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OPTIMALISASI MOTIVASI KERJA DALAM RANGKA PENINGKATAN
KINERJA GURU PENDIDIKAN KEJURUAN

Tri Atmadji Sutikno

Abstrak: Motivasi adalah salah satu faktor dalam meningkatkan kinerja guru pendidikan
kejuruan. Motivasi diartikan sebagai dorongan yang bersifat internal atau eksternal yang
diinginkan seseorang untuk membangkitkan antusiasme, dan melakukan suatu perbuatan
guna memenuhi kebutuhannya serta ke arah yang menguntungkan organisasi. Motivasi
pegawai dapat dikembangkan melalui: (1) pendekatan tradisional; (2) pendekatan hubungan
manusia; (3) pendekatan sumber daya manusia; dan (4) pendekatan kontemporer. Dari
keempat pendekatan tersebut pendekatan kontemporer, khususnya pendekatan teori dua
faktor mempunyai keluasan dalam memotivasi pegawai, yaitu bahwa motivasi pegawai
akan meningkat jika faktor-faktor intrinsik (peluang promosi, peluang pertumbuhan
personal, pengakuan, tanggung jawab dan prestasi) terpenuhi, tanpa dengan meninggalkan
faktor-faktor ekstrinsik (kualitas pengawasan, gaji, kebijakan perusahaan, hubungan antar
pribadi, dan keamanan kerja).

Kata kunci: motivasi kerja, kinerja, pendidikan kejuruan.

Setiap individu mempunyai kondisi internal
yang turut berperan dalam aktivitas dalam ke-
giatan sehari-hari atau dalam pekerjaannya, di-
mana kondisi internal tersebut adalah motiva-
si. Dalam hal ini motivasi adalah dorongan
dasar yang menggerakkan seseorang untuk
berperilaku. Oleh karena itu, perbuatan sese-
orang yang didasarkan atas motivasi akan da-
pat meningkatkan kinerja yang tinggi.

Motivasi adalah kekuatan, baik dari dalam
maupun dari luar dirinya, yang mendorong se-
seorang untuk mencapai tujuan yang telah di-
tetapkan. Dengan demikian agar motivasi da-
pat timbul perlu ada dorongan mental terhadap
individu atau kelompok oleh pimpinan yang
ada pada tingkat di atasnya. Peran kepala se-
kolah sangat penting dalam menumbuhkan
motivasi guru, agar tugas-tugas guru dalam
merencanakan pembelajaran, melaksanakan
pembelajaran, dan mengevaluasi pembelajaran
dapat berjalan dengan baik.

Permasalahan yang muncul adalah karena
banyaknya teori tentang motivasi, baik melalui
pendekatan: tradisional, hubungan manusia,
sumber daya manusia, dan kontemporer, yang
manakah dapat diterapkan pada individu atau
kelompok sehingga peningkatan motivasi
dapat maksimal.

Pendekatan motivasi pada guru pada
sekolah menengah kejuruan juga tidak berbeda
jauh pada individu pada organisasi lain. Per-

bedaannya bahwa pendidikan kejuruan keju-
ruan memfokuskan pada tujuan untuk mem-
bekali siswa agar memiliki kompetensi peri-
laku dalam bidang kejuruan tertentu sehingga
yang bersangkutan mampu bekerja demi masa
depannya dan bangsanya (Schippers, 1997).
Dalam pendidikan kejuruan siswa dibekali pe-
ngetahuan teori dan keterampilan praktis, serta
pola dan tingkah laku sosial  dan wawasan
berkebangsaan.

Pendidikan kejuruan, khususnya Sekolah
Menengah Kejuruan, merupakan investasi un-
tuk meningkatkan kualitas sumber daya manu-
sia, yang merupakan syarat utama untuk me-
ningkatkan laju pertumbuhan ekonomi, peme-
rataan kesempatan dan perubahan sosial
(Schippers, 1997). Kebijakan adanya pendidi-
kan kejuruan mencakup: (1) kebijakan pereko-
nomian, (2) kebijakan ketenaga-kerjaan, dan
(3) kebijakan kebudayaan.

Untuk menjawab permasalahan tentang
pendekatan motivasi mana yang dapat dite-
rapkan pada pendidik, dalam artikel ini dipa-
parkan tentang konsep pemahaman tentang
motivasi kerja dan alternatif pemilihannya da-
lam rangka peningkatan kinerja guru pendi-
dikan kejuruan.



