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f)..,.rlis meman.iatkan puji dan syukur kepada Allah S.\f.T. yang
I telah melimpahkan rahmat dan kurnia serta taufik dan hidayah-
Ny", sehingga penulis dapat menyiapkan penulisan buku Motiuasi
Perkhidmatan Auam dalam. Kalangan Negara Maju dan Membangun.

Kami sengaja menulis buku ini dengan mengambil kira
bahawa setakat ini memang banyak buku yang membincangkan

tentang motivasi, namun buku-buku tersebut hanya lebih banyak

membincangkan isu motivasi secara umum. Lagi pula perbincangan

tentang motivasi dalam buku-buku itu hanya dibincangkan secara

sepintas lalu dalam bab-bab tertentu sahaja. Di samping itu,

buku-buku yang membahaskan tentang motivasi setakat ini lebih

banyak diterjemahkan daripada buku-buku bahasa asing, terutama

bahasa Inggeris, yang kadang-kadang agak sukar difahami kerana

penterjemahannya yangkurang sesuai dengan kaedah bahasa sasaran

serta diterbitkan dengan halaman yang tebal. Hal ini kadangkala

membuatkan pembaca, termasuk para pelajar, berasa malas untuk

membac anya. Oleh itu, kami cuba menulis buku ini sesederhana

mungkin, tidak terlalu tebal, namun isinya cukup rePresentatif,

ringkas dan padat sehingga menarik dan seronok untuk dibaca.
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PRAKAIA

Sesuai dengan ta.iuk buku ini, Motivasi Perkhidmatan Awam,
maka yang dibahas dan dihuraikan dalam buku ini adalah huraian-
huraian yang berhubung kait dengan isu motivasi perkhidmatan
awam dengan didahului dengan perbincangan mengenai motivasi
secara umum sebagai penghantar pemahaman kepada motivasi
perkhidmatan awam. Oleh itu, perbincangan dalam buku ini
akan mencakupi; Motivasi dan Kehidupan Manusia, Teori-teori
Motivasi dalam Pengka.iian Sektor Awam, Motivasi Perkhidmatan
Awam dalam Kalangan Penjawat awam di Negara-negara Maju,
Motivasi Perkhidmatan Awam dalam Kalangan Penjawat awam di
Negara-n egara Sedang MembangUo, dan Perbezaan Pandangan

merrgenai Kepentingan terhadap 'Wang dalam Kajian Motivasi
Perkhidmatan Awam.

Buku ini memiliki keunggulan tersendiri kerana ia disusun
dalam bentuk yang cukup praktis dan sederhana, tetapi cukup
representatif dan menarik untuk dibaca. Huraiannya tidak terlalu
luas dan tidak pula terlalu ringkas, sehingga cukup mudah untuk
difahami. Kami cuba menulisnya sepadat dan seringkas mungkin
dengan harapan agar ia benar-benar dapat dijadikan panduan
kepada para pembaca pada umumn)'a, terutama bagi mereka yang
berkeinginan untuk mengetahui dan memahami selok-belok tentang
Motivasi Perkhidmatan Awam.

Buku ini juga dirancang dan ditulis untuk dijadikan sebagai

bahan rujukan kepada para pelajar, terutama pelajar universiti. Buku
ini dijangkakan akan bermanfaat dalam memenuhi keperluan para

pelajar dalam bidang pengurusan dan pentadbiran awam di pelbagai

pusat pengajian tinggi. Buku ini ditulis setelah kami melakukan
pelbagai kajian literature terhadap pelbagai buku sumber, baik dari
dalam mahupun luar negara.

Kami sengaja menghimpun pelbagai buku sumber selama lebih
kurang dua tahun, dari perpustakaan dalam negeri mahupun luar
negara. Kemudian kami cuba merangkum pelbagai bahan motivasi
perkhidmatan awam daripada pelbagai buku sumber itu dan
menyajikannya dalam buku ini. Penulisan buku ini juga didorong
oleh kekurangan buku-buku berkaitan Motivasi Perkhidmatan
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PRAKA-TA

Awam yang dapat memenuhi harapan semua pembaca seperti
yang terdapat dalam buku ini. Kami berharap, selepas membaca
dan mempelajari buku ini, para pembaca mampu memahami dan
memiliki pengetahuan tenrang perkara-perkara yangberhubung kait
dengan motivasi perkhidmatan awam.

Kami ingin mengucapkan setinggi terima kasih kepada semua
pihak yang telah membantu dalam penyelesaian penulisan buku ini,
terutama pihak, [Jniversiti [Jtara Malaysia (UUM).

Bilangan mereka yang terlibat ddam menyiapkan buku ini terlalu
ramai untuk disenaraikan satu persatu dalam prakata penghargaan
ini. Oleh itu, amatlah sesuai seandainya penulis menyampaikan
ucapan terima kasih sahaja kepada mereka sebagai satu kumpulan
pembantu dalam penyelesaian penulisan buku ini.

Semoga Allah S..!f.T. memberikan pahala dan balasan yang
berlipat ganda kepada pihak-pihak yang telah menyokong penulis
dalam menyelesaikan buku ini dan memberkati hasil kerja dan
kejayaan yang penulis peroleh. Amin, Ya Rabbal alamin.

'Wassalam,

Penulis,
Prof. Madya Dr. Muhamad Ali Embi
Dr. Syamsir Saili
Universiti I.Jtara Malaysia (UUM)
Sintok, Kedah Darulam an 2Ol2
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BAB 1

PENDAHULUAI\

A. Pengenalan

Perbincangan mengenai motivasi dalam perkhidmatan awam
beberapa dekad terakhir ini semakin sering muncul sebagai topik
perbincangan yang semakin meluas dalam ilmu pentadbiran
(administration), terutamanya ilmu pentadbiran awam (public
administration). Munculnya minat bagi membincangkan isu motivasi
dalam perkhidmatan awam antara lain berpunca daripada pelbagai
perkara yang berlaku dalam kalangan pegawai dan penjawat awam
berkaitan dengan rendahnya kualiti dan produktiviti mereka dalam
pelbagai organisasi awam akhir-akhir ini.

Ada sebahagian daripada pegawai dan penjawat awam yang
boleh dimotivasikan dan sebahagiannya lagi tidak. Bagi mereka

yang kurang bermotivasi ataupun yang sukar dimotivasikan, perlu
dikembang dan digunakan pelbagai carayangboleh membangkitkan
motivasi mereka, sehingga pada akhirnya boleh meningkatkan kualiti
dan produktiviti kerja. Motivasi pula akan turut serta menentukan apa

yang sebenarnya gaya amalan oleh para pegawai dan penjawat awam
dalam menjalankan tugas dan kewajipan sebagai penjawat awam.

Setiap organisasi (jabatan), sama ada organisasi awam mahupun
swasta, pasti memerlukan para pegawai dan pekerjayang produktif.

