan Teori Y di dalam perusahaan, maka orang-orang di dalam organisasi akan didorong untuk berkembang dan orang-orang dapat menggunakan pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan imajinasi mereka untuk membantu mencapai tujuan organisasi. Dengan kata lain yang harus dikerjakan oleh para manajer adalah menerapkan prinsip integrasi, yaitu mengatur segala sesuatunya sedemikian rupa sehingga dengan bawahannya dapat bekerjasama untuk kepentingan berhasilnya perusahaan.

c. Teori Motivator Herzberg
Teori ini diperkenalkan oleh Federick Hertzberg. Teori dua faktor mengenai motivasi yang dikembangkan oleh Frederich Hertzberg (1959) adalah faktor yang membuat individu merasa tidak puas (dissatisfied) dan faktor yang membuat individu merasa puas (satissfied)

Menurut Hertzberg, sistem kebutuhan orang yang mendasari motivasinya, dapat dibagi menjadi dua golongan :

a. Hygiene Factors

· Status

· Hubungan antar manusia

· Supervisi

· Peraturan-peraturan perusahaan dan administrasi

· Jaminan dalam pekerjaan

· Kondisi kerja

· Gaji

· Kehidupan pribadi

b. Motivational Factor (Motivators)

· Pekerjaan sendiri

· Achievement

· Kemungkinan untuk berkembang

· Tanggung jawab

· Kemajuan dalam jabatan

· Pengakuan

Kebutuhan dalam golongan Hygiene, bila tidak mendapat pemuasan akan menimbulkan ketidakpuasan dalam kerja. Namun bila terpuaskan, orang belum akan puas artinya ia belum benar-benar motivated terhadap pekerjaannya.

Yang akan menimbulkan motivasi kerja yang tinggi adalah pemenuhan kebutuhan. Kebutuhan yang termasuk ke dalam golongan motivational Factors atau disebut juga motivators. Motivators ini yang memberikan kepuasan kerja.

Pertama terdapat kondisi kelompok ekstrinsik (hygiene Factors) yaitu upah, keamanan kerja, kondisi kerja, status, prosedur dan mutu hubungan personal.

Kedua, kelompok kondisi intrinsik (motivational factor) yang meliputi : pencapaian prestasi, pengakuan, tanggung jawab, kemajuan itu sendiri, kemungkinan berkembang.

 Gambar 2.2 Perbandingan Teori Motivasi Maslaw dan Herberg

Maslaw’s Need Hierarchy Theory
Herzberg’s Two Factor Motivation Theory

Sumber :
Malayu Hasibuan SP, Manajemen Dasar, Pengertian dan Masalah   hal 230

d. Teori ERG Alderfer
Teori ini dikemukakan oleh Clayton Alderfer seorang ahli dari Yale University. Teori ini merupakan penyempurnaan dari teori kebutuhan yang dikemukakan oleh Maslow. ERG Teori ini oleh para ahli dianggap lebih mendekati keadaan sebenarnya berdasarkan fakta-​fakta enpris. Alderfer mengemukakan bahwa ada tiga kelompok kebutuhan yang utama, yaitu:

1) Kebutuhan akan keberadaan (existence needs) berhubungan dengan kebutuhan dasar termasuk di dalamnya physiological needs dan safety needs dari Maslow.
2) Kebutuhan akan avilisi (relatedness needs), menekankan akan pentingnya hubungan antar individu (interpersonal relationships) dan bermasyarakat (social relationships).
3) Kebutuhan akan kemajuan (growth needs) adalah keinginan intrinsik dalam diri seseorang untuk maju, atau meningkatkan kemampuan pribadinya.

d. Teori Motivasi David Mc. Clelland

Nama lengkap dari tokoh ini adalah David Mc Clelland yang mengemukakan bahwa hakekatnya manusia mempunyai kemampuan untuk berprestasi di atas kemampuan yang lain.
 Ada tiga jenis kebutuhan yang dapat memberikan dorongan, yaitu kebutuhan akan prestasi (need for achievement,n Ach), kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation,n Aff), dan kebutuhan akan kekuasaan (need for power, n Pow).