Atmadji Sutikno, Optimalisasi Motivasi Kerja Dalam Rangka Peningkatan Kinerja Guru Pendidikan Kejuruan
27

KAJIAN

A. Kinerja Guru

Dalam tataran mikro teknis, Guru sebagai
tenaga pendidik merupakan pemimpin pendi-
dikan, dia amat menentukan dalam proses
pembelajaran di kelas, dan peran kepemim-
pinan tersebut akan tercermin dari bagaimana
guru melaksanakan peran dan tugasnya, ini
berarti bahwa kinerja guru merupakan faktor
yang amat menentukan bagi mutu pembelajar-
an/pendidikan yang akan berimplikasi pada
kualitas output pendidikan setelah menyelasai-
kan sekolah. Kinerja Guru pada dasarnya me-
rupakan kinerja atau unjuk kerja yang dilaku-
kan oleh guru dalam melaksanakan tugasnya
sebagai pendidik. Kualitas kinerja guru akan
sangat menentukan pada kualitas hasil pen-
didikan, karena guru merupakan fihak yang
pa-ling banyak bersentuhan langsung dengan
siswa dalam proses pendidikan/pembelajaran
di lembaga pendidikan Sekolah.

Kinerja merupakan terjemahan dari kata
performance (Job Performance), secara etim-
ologis performance berasal dari kata to per-
form yang berarti menampilkan atau
melaksanakan, sedang kata performance berar-
ti “The act of performing; execution”.
Menurut Henry Bosley Woolf performance be-
rarti “The execution of an action”. Dari
pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa
kinerja atau performance berarti tindakan
menampilkan atau melaksanakan suatu
kegiatan, oleh karena itu performance ser-
ing juga diartikan penampilan kerja atau pril-
aku kerja.

Banyak faktor yang mempengaruhi prilaku
seseorang, sehingga bila diterapkan pada pe-
kerja, maka bagimana dia bekerja akan dapat
menjadi dasar untuk menganalisis latar bela-
kang yang mempengaruhinya. Gibson et al
(1995: 56), memberikan gambaran lebih rinci
dan komprehensif tentang faktor–faktor yang
berpengaruh terhadap kinerja, yaitu : (1) Vari-
abel Individu (kemampuan, keterampilan,
mental fisik, latar belakang keluarga, tingkat
sosial, pengalaman, demografi), (2) variabel
organisasi (sumber daya, kepemimpinan, im-
balan, struktur desain pekerjaan); dan (3) vari-
abel psikologis (persepsi, sikap, kepribadian,
belajar dan motivasi). Dari penjelasan tersebut,

motivasi merupakan faktor yang penting da-
lam meningkatkan kinerja seseorang.
B. Motivasi

Motivasi ialah keinginan untuk berbuat
sesuatu, sedangkan motif adalah kebutuhan
(need), keinginan (wish), dorongan (desire)
antau inpuls. Motivasi merupakan keinginan
yang terdapat pada seseorang individu yang
merangsangnya untuk melakukan tindakan-tin-
dakan atau sesuatu yang menjadi dasar atau
alasan seseorang berperilaku (Usman, 2008:
245). Sedang Daft (2003:363) mengatakan
bahwa motivasi merujuk pada kekuatan-ke-
kuatan internal atau eksternal seseorang yang
membangkitkan antusiasme dan perlawanan
untuk melakukan serangkaian tindakan terten-
tu. Sedang Hamzah (2003:3) menjelaskan bah-
wa motivasi berasal dari kata motif yang arti-
nya kekuatan yang ada dalam diri individu,
yang menyebabkan individu tersebut bertindak
atau berbuat. Motif tidak dapat diamati secara
langsung tetapi dapat diinterpretasikan dalam
tingkah lakunya, berupa rangsangan, dorong-
an, atau pembangkit tenaga munculnya suatu
tingkah laku tertentu.

Siswanto (1997: 240) mendifinisikan mo-
tivasi sebagai kondisi kejiwaan dan sikap men-
tal manusia yang memberi energi, medorong
kegiatan dan mengarah atau menyalurkan peri-
laku ke arah  mencapai kebutuhan yang mem-
beri keputusan atau mengurangi ketidakseim-
bangan. Lebih lanjut Siswanto (1997: 179)
mengatakan bahwa motivasi merupakan pro-
ses psikologis yang mencerminkan interaksi
antara sikap, kebutuhan, persepsi, dan keputu-
san yang terjadi pada diri seseorang. Motivasi
sebagai proses psikologis yang muncul karena
akibat dari faktor di dalam diri sendiri yang
disebut dengan faktor intrinsik dan faktor-fak-
tor dari luar yang disebut faktor ekstrinsik.