!
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tlMOTIVASI PERKHIDMAIAN A\TAM

Sebuah organisasi hanya akan boleh mencaPai matlamatnya dengan

baik jika para pegawai dan kakitangannya boleh meningkatkan

kualiti dan produktiviti. Produktiviti itu hanya boleh dicapai jika

para pegawai dan kakitangannya itu memiliki motivasi yang tinggi

dalam melaftsanakan pekerj aannya.
'W'alaupun demikian, usaha meningkatkan motivasi Para pegawai

dan pekerja dalam rangka meningkatkan kualiti dan produktiviti
kerja bukan perkara yangmudah bagi seseorang Pengurus. Seseorang

pengurus perlu memiliki kecenderungan atau minatyangkuat dalam

memotivasi para pegawai dan kakitangannya. Selain itu, pengurus

itu mestilah mampu bersikap terbuka bagi mengel<spresikan

kesediaannya untuk membantu dan membina kerjaya Para pegawai

dan kakitanganya dengan cara memotivasikan mereka serta

melakukan pelbagai usaha yang diperlukan, bagi memPertahankan

orang yangberbakat dalam pekerjaannya.
Dari sisi lain, menguruskan para pegawai dan pekerja yang

berkualiti tnemang bukan perkara yanB mudah. Akan tetapi

mengekalkan kualiti kerja mereka ternyata jauh lebih sukar. Seseorang

pengurus boleh sahaja beranggapan bahawa seorang profesional

mahu beker.ia dalam organisasinya kerana ganjaran kewangan yang
tinggi dan memperoleh pelbagai kemudahan yang menguntungkan.

Namun tanpa memahami psikologi para pegawai dan kakitangannya

itu, maka pada suatu masa mereka akan pergi meninggalkan

organisasinya, kerana motivasi seseorang dalam bekerja ataupun

memilih pekerjaan tidak sama.

B. Keperluan Motivasi dalam Pentadbiran dan Pengurusan

Dalam ilmu pentadbiran dan pengurusan (management) perkara

yang berkaitan dengan motivasi sepatutnya menjadi perhatian yang

serius. Seorang pengurus perlu mampu memotivasikan penjawat

yang berada di bawah seliaannya agar boleh mencapai produktiviti
yang tinggi. Para pegawai dan pekeriayang dimotivasikan dengan

baik pasti boleh meningkatkan prestasi kerja liob performance)

mereka, organisasi secara keseluruhan menjadi lebih baik dan akan

berjalan lebih lancar. Sebaliknya para pegawai dan pekerja yarrg

D
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PENDAHULUAN

tidak dimotivasikan dengan baik pula, pasti akan mengakibatkan

organisasi tidak mencapai matlamatnya dengan baik-

Tirgas utama seseorang Pengurus adalah mendapatkan pekerja-

penjawat bagi melal<sanakan tugas-tugas asas dan membantu

mencapai matlamat sesuatu organisasi atau unit-unit organisasiyang

wujud di dalamnya. Oleh itu, seseorang pengurus perlu mamPu

membimbing kegiatan Para penjawat bawah pengurusannya ke

arah matlamat yang diinginkan dan untuk hal itu pengurus itu
perlu mengetahui apakah yang menyebabkan seseorang terdorong

melakukan sesuatu. Pendek kata, seorang pengurus perlu mamPu

dan mengetahui perkara-perkara yang boleh memotivasikan Para
penjawat bawahannya.

Dalam memotivasikan para pegawai dan kakitangan, seseorang

pengurus perlu pula mempunyai kuasa bagi memilih orang bawahan

yang pada pandangannya boleh bekerjasama dan memudahkannya

untuk memberikan motivasi. Di samping itu, dalam memotivasikan

para pegawai dan kakitangan, seorang Pengurus perlu mamPu

mewujudkan komunikasi yang baik dan penyertaan daripada Para-

pegawai dan penjawat bawahannya. Pengurus itu perlu berusaha

supaya para pegawai dan kakitangannya diberikan kesempatan

untuk memperkatakan mengenai masalah-masalah mereka sehingga

mereka boleh ikut serta dalam perbincangan untuk memecahkan

permasalahan itu. Dengan demikian, dijangkakan Pengurus itu akan

lebih mudah memberikan motivasi kepada mereka.

C. Objektif Penulisan dan Sistematika Perbincangan

Buku Motivasi Perkhidmatan Awam edisi pertama ini diharap akan

menjadi garis panduan awal bagi para pembaca, termasuk Para
pelajar yang ingin mempelajari ilmu pentadbiran dan Pengurusan
secara lebih mendalam, terutama yang berhubungkait dengan isu

Motivasi Perkhidmatan Awam (Motivasi Perkhidmatan Awam).

Buku ini sengaja disusun dalam bentuk yang sistematik sehingga

boleh membimbing pemikiran pembaca dalam mempelajari bahan-

bahan tentang Motivasi Perkhidmatan Arvam, bermula daripada

bahan asas yang sederhana mengenai motivasi secara umum sampai

Y
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MOTIVASI PERKHIDMAIAN A\rAM

kepada bahan lanjutan yang lebih rumit tentang kes-kes Motivasi
Perkhidmatan Awam yang lebih praktikal di pelbagai negara. Oleh
itu, pembaca diharap memahami penghujahan yang terdapat dalam
bab-bab awal terlebih dahulu sebelum meneruskan membaca
penghujahan dalam bab-bab selanjutnya, kerana hujah-hujah
itu saling berhubungkait antara satu dengan yang lainnya secara

sistematik dan berhieraki.
Bahan-bahan dalam buku ini disusun dengan sistematik dan

matlamat pembela.iarannya adalah seperti berikut:

x#
ffi

s
#rys
te
f,{s
$
;;l

:
.Etf
.:,

:j

.a

ii
..i

i"l
ir

a

o

a

Huraian dalam bab pertama daripada buku ini,
iaitu Bab Pendahuluan. Bab Pendahuluan ini
mengandungi asas-asas perbahasan dalam buku ini
yang mencakupi Pengenalan; Keperluan Motivasi
dalam Pentadbiran dan Pengurusan; Objektif Penulisan
dan Sistematik Perbincangan; dan Pengenalan Awal
Konsep Motivasi, Perkhidmatan Awam, dan Motivasi
Perkhidmatan Awam.
Dalam bab kedua penulis akan membincangkan
tentang tinjauan konseptual mengenai Motivasi dan
Kehidupan Manusia. Perbincangan ini akan mencakupi
tentang Pemahaman Asas terhadap Motivasi; Proses