Pertama, kebutuhan akan prestasi (need for achievement) merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja seseorang. Karena itu need for achievement ini akan mendorong seseorang untuk mengembangkan kreativitas dan mengarahkan semua kemampuan serta energi yang dimilikinya demi mencapai prestasi kerja yang optimal. Karyawan akan antusias untuk berprestasi tinggi asalkan kesempatan akan hal itu diberikan. Seseorang akan menyadari bahwa hauya dengan mencapai prestasi kerja yang tinggi akan dapat memperoleh pendapatan yang besar. Dengan pendapatan yang besar akhirnya la akan dapat memiliki serta, memenuhi kebutuhan​-kebutuhannya.
Kedua, kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation) ini menjadi daya penggerak yang akan memotivasi semangat bekerja seseorang. Karena need for afflliation yang merangsang gairah kerja seorang karyawan, sebab setiap orang menginginkan: a) kebutuhan akan perasaan dihormati, karma setiap manusia merasa dirinya penting (sense of importance), c) kebutuhan akan pencapaian prestasi atau perasaan maju dan tidak gagal. Karena pada dasarnya setiap orang senang akan kemajuan dan tidak seorangpun yang menyenangi kegagalan. Kemajuan.atau prestasi di segala bidang merupakan keinginan dan kebutuhan yang menjadi idaman setiap orang (sense of achievement), dan d) kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of participation). Jadi seseorang karena kebutuhan afiliasi ini akan memotivasi dan mengembangkan dirinya serta memanfaatkan semua energinya untuk menyelesaikan tugasnya.

Ketiga, kebutuhan akan kekuasaan (need for power), kebutuhan ini merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja seorang. karyawan. Karena itu need for power ini yang merangsang dan memotivasi gairah kerja seseorang serta mengerahkan semua kemampuan demi mencapai kekuasaan atau kedudukan yang terbaik dalam. organisasi. Tema utama dari teori Mc Clelland adalah bahwa kebutuhan ini dipelajari melalui penyesuaian dengan lingkungan seseorang. Karena kebutuhan dipelajari, perilaku yang mendapat penghargaan cenderung lebih sering muncul.

e. Teori Pengharapan

Teori pengharapan adalah teori motivasi yang dirumuskan oleh Victor H. Vroom di tahun 1960-an, yang berasumsi bahwa tingkat usaha yang tinggi mengarah pada performa tinggi dan performa tinggi mengarah pada pencapaian hasil yang diinginkan. Teori pengharapan adalah salah satu teori tentang motibasi kerja yang paling populer karena memusatkan perhatian pada ketiga bagian persamaan motivasi: input performa dan pendapatan. Teori penghargaan mengidentifikasikan 3 faktor utama yang menentukan motivasi seseorang yaitu: penghargaan, perantara dan valensi.

Gambar 2.3 Pengharapan, Perantara dan Valensi

Sumber: 
Fifin Nur Zakiyah, Skripsi”Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Motivasi Kerja di PG. Tjoekir Jombang (Studi Analisa menurut Manajemen Syariah),2008.

a) Pengharapan (expentancy)


Pengharapan adalah persespi seseorang tentang tingkat dimana usaha (input) menghasilkan tingkat performa tertentu. Tingkat pengharapan seseorang menentukan apakah dia mempercayai bahwa tingkat usaha yang tinggi menghasilkan performa yang tinggi pula. Orang termotivasi untuk mengedepankan banyak usaha dalam pekerjaan mereka hanya jika mereka berfikiran bahwa usaha mereka akan memberikan perfoma, yang tinggi, yaitu jika mereka memiliki pengharapan yang tinggi. Atau dengan kata lain, agar motivasi seseorang dapat menjadi tinggi maka pengharapan harus tinggi.

b) Perantara (instrumentality)

Perantara adalah persepsi seseorang tengkat dimana performa di tingkat tertentu menghasilkan pencapaian pendapatan. Berdasarkan teori penghargaan, karyawan termotivasi untuk melaksanakan pada tingkat yang tinggi hanya jika mereka berfikiran bahwa performa tinggi akan mengarah pada pendapatan seprti upah, keamanan kerja, penetapan pekedaan yang menarik, bonus atau perasaan. berprestasi. Dengan harus melaksanakannya karen performa tingginya mereka akan menerima pendapatan.

c)  Valensi

Meskipun sernua anggota sebuah mstansi harus memiliki pengharapan dan perantara yang tinggi, teori pengharapan mengakui bahwa orang berbeda dalam preferensi mereka terhadap pendapatan. Bagi banyak orang, upah adalah pendapatan paling penting dalam bekerja namun bagi sebagian yang lain, perasaan berprestasi atau menikmati pekerjaan seseorang lebih penting dari upah.

Dari penjelasan mengenai uraian teori-teori motivasi diatas dapat dilihat dalam tabel-tabel seperti dibawah ini:

Tabel : 2.1 TEORI-TEORI MOTIVASI

	A.H. Maslow
	Douglor Mc. Gregor
	Frederick Herzberg

	Maslow’s Need Hierarchy Theory

· Psysiological Needs

· Safety and security needs

· Social Needs

· Esteem or Status Needs

· Self Actualization
	Teori x dan Teori y

· Teori x

· Teori y
	Herzberg’s Two Factor Motivation Theory (Teori dua faktor)

· Maintenance Factors (Demotivasi/Dissatisfiers)

· Motivation Factors (Satisfieds)