Robbins (2003) mengatakan bahwa moti-
vasi sebagai proses yang ikut menentukan in-
tensitas, arah, dan ketekunan dalam usaha
mencapai sasaran. Intensitas terkait dengan se-
berapa keras seseorang berusaha dan harus di-
salurkan ke arah yang menguntungkan organi-
sasi, serta dilaksanakan secara konsisten  dan
berlangsung lama. Asnawi (2007: 21) menga-
takan bahwa motivasi tumbuh dari adanya sua-
tu sumber yang telah ada dalam diri manusia
yang berupa energi, namun energi tersebut ha-
rus dibangkitkan dan dirahkan kepada sasaran
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yang ingin dituju. Sedang Uno (2008) mengar-
tikan motivasi adalah dorongan yang terdapat
dalam diri seseorang untuk berusaha mengada-
kan perubahan tingkah laku yang lebih baik
dalam memenuhi kebutuhannya. Lebih lanjut
Uno menjelaskan bahwa motivasi sebagai
konstruk hipotetis yang digunakan untuk men-
jelaskan keinginan, arah, intensitas, dan kea-
jegan perilaku yang diarahkan oleh tujuan.

Berdasar beberapa pengertian motivasi di
atas dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah
dorongan yang bersifat internal atau eksternal
yang diinginkan seseorang untuk membangkit-
kan antusiasme, dan melakukan suatu perbuat-
an guna memenuhi kebutuhannya serta ke arah
yang menguntungkan organisasi.

1. Teori Motivasi

Asumsi seorang pimpinan tentang motiva-
si pegawai dan penggunaan penghargaan ter-
gantung pada perspektifnya pada motivasi.
Empat perspektif berbeda pada motivasi pega-
wai telah dikembangkan, yaitu: (1) pendekatan
tradisional; (2) pendekatan hubungan manusia;
(3) pendekatan sumber daya manusia; dan (4)
pendekatan kontemporer (Daft, 2003).

a. Pendekatan Tradisional

Studi tentang motivasi dimulai dengan
karya Frederick W. Taylor (dalam Daft, 2003)
mengenai manajemen ilmiah. Manajemen il-
miah menyinggung analisis sistematik peker-
jaan seorang karyawan demi tujuan mening-
katkan efisiensi. Penghargaan ekonomi diberi-
kan pada karyawan atas kerja tinggi. Penekan-
an pada gaji berkembang menjadi pemikiran
manusia ekonomi, dimana orang akan bekerja
keras demi gaji yang lebih tinggi. Pendekatan
ini menimbulkan pengembangan sistem gaji
insentif, dimana pegawai dibayar berdasarkan
pada kuatitas dan kualitas hasil kerja mereka.

b. Pendekatan Hubungan Manusia.

Pendekatan ini dimulai dari studi Haw-
thorne yang menonjol di pabrik Western Elec-
tric, yaitu pendekatan nonekonomi, dimana
dalam memotivasi perilaku kerja pegawai su-
dah tidak lagi karena gaji atau insentif, tetapi
karena adanya kelompok-kelompok kerja yang

menyenangkan yang memenuhi kebutuhan so-
sial (Daft, 2003).

c. Pendekatan Sumber Daya Manusia

Pendekatan konsep sumber daya manusia
membawa konsep manusia ekonomi dan ma-
nusia sosial lebih lanjut untuk memperkenal-
kan konsep orang seutuhnya. Teori sumber
daya manusia memberi kesan bahwa para
pegawai adalah kompleks dan termotivasi oleh
banyak faktor (Daft, 2003). Sebagai contoh,
teori Douglas Mcgregor mengemukakan dua
pandangan yang jelas berbeda mengenai
manusia, yang pada dasarnya satu negatif
ditandai dengan teori X, dan yang lain positif
ditandai dengan teori Y (Robbins, 2003). Me-
nurut teori X, empat asumsi yang dipegang pa-
ra manajer sebagai berikut: (1) karyawan
secara inheren tidak menyukai kerja dan bila
dimungkinkan akan berusaha mencoba meng-
hindarinya; (2) karena mereka tidak mau
bekerja, karyawan harus dipaksa, diawasi, atau
diancam dengan hukuman untuk mencapai tu-
juan organisasi; (3) karyawan akan berusaha
untuk menghindari tanggung jawab dan men-
cari pengarahan formal jika mungkin; dan (4)
kebanyakan karyawan menempatkan keaman-
an di atas semua faktor lain yang terkait de-
ngan kerja dan akan menunjukkan ambisi yang
rendah.