Pembentukan Motivasi; Macam-macam Motivasi;
Peranan dan Keperluan Motivasi bagi Manusia; dan
Peranan Motivasi dalam Pekerjaan. Dengan pemahaman
asas tentang motivasi ini dijangkakan para pembaca
mampu memahami perbincangan selanjutnya dengan
lebih mudah.
Selanjutnya, dalam bab ketiga penulis akan

membincangkan pula secara ringkas mengenai
Teori-teori Motiuasi dalam Pengkajian Sektor Auam.
Perbincangan ini akan mencakupi pelbagai perkara
mengenai Teori Motivasi dalam Ilmu Pentadbiran dan
Pengurusan; Sejarah Perkembangan Teori Motivasi;
Teori-teori Motivasi Klasik; Teori-teori Motivasi
Kontemporari (Moden); dan Motivasi Ekstrinsik dan
Motivasi Intrinsik.
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PENDAHULUAN

-l

a

a Manakala dalam bab keempat perbincangan akan

diteruskan dengan pelbagai isu tenrang Motivasi

Perkhidmatan Awam dalam Kalangan Pegawai di

Negara-n egara Maiu. Perbincangan ini akan mencakupi

renrang Pemahaman konsep Motivasi Perkhidmatan

Awam (MPA), Motivasi Perkhidmatan Awam (MPA) di

Negara-n egar aMai u, Fakto r-fakto r yang Mempen garuhi

Motivasi Perkhidmatan Awam, dan Pengaruh Motivasi

Perkhidmatan Awam terhadap Pekerj aan.

perbincangan mengenai Motivasi Perkhidmatan

Awamdalam Kalangan Pegawai di Negare'negara Maju

ini selanjutnya akan diikuti dengan perbincangan

mengenai Motivasi Perkhidmatan Awam dalam

Kalangan Pegawai di Negara-negara Sedang Membangun

dalam bab kelima. Perbincangan bab ini akan mencakupi

pula mengenai Karakteristik Perkhidmatan Awam

dan Pegawai di Negara-negara Sedang Membangun

dan Dunia Ketiga; Kes Motivasi Perkhidmatan

Awam dalam Kalangan Pegawai di Malaysia; dan Kes

Motivasi Perkhidmatan Awam dalam Kalangan Pegawai

di Indonesia.

Dalam bab keenam penulis akan melanjutkan

perbincangan tenrang Perbezaan Pandangan Mengenai

Kepentingan terhadap 
'wang dalam Kajian Motivasi

Perkhidmatan Awam. Perbincangan bab ini akan

mencakupi perbincangan mengenai Kepentingan
'Wang dalam Kehidupan Manusia; Ganjaran dan

Motivasi; Perbezaan Pandangan Mengenai Kepentingan

terhadap 
'W'ang dan Hubung kaitnya dengan Motivasi

Perkhidmatan Awam.

Akhirnya, dalam bab ketujuh penulis akan memberikan

huraian renrang Penutup. Huraian bab ini akan

merangkum secara ringkas dan pada perbincangan-

perbincangan yang ada dalam bab-bab sebelumnya'

a

a
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MOTIVASI PERKHIDMAIAN A\UTAM

Buku ini jug dilengkapi dengan pelbagai ilustrasi

gambar, jadual, dan rajah. Gambar-gambar, jadual-

jadual, dan rajah-rajah berkenaan dimalsudkan bagi

memudahkan para pembaca untuk memahami bahan

yang dibincangkan dalam buku ini. Gambar-gambar,

jaduat-.iadual, dan rajah-rajah tersebut disajikan dalam

bentuk yangmenarik, bertujuan memudahkan pembaca

bagi memahami kandungan bahan buku ini.
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D. Pengenalan Awal Konsep Motivasi, Perkhidmatan
Awam dan Motivasi Perkhidmatan Awam

Dalam pengertian yang umum, konsep motivasi boleh diertikan

sebagai sesuatu daya pendorong atau Perangsang kepada seseorang

bagi mengamalkan sesuatu perbuatan. Konsep motivasi pula

menggambarkan sesuatu kekuatan yeng menggerakkan manusia

untuk bersikap dengan cara-cara tertentu. Motivasi muncul kerana

wujudnya sesuatu keperluan, dan keperluan itu menunjukkan

wujudnya suatu kekurangan yang dialami oleh seseorang. Kekurangan

itu boleh bersifat fisiologi, psikologi, atauPun sosiologi. Keperluan

tersebut didorong dan dimaksudkan bagi mengurangi keadaan

berkekurarrgan dari segi keperluan. Manakala Perkhidmatan Awam

(Public Seruice) secara umum boleh diertikan sebagai sesuatu usaha

yang diamalkan oleh sekumpulan manusia atau jabatan tertentu

darbertujuan bagi memberikan bantuan dan kemudahan kepada

masyarakat dalam usaha mencapai matlamat tertentu. Perkhidmatan

awam ini menjadi mustahak kerana ia berkait raPat dengan orang

kebanyakan dalam masyarakat. Secara operasional, perkhidmatan

awam merupakan perkhidmatan yang diberikan kepada masyarakat

secara berkualiti, menepati masa, mudah dan semPurna, serta

tidak mengharapkan ganjaran atas perkhidmatan y^ng diberikan'

Berkhidmat kepada masyarakat bukan bermalaud berniaga dengan

masyarakat araupun stakeholders lain yang akhirnya berorientasikan

permintaan ganjaran sama ada berbentuk barangan atau wang

daripada perkhidmatan yang diberikan.

:i

:

6

!



PENDAHULUAN

Perkhidmatan awam merupakan antara bentuk perkhidmatan
kepada masyarakat yang merujuk kepada kepuasan pelanggan, iaitu
masyarakat yang memerlukan perkhidmatan secara malsimum
daripada jabatan kerajaan yang memberikan perkhidmatan. Oleh
itu, mereka yang melibatkan diri dalam tugas-tugas perkhidmatan
awam perlu memiliki Motivasi Perkhidmatan Awam yang tulus dan

tanpa memerlukan ganjaran daripada khidmat yang mereka berikan

masyarakat awam.

Selanjutnya, Motivasi Perkhidmatan Awam (Public Seruice

Motiuatior) secara umum boleh diertikan sebagai motivasi atau

keinginan dalaman yang dimiliki oleh seseorang individu yar.g

berkhidmat semata-mata demi kepentingan awam atau mas:yarakat.

Pelbagai takrif konsep Motivasi Perkhidmatan Awam (MPA)

diberikan oleh para pengkaji. Namun, di sana wujud ciri-ciri yang

sama daripada pelbagai takrif tersebut, iaitu Motivasi Perkhidmatan

Awam berhubung kait dengan motivasi atau keinginan bagi

berkhidmat kepada kepentingan awam. Perbincangan mengenai

konsep Motivasi Perkhidmatan Awam ini akan dibincangk* secara

lebih mendalam pada Bab 4 dalam buku ini.
Motivasi Perkhidmatan Awam boleh dipengaruhi oleh pelbagai

faktor seperti keadaan ekonomi, sosial, budaya, pendidikan,
ideologi, dan pelbagai faktor demografi lainnya. Manakala motivasi

perkhidmatan dalam sektor awam diandaikan berbeza dengan

motivasi perkhidmatan yang berlaku dalam sektor swasta.