	David Mc. Clelland
	Clayton Aldefer
	Victor H. Vroom

	Mc. Clelland’s achievement Theory (Teori motivasi prestasi)

· Kebutuhan akan prestasi (n.Ach)

· Kebutuhan akan affiliasi (n.Aff)

· Kebutuhan akan kekuasaan (n.Pow)
	ERG. Theory (Existence, Relatedness and Growth needs)

· Kebutuhan akan keberadaan (E)

· Kebutuhan akan Afiliasi (R)

· Kebutuhan akan kemajuan (G)
	Expectancy theory  (Teori Harapan/VEI Theory)

· Harapan (Expectancy)

· Nilai (Valence)

· Pertautan (Instrumentality)


Sumber: Malayu Hasibuan SP, Manajemen Dasar, Pengertian dan Masalah, hal 240

3. Jenis-jenis Motivasi

Ada dua jenis motivasi yaitu motivasi positif dan motivasi negatif

a. Motivasi Positif (Insentif Positif)

Motivasi positif maksudnya manajer memotivasi (merangsang) bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja bawahan akan meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang baik-baik saja.

b. Motivasi Negatif (Insentif Negatif)

Motivasi megatif maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik.
4. Tujuan Motivasi

Tujuan motivasi antara lain sebagai berikut:

a. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

b. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

c. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan

d. Meningkatkan kedisiplinan karyawan

e. Mengefektifkan pengadaan karyawan

f. Menciptakan susasana dan hubungan kerja yang baik

g. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas dan partisipasi karyawan

h. Meningkatkan kesejahteraan karyawan

i. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya

j. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan buku

5. Azas-azas Motivasi

Azas-azas motivasi ini mencakup antara lain:

a. Azas Mengikutsertakan

Azas mengikutsertakan maksudnya mengajak bawahan untuk ikut berprestasi dan memberikan kesempatan kerja kepada mereka mengajukan ide-ide, rekomendasi dalam pengambilan keputusan.

b. Azas Komunikasi

Azas komunikasi maksudnya menginformasikan secara jelas tentang tujuang yang ingin dicapai, cara mengerjakannya dan kendala yang dihadapi. Dengan azas komunikasi, motivasi kerja bawahan akan meningkat.

c. Azas Pengakuan

Azas pengakuan maksudnya memberikan penghargaan dan pengakuan yang tepat serta wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya.

d. Azas Wewenang yang Didelegasikan

Yang dimaksud azas wewenang yang didelegasikan adalah mendelegasikan sebagian wewenang serta kebesaran karyawan untuk mengambil keputusan dan berkreativitas dan melaksanakan tugas-tugas atasan atau manajer.

e. Azas Perhatian Timbal Balik

Azas perhatian timbal balik adalah memotivasi bawahan dengan mengemukakan keinginan atau harapan perusahaan disamping berusaha memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diharapkan dari perusahaan.

Dan dapat disimpulkan azas motivasi yang diterapkan harus dapat meningkatkan produktifitas kerja dan memberikan kepuasan-kepuasan kepada karyawan. Produktivitas kerja adalah perbandingan hasil (output) dengan maskan (input) dan produksi yang dihasilkan harus mempunyai nilai tambahan.

6. Model-model Motivasi

Model-model motivasi ada tiga macam yaitu:

a. Model Tradisional

Model ini mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan agar gairah kerjanya meningkat, perlu diterapkan sistem insentif, yaitu memberikan insentif (uang/barang) kepada orang yang berprestasi baik.

b. Model Hubungan Manusia

Model ini mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan supaya gairah kerjanya meningkat ialah dengan mengakui atau mempertimbangkan kebutuhan sosial mereka dan membuat mereka merasa berguna dan penting.

c. Model Sumber Daya Manusia

Model ini mengatakan bahwa karyawan dimotivasi oleh banyak faktor, bukan hanya uang/barang atau keinginan akan kepuasan, tetapi juga kebutuhan akan pencapaian dan pekejaan yang berarti.

7. Metode Motivasi

Ada dua metode motivasi yaitu motivasi langsung dan motivasi tidak langsung.

a. Motivasi Langsung (Direct Motivation)

Motivasi langsung adalah motivasi (materiil dan non materiil) yang diberikan secara langsung kepada setiap individu karyawan untuk memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi sifatnya khusus seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, bonus dan bintang jasa.

b. Motivasi tidak langsung (Inderect Motivation)

Motivasi tidak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya merupakan fasilitas. Fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja/kelancaran tugas sehingga para karyawan betah dan beremangat melakukan pekerjaan.

8. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Untuk mendapatkan motivasi kerja yang dibutuhkan, suatu landasan yaitu terdapatnya suatu motivator dan hal ini merupakan hasil suatu pemikiran dan kebijasanaan yang tertuang dalam perencanaan dan program yang terpadu dan disesuaikan dengan situasi dan kondisi keadaan intern. Adapun yang dibutuhkan oleh motivator adalah sebagai berikut:

a. pencapaian penyelesaian tugas yang berhasil berdasarkan tujuan dan sasaran

b. penghargaan terhadap pencapaian tugas dan sasaran yang telah ditetapkan

c. sifat dan ruang lingkup pekerjaan itu sendiri (pekerjaan yang menarik dan memberi harapan)

d. adanya peningkatan (kemajuan)

e. adanya tanggung jawab

f. adanya administrasi dan manajemen serta kebijaksanaan pemerintah

g. supervise

h. hubungan antar perorangan

i. kondisi kerja

j. gaji (kompensasi)

k. kemampuan kerja dan status 

Sehubungan dengan aspek pentingnya pemberian motivasi kepada anak buah, pemimpin hendaknya dapat memberikan motivasi searah dengan karakter anak buah. Menurut Wahjosumidjo untuk memberikan motivasi yang tepat, pimpinan hendaknya secara terus-menerus:

a. mengamati dan memahami tingkah laku bawahan.

b. Mencari dan menentukan seba-sebab tingkah laku bawahan.

c. Memperhitungkan, mengawasi dan mengubah serta mengarahkantingkah laku bawahan.

Untuk dapat memahami motivasi secara lebih mendalam maka harus dipahami pula bahwa di dalam organisasi publik, akan terjadi interaksi dan aktivitas baik yang bersifat positif maupun negatif dalam hubungannya dengan pelaksanaan tugas. Seperti dikatakan oleh Wahjosumidjo sebagai berikut:

a. interaksi kerjasama antara pimpinan dan bawahan kolega maupun dengan atasan pimpinan itu sendiri.

b. Dalam proses interaksi tersebut terjadi perilaku bawahan yang harus diperhatikan, diarahkan, dibina, dikembangkan tetapi kemungkinan juga dipaksakan agar perilaku tersebut sesuai dengan organisasi yang bersangkutan.

c. Perilaku yang ditampilkan oleh para bawahan berjalan sesuai dengan sistem nilai dan aturan atau pertentangan.

d. Dorongan perilaku yang berbeda-beda dapat terjadi karena keinginan dalam rangka pemenuhan kebutuhan yang berbeda-beda pula.

Dengan demikian dalam proses motivasi pegawai akan melibatkan beberapa faktor sebagaimana tmpak pada gambar di bawah ini:

Gambar 2.4 Faktor-faktor dalam Motivasi

Sumber: Ambar Teguh Sulistiyani dan Rosidah, Manajemen Sumber daya Manusia, hal 189
Kinerja Karyawan

A. Kinerja

1. Pengertian Kinerja

Istilah kinerja  berasal dari kata job performance atau actual performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang.
 . 
2.
Faktor Kinerja

Selanjutnya As'ad mengemukakan bahwa kinerja seseorang merupakan ukuran sejauh mana keberhasilan seseorang dalam melaksanakan tugas pekerjaannya. Ada tiga faktor utama yang berpengaruh terhadap kinerja yaitu: 

1) Individu (kemampuan bekerja)

2) Usaha kerja (keinginan untuk bekerja)

3) Dukungan organisasional (kesempatan untuk bekerja)

Menurut Handoko pengukuran kinerja didasarkan pada mutu (kehalusan, kebersihan, dan ketelitian), jumlah waktu (kecepatan), jumlah macam kerja (banyak keahlian), jumlah jenis alat dan pegetahuan tentang pekerjaan. Kinerja juga dapat dilihat dari individu dalam bekerja, misalnya prestasi seseorang pekerja ditunjukkan oleh kemandirian, kreativitas serta adanya rasa percaya diri.

Tercapainya tujuan suatu organisasi hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat pada orgasnisasi tersebut. Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok dalam suatu organisasi dalam kurun waktu tertentu. Sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam mencapai tujuan. Berdasarkan pengertian ini terdapat hubungan yang erat antara kinerja perorangan dengan kinerja lembaga. Kinerja seorang individu akan lebih baik bila ia mempunyai keahlian yang tinggi, bersedia bekerja karena digaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian, dan mempunyai masa depan yang lebih baik. Bila sekelompok individu dan atasannya mempunyai kinerja yang baik, maka akan berdampak pada kinerja organisasi yang baik pula.
3. Pengukuran Kinerja

Ada cara pengukuran yang dapat digunakan seperti penghematan, tingkat kesalahan dan sebagainya. Dan hampir seluruh cara pengukuran kinerja karyawan mempertimbangkan beberapa hal yaitu: kuantitas, kualitas, dan ketetapan waktu.