Sedang Teori Y mencatat empat asumsi
positif, yaitu: (1) karyawan dapat memandang
kerja sebagai kegiatan alami yang aman de-
ngan istirahat atau bermain; (2) orang-orang
akan melakukan pengarahan diri dan penga-
wasan diri jika mereka komitmen pada sasa-
ran; (3) rata-rata orang dapat belajar untuk
menerima, bahkan mengusahakan, tanggung
jawab; dan (4) kemampuan untuk mengambil
keputusan inovatif menyebar luas ke semua
orang dan tidak hanya milik mereka yang ber-
ada dalam posisi manajemen (Robbins, 2003) .

Bahwa teori Y yang mengusulkan ide-ide seperti pengambilan keputusan, pekerjaan yang bertanggung jawab dan menantang dan hubungan kelompok yang baik sebagai pendekatan-pendekatan yang akan memaksimalkan motivasi pekerjaan sebagai seorang karyawan.
d. Pendekatan Kontemporer

Ada tiga tipe teori dalam pendekatan ini,
yaitu (1) teori isi (content theories), (2) teori
proses (process theories), dan teori penguatan
(reforcement theories) (Daft, 2003). Teori Isi
(Content Theories) menitikberatkan kebutuhan
yang dapat  memotivasi orang. Teori isi men-
cakup: (1) Teori Hierarki Kebutuhan, (2) Teori
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ERG, (3) Teori Dua Faktor, dan (4) Teori
Kebutuhan yang Didapat.

1) Teori Hierarki Kebutuhan

Menurut Maslow, hierarki kebutuhan ma-
nusia merupakan prediksi dan deskripsi dari
motivasi (Robbins, 2003). Maslow mendasar-
kan teorinya ini pada dua asumsi, yaitu: (1)
kebutuhan manusia bergantung pada apa yang
telah ia punyai, maksudnya jika belum ter-
penuhi akan dapat mempengaruhi tingkah la-
ku, tetapi kebutuhan-kebutuhan yang telah ter-
puaskan tidak akan bergerak sebagai motiva-
tor; dan (2) kebutuhan-kebutuhan disusun
dalam suatu hierarki kepentingan, maksudnya
bila suatu kebutuhan telah dapat dipenuhi,
kebutuhan yang lain akan muncul dan menun-
tut kepuasan.

Maslow menghipotesis bahwa dalam diri
terdapat lima jenjang kebutuhan yang lebih
dikenal dengan Teori Hierarki Kebutuhan
(Robbins, 2003). Teori Hierarki Kebutuhan ini
meliputi kebutuhan: (1) fisiologis, (2) akan
rasa aman, (3) kepemilikan, (4) penghargaan,
dan (5) aktualisasi diri.  Secara rinci dijelaskan
sebagai berikut. Pertama, Kebutuhan fisiolo-
gis (physiological needs) merupakan kebutuh-
an-kebutuhan fisik manusia yang paling dasar,
termasuk makanan, air, dan oksigen. Dalam
susunan organisasi, kebutuhan fisiologis ter-
cermin dalam kebutuhan akan gairah kerja, ru-
ang, dan gaji pokok untuk menjamin kelang-
sungan hidup. Kedua, kebutuhan akan rasa
aman (safety needs) merupakan kebutuhan
akan lingkungan fisik dan emosional yang
aman dan terlindung dari ancaman-ancaman
yaitu kebebasan dari kekerasan dan akan
masyarakat yang tertib. Dalam lingkungan
kerja organisasional, kebutuhan rasa aman
mencerminkan kebutuhan akan pekerjaan yang
aman, imbalan kerja tambahan, dan perlin-
dungan pekerjaan. Ketiga, kebutuhan akan ke-
pemilikan (belongingness needs) adalah kebu-
tuhan yang mencerminkan keinginan untuk
diterima oleh teman-teman, menjalin persaha-
batan, menjadi bagian dari satu kelompok, dan
dicintai. Dalam organisasi, kebutuhan-kebu-
tuhan ini mempengaruhi keinginan untuk me-
miliki  hubungan baik dengan sesama pekerja,
partisipasi dalam kelompok kerja, dan hubung-
an positif dengan para pengawas. Keempat,
kebutuhan akan penghargaan (esteem needs)