Kajian renrang motivasi telah menjadi satu kajian pentadbiran

dan kepengurusan awam yang cukup menarik perhatian Para
pengkaji dalam beberapa dekad terakhir ini. Perry dan Potter (1982),

umpamanya, telah mencadangkan suatu agenda pengkajian untuk
memperbetulkan pemahaman tentang konteks motivasi dalam

pelbagai organisasi sektor awam. Namun, amat sedikit kajian yang

dbuat para pengkaji mampu memenuhi agenda tersebut. Padahal

kajian-kajian tentang motivasi sangat mustahak dan penting nilainya
serta merupakan topik yang patut mendapat perhatian serius

daripada para pengkaji sektor awam.

I
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MOTIVASI PERKHIDMATAN A\rAM

Demikian pula halnya dengan kajian mengenai Motivasi
Perkhidmatan Awam dalam kalangan pegawai dan penjawat sektor
awam di negara-negara membangun atau negara Dunia Ketiga,
terutamanya kategori negara-negara yang sedang membangun.
Kajian-kqian yang menyangkut tentang Motivasi Perkhidmatan
Awam dalam kalangan pegawai dan penjawat sektor awam di negara-

negara sedang membangun belum lagi mendapat perhati an yang
serius daripada kalangan para pengkaji. Padahal kajian mengenainya
pasti sangat bermanfaat bagi peningkatan produktiviti kerja pegawai

dan juga bermanfaat dalam proses merekrut penjawat yang patut
menduduki jawatan sebagai pejawat awam.

taa
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MOTTVASI DAI{
KEHIDUPAI\ I\{ANUSIA

f)engenalan dan pemahaman umum asas-asas motivasi ini adalah

Il p.I,ing kerana ia menjadi asas pula kepada pengenalan dan

pemaham"., t.t trng motivasi perkhidmatan awam yang menjadi
iopik utama dalam buku ini. Dengan Pengenalan dan pemahaman

ying baik terhadap perkara-perkara asas dalam pengenalan dan

p...rrh"..t".t motivasi ini, diharapkan pembaca lebih mudah
memahami perkara-perkara yang berkaitan dengan motivasi
perkhidmatan awam.

Oleh itu perbincangan tentang pelbagai perkara yang berkaitan
dengan motivasi adalah diperlukan dalam bab ini sebelum

..r.*bi.r.angkan pelbagai isu tentang motivasi perkhidmatan
awam (pubtic seuice motiuation) secara lebih mendalam. Dalam bab

ini, isu rentang morivasi terlebih dahulu dijelaskan secara ringkas.

Perbincangan ini akan menjelaskan secara umum berkaitan dengan

asas-asasnya sahaja dan mencakupi pemahaman awal terhadap

motivasi, proses pembentukan motivasi, isu-isu dalam motivasi,

peranan dan keperluan motivasi bagi manusia, dan peranan motivasi
dalam pekerjaan.

A. Pemahaman Asas terhadap Motivasi

Dalam pemahaman terhadap motivasi terdapat tiga konsep atau

istilah (term) asas yang penting diketahui. Ketiga-tiga istilah ini akan



MOTIVASI PE,RKH I DMATAN A\TAM

sering ditemukan dalam perbincangan mengenai motivasi, iaitu:

modf, motivasi, dan motivator.

1. Motif (motiue)

Takrif tentang motif (motiue) antara yang dikemukakan oleh para

pakar seperti berikut:

ri
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Guralnik, dalam Vebster's Neu World Dictionary,

mentakrifkan motiue sebagai an inner driue, impulse, etc.

that causes one to act. (suatu Perangsang yang bersifat

dalaman, gerak hati, dan sebagainya yang menyebabkan

seseorang bertindak).
Berelson dan Steiner, sePerti dikutip oleh Koontz
(1980), mengemukakan bahawa motiue is an inner state

that energizes, dctiuates, or moues - bence 'motiuation' -
and that directs or channels behauior toutardgoals (keadaan

dalaman yang memberikan kekuatan, mengaktifkan,

atau menggerakkan - kerananya disebut 'penggerakan'

atau 'motivasi' - dan yang mengarahkan atau

menyalurkan perilaku ke arah pencapaian matlamat).

The Liang Gie, sepertimana yang dikutip oleh Irawan

et al. (2000), mengmukakan bahawa motif adalah

sesuatu dorongan yang menjadi pangkal atau asas bagi

seseorang untuk mengamalkan sesuatu perkara atau

untuk beker.ia.

Martoyo (1994) mengemukakan bahawa motif (motiue)

adalah sesuatu yafig merangsang atau mendorong

keinginan seseorang untuk giat berusaha bagi mencapai

hasil yang optimum dalam bekerja. Motif boleh sahaja

berupa keperluan yang disedari araupun tidak disedari,

sarna ada yang berbentuk nyata atauPun tidak nyata.

i

Daripada pelbagai takrif yang dikemukakan di atas, boleh

difahami dan dirumuskan bahawa motif (motiue) adalah sesuatu

kuasa atau kekuatan yang boleh mendorong dan merangsang

seseorang untuk melakukan sesuatu perkara atau pekerjaan.

10



MOTIVASI DALAM KEHIDUPAN MANUSIA

2. Motiv asi (motiuation)

Takrif tenrang mo tivasi (mo ti u ati o n) puladikemukakan oleh bebe raPa

orang pakar sepertimana berikut:

. George R.Terry (1977) mentakrifkan motiuatioz sebagai

the disire utithin an indiuidual that stimulates him or her

to act (keinginan dalam diri seseorang individu yanr
mendorongnya untuk bertindak).

. Harold Koontz, et ai. (1980) mengemukakan bahawa

motiuation refers to the driue and ffirt to satisfi a uant

or goal (motivasi merujuk kepada dorongan dan usaha

b.[i memuaskan arau memenuhi sesuatu keinginan

atau mencaPai sesuatu tujuan)'
. c.c. Pinder (L984) mengemukakan bahawa motivasi

merupakan kumpulan kekuaran tena1 yan1 berpunca

daripada dalam mahupun daripada luar seseorang

individu yang menentukan sikap dan menetapkan

bentuk, arah, serta intensitinYa'
. Menurut Muhamad AIi Embi (2001 dan 2003), dalam

pengertian secara umum motivasi boleh ditakrifkan

t.brgri suatu Proses dalaman individu yang menjadi

p..Jo.o.rg kepada rercetusnya sesuatu tindakan yang

membawa kepada tingkah laku yang diingini'
. Menurur fr4it"L Thoha (2005) motivasi merupakan

proses psikologi dan menjadi elemen utama dalam

perilaku seseorang- Pada hakikatnya pemben-tukan

perilaku manusia berorientasi pada sesuatu matlamat'

Dengankatalain,setiapperilakuSeseorangpada
umumnyadirangsangolehkeinginanataumotivasi
bagi mencaPai pelbagai matlamat' termasuk

dalam PekeriaannYa'
. Sorrd".g Siagian (2004) menjelaskan pula bahawa

motivasipadaasasnyamerupakanSesuatuProses
psikologi i^"g sangat fundamental sifatnya' Menurut

beliau["gi,motivasibukanhalyangselaluwujud

11
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MOTIVASI PERKH I DMATAN A\flAM

dalam bentuk yang konkrit dan boleh dilihat dengan

segera. Maknanya, yang boleh diidentifikasikan hanya

manifestasinya dalam bentuk perilaku orang Perorang,
seperti tingkat produktiviti kerja dan tingkat kepuasan

kerja seseorang dalam organisasi. Manifestasi ini adalah

yang boleh diukur dan dinilai bagi melihat motivasi

seseorang individu dalam pengamalan tugasnya.