Menurut Flippo mengatakan bahwa ada beberapa faktor untuk mengukur kinerja karyawan, diantaranya adalah sebagai berikut :

a) Mutu kerja : meliputi ketetapan, ketrampilan, ketelitian dan kerapian,

b) Ketangguhan : mengikuti perintah, kebiasaan, inisiatif dan ketepatan waktu, dan

c) Sikap : terhadap perubahan pekerjaan, dan teman sekerja serta kerja sama
.

Menurut As'ad ada beberapa cara untuk mengukur kinerja secara umum, yang kemudian diterjemahkan ke dalam penilaian perilaku secara mendasar, yaitu:

1) Kualitas kerja

2) Kuantitas kerja

3) Pengetahuan tentang pekerjaan

4) Pendapat atau pernyataan yang disampaikan

5) Keputusan yang diambil

6) Perencanaan kerja

7) Daerah organisasi kerja
Jadi kinerja berkenaan dengan hasil pekerjaan yang dicapai oleh pegawai dalam suatu periode. Dalam hal ini kinerja berkaitan dengan kuantitas maupun kulaitas pekerjaan yang dihasilkan.

Selain itu, kinerja dapat dilihat dari perilaku individu dalam bekerja misalnya : prestasi seorang pekerja dapat ditunjukkan oleh kemandiriannya, kreatifitas, serta adanya rasa percaya diri. Pengukuran kinerja juga mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut : kuantitas jumlah yang harus diselesaikan), kualitas (mutu yang dihasilkan), ketepatan waktu (kesesuaian dengan waktu yang telah direncanakan).

Tidak semua kriteria pengukuran kinerja dipakai dalam suatu penilaian kinerja, hal ini tentu harus disesuaikan dengan jenis pekerjaan yang akan dinilai. Ada 6 kreteria primer yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja:

1) Quatily

Merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan.

2) Quantity

Merupakan jumlah yang dihasilkan misal jumlah rupiah, jumlah unit, jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan.

3) Timeliness

Adalah tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada waktu yang dikehendaki.

4) Cost-effectiveness

Adalah tingkat sejauh mana penggunaan daya organisasi dimaksimalkan untuk mencapai hasil tinggi, atau pengurangan keruguan dari setiap unit penggunaan sumber daya.

5) Need for supervision

Merupakan tingkat sejauh mana seorang bekerja dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan.

6) Interpersonal impact

Merupakan tingkat sejauh mana karyawan memelihara diri, nama baik dan kerjasama diantara rekan kerja dan bawahan.
B. 
Karyawan
1. Pengertian karyawan

Karyawan adalah mereka yang bekerja pada suatu badan usaha, atau perusahaan baik swasta maupun pemerintah dan diberikan imbalan kerja sesuai dengan peraturan perundang-undanganyang berlaku, baik yan bersifat harian, mingguan, maupun bulanan yang biasanya imbalan tersebut diberikan secara mingguan.

Selanjutnya karyawan adalah setiap orang yang melakukan karya (pekerjaan), karyawan buruh, karyawan pengusaha, karyawan angkatan bersenjata, dan lain-lain.
 
2. Macam-Macam Karyawan 

Menurut UU ketenagakerjaan ada  dua macam karyawan:

a. Karyawan tetap yang diikat oleh perjanjian kerja untuk waktu tertentu.


Calon karyawan tetap perusahan dapat mensyaratkan adanya masa percobaan paling lama 3 bulan. 

b. Karyawan kontrak yang diikat oleh perjanjian kerja untuk waktu tertentu.  

Calon karyawan kontrak ada sejumlah persyaratan yang harus dipenuhi oleh perusahaan untuk memperkerjakan karyawan kontrak yaitu menurut jenis dan sifat atau kegiatan atau pekerjaannya akan selesai dalam waktu tertentu.
 

3. Hak-Hak Karyawan

  Hak-hak yang diterima karyawan sehingga karyawan mampu bekerja sebaik mungkin yaitu:

a. Gaj yang cukup 

b. Memberikan kebutuhan rohani

c. Sesekali perlu mencptakan suasana santai

d. Menempatkan karyawan pada posisi yang tepat

e. Memperhatikan rasa aman untukmenghadapi masa depan.
f. Menberikan kesempatan karyawan untuk lebih maju.

g. Memberikan fasilitas yan menyenangkan.
C. Kinerja Karyawan

1. Pengertian Karyawan

Kinerja karyawan dapat diartikan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalarn suatu organisasi sesuai dengan wewenan dan tangung jawab masing-masing, dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara legal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan mora1 dan etika.
2. Faktor-faktor yang Mempegaruhi Kinerja Karyawan
Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidaklah berdiri sendiri tetapai berhubungan dengan kepuasan kerja dan tingkat imbalan juga dipengaruhi oleh keteramplan.
Menurut Robert L. Malthus dan John H. Jacson berpendapat bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja individu karyawan adalah:

a. Kemampuan

b. Motivasi

c. Dukungan yang diterima

d. Keberadaan pekerjaan

e. Hubungan dengan organisasi.