merupakan kebutuhan-kebutuhan yang berke-
naan dengan keinginan akan kesan diri yang
positif dan untuk menerima perhatian, penga-
kuan, dan apresiasi dari orang lain. Dalam
organisasi, kebutuhan akan penghargaan men-
cerminkan motivasi untuk mendapatkan pe-
ngakuan, peningkatan tanggung jawab, status
tinggi, dan pujian atas kontribusi bagi orga-
nisasi. Dan kelima, kebutuhan aktualisasi diri
(self-actualization needs) mempresentasikan
kebutuhan pemenuhan diri, yang merupakan
kategori kebutuhan tertinggi.

2) Teori ERG

Clayton Aldefer berpendapat bahwa terda-
pat tiga kebutuhan utama dalam memotivasi
karyawan (Robbins, 2003), yaitu: (1) kebu-
tuhan akan eksistensi (Existence needs) yang
merupakan kebutuhan-kebutuhan akan kese-
jahteraan fisik (pembayaran, tunjangan, dan
kondisi kerja yang aman dan nyaman; (2) ke-
butuhan keterhubungan (Relatedness needs),
yaitu kebutuhan akan pemenuhan hubungan
dengan orang lain (memelihara hubungan an-
tar pribadi, hasrat sosial dan status interaksi
dengan orang lain); dan (3) kebutuhan pertum-
buhan (Growth needs): yaitu kebutuhan yang
berfokus pada perkembangan potensi manusia
dan keinginan akan pertumbuhan pribadi serta
kompetensi yang meningkat (dipenuhi melalui
pencarian dan pengembangan personil dan ka-
rir, melalui pekerjaan yang kreatif dan aktifitas
non kerja).

3) Teori Dua Faktor

Frederick Herzberg, Mausner dan Snyder-
man mengembangkan teori motivasi yang di-
sebut teori dua faktor (two-factor theoriy) atau
sering disebut juga teori motivasi-higiene
(Robbins, 2003; Daft, 2003, dan Usman,
2008).  Mereka melakukan penelitian dengan
bertanya pada subjek penelitian tentang waktu
ia  merasa paling puas terhadap pekerjaaanya,
dan kemudian mencari sebab-sebab mereka
merasa puas.

Menurut Herzberg, faktor-faktor yang me-
nyebabkan kepuasan kerja terpisah dan ber-
beda dari faktor-faktor yang menimbulkan ke-
tidakpuasan kerja. Pemimpin yang berusaha
menghilangkan faktor-faktor yang mencipta-
kan ketidakpuasan kerja dapat membawa ke-
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tenteraman, tetapi belum tentu termotivasi.
Mereka akan menenteramkan tenaga kerja, bu-
kannya memotivasi mereka. Akibatnya kondi-
si-kondisi yang melingkupi pekerjaan seperti
kualitas pengawasan, gaji, kebijakan perusaha-
an, hubungan antar pribadi, dan keamanan ker-
ja telah dicirikan sebagai faktor-faktor higiene
(ekstrinsik). Jika memadai pekerja tidak akan
tak terpuaskan, tetapi mereka juga tidak akan
puas. Jika ingin memotivasi orang pada peker-

jaannya, Herzberg menyarankan untuk mene-
kankan hal-hal yang berhubungan dengan
kerja itu sendiri atau hasil langsung yang di-
akibatkannya, seperti: peluang promosi, pelu-
ang pertumbuhan personal, pengakuan, tang-
gung jawab dan prestasi. Ini karakteristik yang
dianggap sebagai hal yang menguntungkan se-
cara intrinsik (Robbins, 2003). Gambar 1 me-
nunjukkan perbandingan antara faktor-faktor
intrinsik dan ekstrinsik.