Hodgetts dan Luthans mentakrifkan motivasi sebagai

proses psikologi melalui keinginan yan1 belum

dipuaskan, yang diarahkan kepada pencapaian matlamat

atau insentif.
French (1986) mentakrifkan motivasi sebagai hasrat

atau keinginan seseorang untuk meningkatkan usaha

bagi mencapai sesuatu sasaran atau hasil. Motivasi
jug merupakan rangsangan atau dorongan bagi

membangkitkan semangat kerja kepada seseorang

ataupun sekelompok pekerja.
Dalam l{amus Istilah Manajemen (Panitia Istilah
Manajemen Lembaga Pendidikan dan Pembinaan

Manajemen, 1978) dijelaskan pula bahawa motivasi

iaitu, proses atau faktor yang mendorong seseorang

untuk bertindak atau berperilaku dengan cara tertentu.

Dalam kamus Istilah Perkhidmatan Awam (JPA, 2001)

dijelaskan bahawa motivasi merupakan istilah yang

merujuk kepada desakan daripada hati dan naluri

yar..g menggerakkan seseorang untuk membuat sesuatu

tindakan yang merangkumi segala jenis desakan,

rangsangan, keperluan, kehendak, kemahuan, dan

kuasa-kuasa lain untuk mencaPai sesuatu matlamat.

t2

Daripada beberapa takrif motivasi sepertimana yang dijelaskan di

atas, boleh dirumuskan bahawa motivasi mengandungi erti yang sama

dengan motif (motiue), iaitu sesuatu dayapendorong atau perangsang

kepada seseorang bagi mengamalkarl sesuatu perbuatan. Motivasi

menggambarkan sesuatu kuasa yang boleh menggerakkan manusia

a
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untuk bersikap dengan cara-cara tertentu. Ini memperlihatkan
bahawa motivasi muncul kerana wujudnya sesuatu keperluan, dan

keperluan menunjukkan wujudnya suatu kekurangan yang dialami
oleh seseorang. Kekurangan itu boleh bersifat fisiologi, psikologi,

ataupun sosiologi. Keperluan tersebut didorong dan diarahkan bagi

mengurangi kekurangan seseorang akan sesuatu keperluan.

Motivasi merupakan sesuatu yang kompleks (rumit) kerana ia

dipengaruhi oleh banyak faktor, sama ada faktor yang berasal dari

dalam diri seseorang individu (faktor internal) atauPun yang berasal

daripada luar dirinya (faktor eksternal). Faktor internal boleh berupa

keadaan kejiwaan, keadaan fizik, keadaan fikiran yang sedang dialami
seseorang, keterampilan, tingkah laku seseorang, dan sebagainya.

Manakala faktor eksternal boleh pula berupa budaya organisasi,

gaya kepimpinan, praktis dan polisi sumber manusia, struktur
organisasi, perlakuan orang lain terhadap seseorang individu, dan

sebagainya. Selain itu, para pakar pula telah bersepakat bahawa

motivasi seseorang individu jtg, dipengaruhi oleh keperluan dan

keinginannya. Keperluan dan keinginan setiaP orang Pasti berbeza.

Perbezaan itu berpunca daripada wujudnya perbezaan cita rasa, latar

belakang, dan lingkungannya.
Di samping itu, motivasi merupakan satu faktor yar.g sangat

mustahak peranannya dalam menentukan tindakan atau perilaku
seseorang. Motivasi sering didefinisikan sebagai sesuatu yang

mendorong perilaku seseorang individu yang ditujukan kepada

sesuatu matlamat. Dengan lain perkataan motivasi berkaitan

dengan tingkat usaha yang diamalkan seseorang dalam mencapai

matlamatnya. Motivasi merupakan dorongan yang timbul dalam

diri seseorang secara sedar bagi melaksanakan suatu tindakan atau

kerja dengan matlamat tertentu. Dorongan berkenaan boleh timbul
dengan sendirinya secara dalaman atau melalui rangsangan luaran.

Dorongan dari dalam melibatkan faktor-faktor individu, sePerti

keperibadian, sikap mental, dan persepsi atas peranan. Manakala

dorongan dari luar melibatkan faktor-faktor organisasi, seperti situasi

kerja, partisipasi, pendisiplinan kerja arau pengawasan, dan promosi
jawatan (kenaikan pangkat).

t3
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Pada asasnya motivasi seseorang diintegrasikan dan

diorganisasikan ke dalam setiaP tindakan psikologi manusia yang

mengarah kepada madamat aPa yang dipersepsikan, difikirkan,

dirasakan, dan diperbuat oleh seseorang individu ke arah matlamatnya.

Krech, et al. (1962) mengemukakan perlbagai faktor Yang boleh

mempengaruhi seseorang dalam menentukan matlamat yang akan

dicapainya, iaitu: 1) norma dan nilai budaya, 2) kapasiti biologi, 3)

pengalaman peribadi, dan 4) akses ke atas lingkungan fizikal dan

sosial. Berdasarkan pendapat Krech ini penulis mengandaikan bahawa

motivasi seseorang pegawai dalam memberikan perkhidmatan kepada

awam terbentuk dan dipengaruhi oleh matlamat dan motivasi yang

difahami, dipersepsi, difikirkan, dan dirasakan oleh para pegawai

berdasarkan aspek norma dan nilai budaya serta lingkungan sosial

di mana mereka hidup. Andaian ini adalah berdasarkan perilaku

seseorang sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor Personal (peribadi)

dan keadaan persekitaran. Di samping itu, setiaP peribadi sangat

dipengaruhi oleh kuasa dalaman (inner strength) yangwujud dalam

diri setiap manusia yang berfungsi menimbulkan, mengarahkan, dan

memantapkan tingkah laku manusia dalam mencapai matlamatnya.