Selain itu Donelly Gilson dan Invancevich juga mengemukakan bahwa kinerja individu pada dasarnya dipengaruhi oleh faktor-faktor antara lain:

a. Harapan mengenai imbalan

b. Dorongan

c. Kemampuan, kebutuhan dan sifat

d. Persepsi terhadap tugas

e. Imbalan

f. Persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja.

.Penetapari standar kinerja diperlukan untuk mengetahui apakah kinerja pegawai/karyawan telah sesuai dengan sasaran yang diharapkan, sekaligus melihat besarnya penyimpangan dengan cara membandingkan antara hasil pekejaan secara aktual dengan.hasil yang diharapkan. Standar kinerja pekerjaan (performance standard) menentukan tingkat kinerja pekerjaan yang diharapkan dari pemegang pekerjaan tersebut dan kriteria terhadap mana kesuksesan pekerjaan diukur. Standar kinerja pekerjaan membuat eksplisit kuantitas dan kualitas kinerja yang diharapkan dalam tugas-tugas dasar yang ditetapkan sebelumnya dalam diskripsi pekerjaan. Biasanya standar kinerja pekerjaan adalah pernyataan-pernyataan mengenai kinerja yang dianggap dapat diterima dan dapat dicapai atas sebuah pekerjaan tertentu.
 Menurut Alwi, ada beberapa persyaratan yang harus dipenuhi standar kinerja pekerjaan yaitu:

1) Standar kinerja haruslah relevan dengan individu dan organisasi

2) Standar kinerja haruslah stabil dan dapat diandalkan

3) Standar kinerja haruslah membedakan antara pelaksanaan pekerjaan yang baik, sedang atau buruk

4) Standar kinerja haruslah dinyatakan dalam angka

5) Standar kinerja haruslah mudah diukur

6) Standar kinerja haruslah dipahami oleh karyawan dan pimpinan

7) Standar kinerja haruslah memberikan penafsiran yang tidak mendua.
Standar kinerja pekerjaan mempunyai dua fungsi. Pertama menjadi tujuan atau sasaran-sasaran dari upaya-upaya karyawan/pegawai. Jika standart telah dipenuhi maka karyawan atau pegawai akan merasakan adanya pencapaian dan penyelesaiannya.

Selanjutnya Siagian mengemukakan bahwa produktivitas sebagai wujud dari kinerja mentpakan fungsi perkalian dari usaha pegawai (effort) yang didukung dengan motivasi yang tinggi, dengan kemarnpuan pegawai (ability) yang diperoleh melalui latihan-latihan. Di samping itu kondisi kerja juga turut berpengaruh dalam menentukan efisiensi dan efektifitas seorang individu dalam berkinerja. Kerja yang baik akan memberikan dampak yang positif bagi usaha selanjutnya dan organisasi.

Suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang ditetapkan harus melalui sarana dalam bentuk organisasi yang digerakkan oleh sekelompok orang yang berperan aktif sebagai pelaku untuk mencapai tujuan organisasi. Tercapainya tujuan organisasi hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat pada organisasi lembaga atau perusahaan tersebut.
Baitul Maal wat Tamwil (BMT)
1. Pengertian BMT

Baitul maal wat tamwil (BMT) terdiri dari dua istilah, yaitu baitul maal dan baitul tamwil. Baitul maal lebih mengarah pada usaha pengumpulan dan penyaluran dana yang non profit, seperti zakat, infaq dan shadaqah. Sedangkan baitul tamwil sebagai usaha pengumpulan dan penyaluran dana komersial. Usaha-usaha tersebut menjadi bagian yang tidak terpisahkan dari BMT sebagai lembaga pendukung kegiatan ekonomi masyarakat kecil dengan berlandaskan syari’ah.

Pengertian BMT secara definitive adalah balai usaha mandiri terpadu yang isinya berintikan konsep baitul maal wat tamwil. Kegiatan BMT adalah mengembangkan usaha-usaha produktif dan investasi dalam meningkatkan kualitas kegiatan ekonomi pengusaha makro dan kecil, antara lain mendorong kegiatan menabung dan pembiayaan kegiatan ekonomi.

BMT ( Baitul Maal Wat Tanwil ) adalah balai usaha mandiri terpadu berintikan baitul mal wat tanwil yang diharapkan menjadi lembaga pendukung kegiatan ekonomi masyarakat kecil bawah dan kecil dengan berlandaskan syariat.

Baitul Maal wat Tamwil adalah lembaga ekonomi atau keuangan Syari’ah non perbankan yang sifatnya informal. Disebut informal karena lembaga ini didirikan oleh Kelompok Swadaya Masyarakat (KSM) yang berbeda dengan lembaga keuangan perbankan dan lembaga keuangan formal lainnya.
 