Gambar 1. Perbandingan antara Faktor Intrinsik dan Ekstrinsik

4) Teori Kebutuhan yang Didapat

Teori isi yang terakhir dikembangkan
oleh David McClelland yaitu teori kebutuhan
yang didapat (acquired needs theory) menge-
mukakan bahwa tipe-tipe kebutuhan tertentu
didapat selama hidup individu tersebut (Daft,
2003). Dengan kata lain, orang-orang tidak
lahir dengan kebutuhan-kebutuhan ini, tetapi
mungkin mempelajarinya melalui pengalam-
an hidup mereka.

Tiga kebutuhan yang paling sering dipe-
lajari adalah: (1) kebutuhan akan pencapaian
(need for achievement), mencakup: keingin-
an untuk mencapai yang sulit, mencapai stan-
dar-standar kesuksesan yang tinggi, mengu-
asai tugas-tugas yang kompleks, dan me-
ngungguli orang lain; (3) kebutuhan akan
pertalian (need for affiliation), meliputi: ke-
inginan untuk membentuk hubungan pribadi
yang akrab, menghindari konflik, dan menja-
lin persahabatan yang erat; dan (3) kebutuhan

akan kekuasaan (need for power), meliputi:
keinginan untuk mempengaruhi atau mengen-
dalikan orang lain, bertanggung jawab atas
pribadi orang lain, dan memiliki otoritas
orang lain.

b. Teori Proses

Teori proses (process theory) menjelas-
kan bagaimana para pekerja memilih tindakan
perilaku untuk memenuhi kebutuhan-kebu-
tuhan mereka dan menentukan apakah pilihan
mereka berhasil. Ada dua teori proses yaitu:
(1) teori keadilan/ekuitas (equity theory) dan
teori harapan (expectancy theory) (Daft,
2003).

Teori keadilan/ekuitas (equity theory)
berfokus pada persepsi individu tentang se-
berapa adil mereka diperlakukan dibanding-
kan dengan orang lain. Teori ini dikembang-
kan oleh J. Stacy Adams (dalam Robbins,
2003), yang mengemukakan bahwa orang
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termotivasi untuk mencari keadilan sosial
dalam penghargaan yang mereka harapkan
atas kinerja mereka.

Menurut teori keadilan, jika pegawai me-
rasa bahwa kompensasi mereka sama dengan
yang diterima orang lain atas kontribusi-kon-
tribusi yang serupa, mereka akan percaya
bahwa perlakuan mereka baik dan adil. Pega-
wai mengevaluasi keadilan dengan rasio dan
hasil. Masukan-masukan pekerjaan seperti:
pendidikan, pengalaman, usaha, dan kemam-
puan. Hasil-hasil dari pekerjaan meliputi ba-
yaran, pengakuan, tunjangan, dan promosi
(Daft, 2003).

Model harapan (expectence model), da-
lam hal ini motivasi adalah hasil dari tiga fak-
tor seberapa besar orang menginginkan im-
balan (valensi), perkiraan orang itu tentang
kemungkinan bahwa upaya yang dilakukan
akan menimbulkan prestasi yang berhasil/ha-
rapan, dan perkiraan bahwa prestasi itu akan
menghasilkan perolehan imbalan (instrumen-
talitas) (Dharma, 1986:90). Teori harapan
mengarah pada semua kekuatan yang mem-
pengaruhi individu, tindakan yang didorong
oleh kekuatan paling besar adalah tindakan
yang mungkin dilakukan individu tidak akan
terlepas karena adanya insentif yang menarik.
Insentif itu sendiri menurut sifatnya ada tiga
macam yaitu :  (1) Financial Incentive yang
meliputi upah atau gaji yang pantas atau ba-
gian yang diperoleh karena adanya perubahan
yang menguntungkan; (2) Nonfinancial In-
centive yang meliputi keadaan pekerjaan yang
memuaskan seperti; tempat kerja, jam kerja,
sahabat, sifat pimpinan terhadap masing-ma-
sing pegawai; dan (3) Social Incentive, yaitu
sikap dan keadaan tingkah laku anggota orga-
nisasi lainnya terhadap pegawai yang ber-
sangkutan (Manulang, 1994:141).

Teori atau pendekatan penguatan terha-
dap motivasi karyawan mengesampingkan
isu-isu kebutuhan karyawan dan proses-pro-
ses pemikiran yang dideskripsikan dalam teo-
ri isi dan teori proses. Teori penguatan (rein-
forcement theory) hanya melihat hubungan
antara perilaku dan konsekwensinya. Teori ini
berfokus pada perubahan atau pemodifikasian
perilaku para karyawan terhadap pekerjaan
melalui penggunaan penghargaan dan
hukuman yang tepat.