Menurut Siagian (2004) pula, istilah motivasi atau motif

berasal daripada bahasa Latin mouere yang bererti bergerak atau

menggerakkan atau mendorong. Perkara-perkara yang biasanya

terkandung dalam definisi motivasi ialah keperluan, keinginan,

harapan, dorongan, matlamat, dan insentif. Oleh yang demikian,

modf boleh diertikan sebagai keadaan kejiwaan yang mendorong,

mengaktifkan, atau menggerakkan seseorang dan motif ini yang

mengarahkan dan menyalurkan sikap, perilaku atau perbuatan

seseorang yang selalu dihubungkaitkan dengan pencapaian madarnat,

sama ada matlamat organisasi ataupun matlamat perseorangan dalam

sesebuah organisasi. Manakala motivasi merupakan kuasa pendorong

(penggerak) yang mengakibatkan seseorang anggota organisasi mahu

dan rela mencurahkan semua kemampuan dalam bentuk keahlian

dan keterampilan, tenaga, dan waktu bagi menyelenggara pelbagai

kegiatan yang menjadi tanggungjawab dan menunaikan kewajiban

14
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dalam usaha mencaPai matlamat diri, dan pelbagai matlamat

organisasi yang telah ditentukan sebelumnya.

3. Motivator

Beberapa sarjana mengemukakan pelbagai takrif tentang motivator

sebagaimana berikut:

George R. Terry (L977) mengemukakan bahawa

motivator adalah faktor-faktor Yang memPengaruhi

motivasi. Beliau menyatakan wujud sepuluh macam

morivator yang biasanya boleh memberikan hasil

yang memuaskan dalam sesuatu pekerjaan. Motivator

itu mencakupi:

a.

1) Pengkayaan atau pusingan kerja liob enricltment

and rotation),

. Partisipasiataupenyertaan Qtarticipation),

' Pengurusan yang berorientasikan kepada hasil

(resubs management),

' Pengurus yang muhiplier, berfikiran agar orang

lain selalu saling membantu dalam pekerjaan

supaya pekerjaan itu menjadi lebih baik dan

efektif (multip lier manager),
. Kekuatan minda atau fikiran (power of mind),
. Hubungan anrara manusia yang realistik (realistic

ltuman rehtions),
. Persekitaran pencapaian pekerjaan (utorb

accomp lis h ment enuironment),
. Tempoh rrlasa bekerja yang feksibel (flexible

uorhing hours),

' Kritikan yang efektif (ffictiue criticism), dan

. Tiada kesilapan (zero defects).

r5
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Harold Koonrz, et al. (1980) mentakrifkan motivator

sebagai those things uthicb iruduce indiuidual to perform;

,o*ithing that infl.ueruces An indiuidual's behauior

(p.rk"r"-perkara yang memPengaruhi seseorang untuk
b.rtit d"k; sesuatu yang mempengaruhi perilaku

seseorang individu). Motivator berkenaan mencakupi:

pembayaran yang lebih tinggi, pujian perrghargaan

daripada kawan-kawan, tanda nama pada pintu pejabat,

dan perkara-perkara lain yang boleh memberi alasan

k.p"J" seseorang bagi mengamalkan sesuatu pekerjaan.

H.rrey dan Blanchard (1980) mengemukakan bahawa

morivaror ialah satirting factors tbat inuolue feelings of
achieuement, professional groutth, and recognition that

one cdn experience in a job that ffirs challenge and scope

(faktor-faktor kepuasan yang mengandungi Perasaan

bagi pencapaian, pertumbuhan profesional, dan

penghargaan yang boleh dialami seseorang dalam sesuatu

pekerjaan yang memberikan cabaran dan kesempatan.

H.rr.y dan Blanchard juga mengemukakan bahawa

motivator itu mencakuPi:

1)

2)

3)
4)

5)

Prestasi kerja,
penghargaan ke atas hasil kerja,

pekerjaan yang mencabar,

tanggungjawab yangbertambah, dan

pertumbuhan dan perkembangan.

r6
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Daripada pelbagai takrif motivator sePertimana yang

dikemukakan di atas boleh dirumuskan bahawa motivator merujuk

kepada perkara-perkara yang boleh menyebabkan seseorang atau

b.t.rrp, orang mengamalkan sesuatu atau pelbagai kegiatan.

B. Proses Pembentukan Motivasi

Mengikut penjelasan yang dikemukakan oleh Panitia Istilah

Mrrrrl.-.., Lembaga Pendidikan dan Pembinaan Manajemen

(1978) proses motivasi mencakuPi:
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. Pengenalan dan penilaian terhadap keperluan yang

belum dipuaskan,
. penetapan madamat yangakan memenuhi keperluan, drn
. penetapan tindakan yang diperlukan untuk

memuaskan keperluan.

Oleh demikian morivasi boleh dilihat sebagai sesuatu rangkaian

reaksi yang dimulai dengan merasakan keperluan-keperluan yang

kemudian mengakibatkan munculnya keinginan-keinginan atau

matlamat-matlamat yang dicari, munculnya ketegangan-ketegangan

atau keinginan-keinginan yangtidak dipenuhi, kemudian munculnya

usaha untuk mencaPai matlamat-matlamat, dan akhirnya memenuhi

keinginan-keinginan. Rangkaian motivasi itu boleh digambarkan

dalam Rajah 1 seperti berikut:

Raiah 1 Rangkaian Keperluan atau Motivasi dalam

Pencapaian Matlamat.

Penjelasan ke atas rangkaian motivasi sepertimana yang

digambarkan di atas adalah tidak mudah. Rangkaian motivasi itu
dalam kenyataannya jauh lebih sukar daripada yang dilihat dalam

rajah di atas. Perkara ini antara lain disebabkan oleh:

Perrama, keperluan-keperluan manusia tidak bersifat sederhana.

Keperluan-keperluan manusia tidak terlepas daripada pengaruh

persekitarannya. Bau makanan yang sedap, umPamanya, boleh

mengakibatkan seseorang berasa lapar, atau minuman yang nampak

sejuk dan menyegarkan boleh menimbulkan rasa haus, atau gambar-

gambar periklanan (aduertisment) makanan dan minuman yang

nampak lazatdan menyegarkan pun boleh mengakibatkan seseorang

menjadi lapar dan dahaga. Thwaran Promosi daripada seorang kawan

atau melalui periklanan dalam ahkbar j.tg" boleh mengakibatkan

seseorang berkeinginan kepada status yang lebih tinggi.

r7
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Kedua, rangkaian keperluan-keinginan-kepuasan seperti yang

digambarkan dalam raiah di atas bukan sesederhana yang difikirkan.

Pada satu sisi keperluan-keperluan akan menimbulkan perilaku.