Dan mengacu pada pengertian BMT merupakan lembaga perekonomian rakyat kecil yang bertujuan meningkatkan dan menumbuh kembangkan kegiatan ekonomi pengusaha makro dan kecil yang berkualitas dengan mendorong kegiatan menabung dan menunjang pembiayaan kegiatan perekonomiannya.
 Dengan demikian Baitul Maal wat Tamwil (BMT) adalah sebuah lembaga ekonomi kerakyatan yang berusaha membangun kegiatan usaha produktif dan investasi dalam rangka menumbuhkembangkan dan meningkatkan kegiatan ekonomi pengusaha kecil berdasrkan prinsip syari’ah dan koperasi. Selain itu BMT juga merupakan saran pengelolaan dana ummat, dari ummat oleh ummat dan kembali untuk kemaslahatan bersama ummat, (demokratisasi ekonomi) berdasarkan prinsip-prinsip ekonomi islam.

Oleh karena itu, selain berfungsi sebagai lembaga keuangan BMT juga bisa berfungsi sebagai lembaga ekonomi. Sebagai lembaga keuangan keuangan ia bertugas menghimpun dana dari masyarakat (anggota BMT) dan menyalurkan dana kepada masyarakat (anggota BMT). Sebagai lembaga ekonomi ia juga berhak melakukan kegiatan ekonomi, seperti perdagangan, industri, dan pertanian.

2. Badan Hukum Baitul Maal wat Tanwil (BMT)

BMT dapat didirikan dalam bentuk KSM (Kelompok Swadaya Masyarakat) atau Koperasi.
 Koperasi sebagai bentuk badan hukum BMT mempunyai pengertian sebgaimana dituangkan dalam Undang-Undang No. 25 Tahun 1992. Menurut etimologi, kopersi berasal dari kata “coperation”, terdiri dari dua suku kata yang artinya berusaha bersama. Sedangkan menurut UU No. 20/1992, koperasi adalah badan usaha yang beranggotakan orang-orang atau badan-badan dengan berlandaskan kegiatan berdasarkan atas asas kekeluargaan. Pengertian tersebut sesuai dengan bunyi pasal 33 ayat (1) Undang-Undang Dasar 1945.

Penggunaan badan hukum KSM dan Koperasi untuk BMT itu disebabkan karena BMT tidak termasuk kepada lembaga keuangan formal yang dijelaskan UU Nomor 7 Tahun 1992 dan UU Nomor 10 Tahun 1998 tentang Perbankan, yang dapat diopersikan untuk menghimpun dan menyalurkan dana masyarakat. Menurut undang-undang, pihak yang berhak menghimpun dan menyalurkan dana masyarakat adlah Bank Umum dan Bank Perkreditan Rakyat, baik dioperasikan dengan cara konvensional maupun dengan prinsip bagi hasil. Namun demikian, kalau BMT dengan badan hukum KSM atau Koperasi itu telah berkembang dan telah memnuhi syarat-syarat BPR, maka pihak manajemen dapat mengusulkan diri kepada pemerintah agar BMT itu dijadikan sebagai BPRS (Bank Perkreditan Rakyat Syari’ah) dengan badan hukum koperasi atau perseroan terbatas.
 

3. Tujuan Baitul Maal wat Tamwil (BMT)

Sebagai salah satu lembaga perekonomian ummat, baitul maal wat tamwil memiliki beberapa tujuan, antara lain:

a. Meningkatkan dan mengembangkan potensi ummat dalam program pengentasan kemiskinan, khususnya pengusaha kecil/lemah.

b. Memberikan sumbangan aktif terhadap upaya pemberdayaan danm peningkatan kesejahteraan ummat.

c. Menciptakan sumber pembiayaan dan penyediaan modal bagi angggota dengan prinsip syari,ah.

d. Mendorong sikap hemat dan gemar menabung.

e. Menumbuhkan usaha-usaha yang produktif.

f. Membantu para pengusaha lemah untuk mendapatkan modal pinjaman dan membebaskan dari system riba.

g. Menjadi lembaga keuangan alternative yang dapat menopang percepatan pertumbuhan ekonomi nasional.

h. Meningkatkan kualitas dan kuantitas kegiatan usaha, di samping meningkatkan kesempatan kerja dan penghasilan ummat.

4. Ciri-Ciri Baitul Maal wat Tamwil (BMT)


Sebagai lembaga perekonomian ummat, baitul maal wat tamwil memilki ciri-ciri sebagai berikut:

a. Ciri utama BMT

1) Beorientasi bisnis, mencari laba bersama, meningkatkan pemanfaatan ekonomi paling banyak untuk anggota dan lingkungannya.