Modifikasi perilaku (behavior modificati-
on) adalah serangkaian teknik yang diguna-

kan oleh teori penguatan. Asumsi dasarnya
adalah hukum pengaruh (law of effect) yang
menyatakan bahwa perilaku yang dikuatkan
secara positif cenderung diulangi dan perilaku
yang tidak dikuatkan cenderung tidak diu-
langi. Empat alat penguatan adalah: (1) pe-
nguatan positif, (2) pembelajaran penghin-
daran, (3) hukuman, dan (4) Kepunahan,
(Daft, 2003).

C. Penerapan Teori Motivasi dalam
Kinerja

Memahami beberapa pendekatan teori
motivasi yang telah dijelaskan, baik melalui:
(1) pendekatan tradisional, dimana menekan-
kan penghargaan ekonomi diberikan pada
karyawan atas kerja tinggi; (2) pendekatan
hubungan manusia, yang menekankan pen-
ciptaan kelompok-kelompok kerja yang me-
nyenangkan; (3) pendekatan sumber daya ma-
nusia, memberi kesan bahwa para pegawai
adalah kompleks dan termotivasi oleh banyak
faktor; dan (4) pendekatan kontemporer, yang
merasionalkan bahwa manusia mempunyai
kebutuhan-kebutuhan untuk termotimasi, baik
melalui Teori Hierarki Kebutuhan Maslow,
Aldefer, McClelland, maupun   teori dua
faktor Herzberg (Daft, 2003).

Dari beberapa teori tersebut, pendekatan
konteporer mempunyai keluasan dalam
menganalisis kebutuhan pekerja (termasuk
guru) dalam meningkatkan motivasi. Teori-
teori dalam pendekatan tradisionil, pendekat-
an hubungan manusia, dan pendekatan sum-
ber daya manusia, tercakup dalam teori
pendekatan kontemporer. Dalam pendekatan
kontemporer, teori Hierarki kebutusan Mas-
low yang merupakan tingkatan jenjang kebu-
tuhan dan teori Herzberg yang disusun dalam
teori dua faktor, sebetulnya mempunyai kesa-
maan dalam meningkatkan motivasi pegawai.
Perbedaannya kalau teori Hierarki kebutusan
Maslow pemenuhan kebutuhannya di buat
berjenjang (bertingkat) menjadi lima faktor
dari kebutuhan fisiologis sampai dengan ke-
butuhan aktualisasi diri, tetapi teori dua faktor
Herzberg mengajukan jika ingin memotivasi
pekerja untuk menekankan pada hal-hal yang
berhubungan dengan kerja itu sendiri, yaitu:
peluang promosi, peluang pertumbuhan per-
sonal, pengakuan, tanggung jawab dan pres-
tasi (intrinsik), tetapi dengan tidak mening-
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galkan kepuasan pekerja, walau belum tentu
termotivasi, yaitu: kualitas pengawasan, gaji,
kebijakan perusahaan, hubungan antar pri-
badi, dan keamanan kerja (faktor-faktor hi-
giene/ekstrinsik). Dengan demikian pendekat-
an untuk memotivasi pegawai dapat dengan
menyesuaikan kebutuhan pegawai dan meng-
adopsi pendekatan kontemporer dari teori dua
faktor Herzberg.

KESIMPULAN

Peningkatan Kinerja guru pendidikan ke-
juruan tidak akan terlepas diantaranya adanya
motivasi yang muncul pada diri seseorang.
Empat perspektif  berbeda pada motivasi pe-
gawai telah dikembangkan, yaitu: (1) pende-
katan tradisional; (2) pendekatan hubungan
manusia; (3) pendekatan sumber daya manu-
sia; dan (4) pendekatan kontemporer. Pende-
katan untuk meningkatkan pegawai diusulkan
pada pendekatan kontemporer, khususnya te-
ori dua faktor dari Herzberg, yaitu dengan
meningkatkan motivasi intrinsik (peluang
promosi, peluang pertumbuhan personal,
pengakuan, tanggung jawab dan prestasi),
dengan tidak meninggalkan motivasi ekstrin-
siknya (kualitas pengawasan, gaji, kebijakan
perusahaan, hubungan antar pribadi, dan
keamanan kerja).
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