Namun pada sisi lain keperluan-keperluan pula berasal daripada

perilaku. Pemenuhan sesuatu keperluan boleh mengakibatkan

pelbagai keinginan bagi memenuhi keperluan-keperluan selanjutnya

yang lebih banyak dan beraneka ragam. Selain itu, rangkaian

keperluan itu kadangkala tidak menghitung apa yang terjadi pada

pemuasan seandainya terjadi kegagalan. Maknanya, jika tindakan

yang dilakukan seseorang dengan cara apapun juga tidak boleh

mencapai matlamat, maka dalam perkara ini seseorang boleh sahaja

merubah matlamatnya atauPun mengembangkan dan memperkuat

alasan-alasan atau pembelaan-pembelaan lain berkaitan dengan

sebab tidak tercapainya matlamat tersebut.

Selanjutnya, motivasi atau motif setiaP orang boleh bersifat

kompleks (rumit) dan saling bertentangan antara satu dengan

yang lainnya. Seseorang individu boleh dimotivasikan oleh

keanekaragaman keinginan kepada barangan dan perkhidmatan

yang bersifat ekonomi seperti keinginan kepada keanekaragaman

bahan makanan, rumah yang cantik, kereta baru, dan sebagainya'

Di samping itu, seseorang mungkin pula menginginkan harga

diri, status, keinginan berprestasi dan sebagainya- Dalam keadaan

yang bersamaan kadangkala seseorang akan dihadapkan kepada

perrentangan keperluan antara memenuhi keinginan untuk membeli

mobil baru dan keinginan kepada harga diri, antara keinginan

memiliki rumah yang cantik dan keinginan untuk mendapatkan

status, dan sebagainya.

Menurut Muhamad Ali Embi pula, secara umumnya motivasi

wujud dalam diri seseorang melalui beberapa tingkatan Proses, iaitu:

1) Pada mulanl,a proses motivasi bermula apabila

seseorang individu mempunyai keinginan dalaman,

sama ada bersifat fisiologi atauPun psikologi yang

perlu dipuaskan;

18
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2) keinginan yang perlu dipuaskan ini sererusnya akan
menjadi satu matlamat yang membawa kepada suaru
desakan atau penggerak yang medorong seseorang
untuk bertindak ke arah mencapai kepuasan arau
keinginan berkenaan;

3) hasil daripada proses kedua ini selanjutnya akan
melahirkan tingkah laku yang dimotivasikan
oleh keinginan tersebut sehingga mencapai
tahap kepuasannya;

4) setelah matlamat atau kepuasan ini tercapai maka
tingkah laku akan terhenti kerana tidak ada lagi
penggerak atau motivasi ke atas ringkah laku tersebut.
Namun, tingkah laku itu akan wujud kembali apabila
keinginan dalaman tersebut timbul semula pada diri
individu berkenaan, dan begitu seterusnya. Sehingga
boleh disimpulkan bahawa proses morivasi merupakan
sesuatu lingkaran yang tiada berkesudahan dalam
kehidupan seseorang individu, seperri digambarkan
dalam Rajah 2 berikut ini:

KEINGINAN

KEPUASAN MAII-AMAT

TINGKAH LAKU

Raiah 2 Pembentukan Motivasi Pengurusan (Muhamad Ali
Embi, 2o0t:35).

Manakala Aldag dan Stearns (1987) menggambarkan proses
motivasi sepertimana dalam Rajah 3. Daripada Rajah 3 tersebut
boleh difahami baharva motivasi terbentuk daripada wujudnya
keperluan seseorang manusia. Berdasarkan keperluan itu seseorang
akan berusaha mengarur rancangan dan menetapkan matlamat
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bagi memuaskan keperluannya itu. Setelah seseorang menetapkan

matlamat bagi memuaskan keperluannya itu, dia akan berusaha

memahaminya dan kemudian menetaPkan pelbagai usaha dengan

mengembangkan pelbagai pengetahuan, keterampilan, keahlian,

dan kemampuan bagi mencapai matlamatnya itu. Usaha pencapaian

matlamat boleh jadi akan berhasil atau sebaliknya sehingga akan

menyebabkan kekecewaan. Jika usaha tersebut berhasil dan matlamat

tercapai maka keperluan akan menjadi berkurang dan motivasi

seseorang pun akan berkurang. Pada sisi [ain, hasil yangsudah dicapai

itu boleh pula menimbulkan motivasi yang berikutnya.

Keperluan
Manusia

Pencapaiart matlamat
atau frustasi

Penetapan
matlamat bagi

memuaskan
keperluan

Usaha bagi
mencapai matlamat

Pemahaman matlamat
bagi memuaskan

keperluan

Raiah 3 Proses menurut Aldag dan Stearns.

Di samping iru, Siagian (2004) mengemukakan, walau

bagaimanapun motivasi itu ditakrifkan, namun dalam motivasi itu

sekurang-kurangnya wujud tiga elemen utamanya, iaitu keperluan,

dorongan, dan matlamat. Keperluan sebagai elemen Pertama akan

muncul dalam diri seseorang individu iika wujudnya rasa kekurangan

dalam dirinya. Dalam pemahaman ltomeostatic sesuatu keperluan

akan muncul atau tercipta apabila seseorang berasakan wujudnya

ketidakseimbangan antara aPayang dimiliki dan apa yang menurut

persepsinya seharusnya dimiliki, sama ada dalam erti fisiologi

mahupun secara psikologi. Umpamenya,jika seseorang merasa lapar,

maka muncul ketidakseimbangan secara fisiologi dalam dirinya

dan oleh itu akan tnuncul keperluan bagi menghilangkan rasa lapar

tersebut dengan cara memakan sesuatu. Setelah makan, dan rasa lapar
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arau ketidakseimbangan menjadi hilang, maka keperluan makan

tidak lagi menjadi keperluannya, setidak-tidaknya untuk beberapa

tempoh masa. Begitu pula bagi seseorang yang merasa kesepian

dan mengalami ketidakseimbangan jiwa. Pada masa itu individu

itu akan L.r,rr"h, bagi memenuhi keperluan psikologinya dengan

cara mencari kawan. Tetapi, apabila sudah mendapat kawan maka

ketidakseimbangan psikologinya akan diatasi dan keperluannya bagi

mencari kawan mulai berkurang-

Selanjutnya, usaha seseorang bagi mengatasi ketidakseimbangan

biasanya akan menimbulkan dorongan. Dorongan, sebagai elemen

kedua dalam motivasi, merupakan usaha memenuhi keperluan atau

kekurangan secara tera-rah. Oleh itu, boleh dikatakan dorongan

berorieniasikan kepada tindakan rertentu yang secara sedar dilakukan

oleh seseorang individu. Dorongan itu boleh bersumber daripada

dalam diri inJividu secara dalaman ataupun daripada luar individu

berkenaan secara luaran. Dorongan yang berorientasi tindakan itu,

menjadi reras (inti pati) daripada motivasi, ini kerana jika tindakan

tidak ada maka keadaan ketidakseimbangan yang dihadapi oleh

seseorang individu tidak akan pernah diatasi'

Akhi.nyr, komponen ketiga daripada motivasi iaitu matlamat'