2) Bukan lembaa social tetapi dapat dimanfaatkan untuk mengefektifkan penggunaan zakat, infaq, shadaqah bagi keejahteraan orang banyak.

3) Ditumbuhkan dari bawah berlandaskan peran serta masyarakat di sekitarnya.

4) Milik bersama masyarakat kecil bawah dan kecil dari lingkungan BMT itu sendiri, bukan milik orang seorang atau orang dari luar masyarakat itu.

b. Ciri khas BMT

1) Staf dan karyawan BMT bertindak aktif, dinamis, berpandangan produktif, tidak menunggu tetapi menjemput nasabah, baik sebagai penyetor dana maupun sebagai penerima pembiayaan usaha.

2) Kantor dibuka dalam waktu tertentu dan ditunggui oleh sejumlah staf yang terbatas, karena sebagian besar staf harus bergerak di lapangan untuk mendapatkan nasabah penyetor dana, memonitor dan mensupervisi usaha nasabah.

3) BMT mengadakan pengajian rutin secara berkala yang waktu dan tempatnya biasanya di madrasah,masjid atau mushala, ditentukan sesuai dengan kegiatan nasabah dan anggota BMT, setelah 
4) pengajian biasanya dilanjutkan dengan perbincangan bisnis dari para nasabah BMT.

5. Manfaat BMT

a. Manfaat BMT bagi anggota

1) Meningkatkan kesejahteraan hidup/perekonomian rumah tangga anggota.
2) Mendidik anggota untuk hidup hemat, tidak konsumerisme, ekonomis dan berpandangan kedepan melalui sikap dan kebiasaan menyimpan.
3) Anggota dapat memperoleh pelayanan modal usaha.
4) Anggota diarahkan (bimbingan manajemen) untuk mengembangkan usaha yang produktif dan menguntungkan.
5) Adanya akad pembiayaan yang dikelola bagi hasil akan melatih anggota berfikir kalkulatif dan musyawarah.
6) Anggota akan terbiasa memegang amanah, bersikap jujur dan mengembangkan tanggung jawab atas pembiayaan yang diterima, dalam hal ini anggota memperoleh pengajian pendalaman Dinul Islam secara periodik.
7) Meningkatkan kepercayaan pihak lain (misalnya dari BPRS ketika akan mengajuklan pembiayaan).

b. Manfaat BMT bagi lingkungan.

BMT dapat didirikan di lokasi manapun juga, baik diwilayah ibukota Negara, Propinsi, Kotamadya/Kabupaten, maupun Kecamatan. Dengan begitu, BMT memiliki pasar (market share) yang luas dan potensial. Kondisi ini sangat menguntungkan BMT dalam pemasaran (marketing mix) karena akan terbentuk jaringan pemasaran, dan menguntungkan dalam strategi promosi (promotion mix) karena akan terbentuk pemahaman yang sama (branch identity) pada masyarakat luas.
Dengan demikian BMT bermanfaat bagi lingkungannya. Secara fisik, bangunan kantor/secretariat BMT harus mencerminkan keteduhan, persaudaraan dan keharmonisan dengan sekitarnya. 
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa ketata BMT-an harus dirumuskan secara sederhana sehingga mudah untuk mendirikan. Artinya lembaga keuangan non perbankan in harus dirumuskan secara sederhana agar dapat ditangani dan dimengerti oleh para nasabah yang sebagian besar berpendidikan rendah. Aturan-aturan dan mekanisme kerja di BMT dibuat (lentur, efisien dan efektif sehingga memudahkan nasabah untuk memanfaatkan fasilitasnya. Selain itu kebijakan yang diambil BMT hendaknya terkait dengan kepentingan mendasar dari para pelanggan.

Di samping itu BMT mempunyai beberapa komitmen yang harus dijaga supaya konsisten terhadap perannya. Komitmen tersebut adalah:

1) Menjaga nilai-nilai syariah dalam operasi BMT.


Dalam operasinya BMT bertanggung jawab bukan saja terhadap nilai keIslaman secara kelembagaan, tetapi juga nilai-nilai keIslaman di masyarakat dimana BMT itu berada.

2) Memperhatikan permasalahan-permasalahan yang berhubungan dengan pembinaan dan pendanaan usaha kecil. BMT tidak menutup mata terhadap masalah nasabah, tidak saja aspek ekonomi tetapi juga aspek kemasyarakatan nasabah yang lainnya.

3) Meningkatkan profesionalisme BMT dari waktu ke waktu. Tuntutan ini merupakan bagian yang tidak terpisahkan untuk menciptakan BMT yang mampu membantu kesulitan ekonomi masyarakat.

4) Ikut terlibat dalam memelihara kesinambungan usaha masyarakat. BMT yang bertugas mengolah zakat, infaq dan shadaqah juga harus membantu nasabah kesulitan dalam pembayaran kredit.
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