Dalam teori motivasi, matlamat meruPakan sesuatu yang boleh

menghilangkan keperluan ataupun mengurangi dorongan. Dengan

Iain perkrt""rr, .rr.h" mencaPai matlamat bererti usaha bagi

-.-,rtihkan keseimbangan dalam diri seseorang individu, sama ada

secara fisiologi atauPun secara psikologi. Dengan tercapainya matlamat

bererti do.o.rg"., bagi mencapai matlamat atau mengamalkan sesuatu

akan menjadi berkurang atau hilang sama sekali'

C. Jenis-jenis Motivasi

Motivasi boleh diklasifikasikan kepada dua jenis, iaitu motivasi

internal dan motivasi eksternal. Motivasi internal iaitu motivasi

yang berasal atau berpunca daripada keinginan-keinginan atau

L.p.rl.rrn-keperluan yang muncul secara dalaman daripada dalam

diri seseorang individu. Kuasa daripada keinginan-keinginan atau

keperluan-keperluan itu mempengaruhi fikiran seseorang dan
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kemudiannya membimbing dan mengarahkan perilaku kepada

pencapaian matlamatnya dalam keadaan tertentu. (Jmpamanya,

seseorang pelajar yang ingin memperolehi Markah A dalam kelas

akan mempertimbangkan bagaimanakah dirinya boleh memenuhi

persyaratan bagi pencapaian Nilai A tersebut. Pelajar itu mungkin
berfikir bahawa Nilai A boleh dicapai melalui ketekunan belajar

di dalam kelas, membuat catatan pengajian dengan kemas, belajar

dan menghafal dengan bersungguh-sungguh, banyak membaca di
perpustakaan, mengerjakan tugas dan menyerahkannya tepat pada

masa, dan sebagainya. Kesemua usaha ini muncul daripada dalam

dirinya sendiri secara dalaman (internal) tanpa dipengaruhi oleh

keadaan persekitaran. Hal yang sama jug jika seorang pegawai

atau pekerja yang ingin meningkatkan Drestasi, mendapat promosi
jawatan, atau keselamatan kerjaya dalam sesuatu organisasi. Jika
penjawat atau pekerja itu didorong oleh perkara-perkarayangmuncul
dari dalam dirinya sendiri secara internal, seperti bekerja dengan rajin
dan bersungguh-sungguh, berkeinginan menyelesaikan pekerjaan

repar pada masanya, berdisiplin dalam bekerja, dan sebagainya, maka

unsur itu disebut sebagai motivasi internal.
Manakala motivasi eksternal iaitu motivasi yang berasal atau

berpunca daripada pengaruh yang datang dari luar diri seorang

individu. Kekuatan daripada pengaruh dari luar itu j*g" boleh

mempengaruhi pikiran seseorang dan kemudian membimbing
dan mengarahkan perilakunya kepada pencapaian matlamat.

LJmpamanya, seorang mahasiswa yang menginginkan bagi

memperoleh Markah A dalam kelas kerana dorongan keadaan

persekitaran kawan-kawan nya yang pada umumnya berkeinginan

kuat memperolehi Markah A, atau mungki, pula kerana dipengaruhi

oleh dorongan guru atau orang tuanya agar dirinya perlu berprestasi

dalam kelasnya supaya di kemudian hari dirinya akan memperolehi
kejayaan. Begitu pula halnya dengan seseorang penjawat atau pekerja

yang ingin meningkatkan prestasi, promosi jawatan, dan sebagainya

dalam organisasi. Jika pegawai atau pekerja itu didorong oleh perkara-

perkara yang muncul daripada luar dirinya sendiri secara eksternal,
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seperti didorong oleh kawan-kawannya, oleh Pengurusnya, atau oleh

keadaan persekitaran peke riaannya, maka unsur itu disebut sebagai

motivasi eksternal.

Daripada sudut pandang yanglain, motivasi boleh pula terbahagi

kepada motivasi yarrg bersifat dinamik atau aktif dan motivasi yang

bersifat statik atau pasif (Terry, 1977). Dipandang dari segi dinamik

atau aktif ini, motivasi nampak sebagai sesuatu usaha positif dalam

menggerakkan, mendorong, dan mengarahkan daya serta potensi

diri seseorang penjawat pekerja agar diri mereka secara produktif

berhasil mencapai dan mewujudkan matlamat yang telah ditetapkan

sebelumnya. Manakala dipandang dari segi statik atau Pasif motivasi

nampak sebagai sesuatu keperluan dan sekali gus sebagai perangsang

bagi menggerakkan, mendorong, dan mengarahkan daya serta

potensi diri seseorang atau pekerja tersebut ke arah yang diinginkan.

D. Peranan dan Keperluan Motivasi bagi Manusia

Motivasi atau motif merupakan sesuatu yang asas dan tidak boleh

dipisahkan daripada kehidupan manusia. Dengan lain perkataan,

setiap manusia mestilah memiliki motivasi atau motif dalam

kehidupannya. Tidak ada manusia yang hidup tanPa memiliki

motivasi. Maknanya, tidak ada manusia yang boleh hidup di dunia

ini tanpa memiliki keperluan-keperluan, sama ada keperluan asas

(basic needs) mahupun keperluan tambahan (secondary needs).

Motivasi boleh memberikan tenaga (energt) yrtg menggerakkan

seseorang individu bagi memuaskan keperluan dirinya kepada

prestasi atau pencapaian, keselamatan, cinta, Pengakuan daripada

orang lain, harga diri, memperoleh pengalaman baru, kemampuan

mencapai cita-cita, dan sebagainya. Motivasi boleh membangkitkan

energi seseorang, iaitu ketetapan hati yang tidak nampak dan dimiliki
seseorang bagi melakukan perkara yang menyenangkan hatinya.

Dengan energi itu setiap orang akan mamPu melakukan aPa sahaja.

Thnpa energi seseorang tidak akan mamPu memuaskan keperluan

dirinya meskipun diri seseorang itu memiliki bakat, kesempatan, dan

persekitaran yang memungkinkan dan menyokongnya.
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Motivasi manusia itu didasarkan kepada keperluan-keperluan,
sama ada dirasakan secara sedar mahupun tidak. Sesetengah

keperluan itu merupakan keperluan-keperluan asas, seperti keperluan
fisiologi kepada air, makanan, udara, seks, tidur, perlindungan, dan
sebagainya. Manakala sesetengah lagi keperluan itu merupakan
keperluan tambahan atau pelengkap dalam kehidupannya, seperti
keperluan kepada harga diri, status, pengakuan, perhubungan dengan
orang lain (sociaf , kasih sayang dan cinta, prestasi, merealisasikan

potensi diri, dan sebagainya.

Masing-masing memiliki keperluan-keperluan yang berbeza-beza
tahapnya. Keperluan-keperluan yang dipunyai oleh setiap individu
sangat bergantung kepada keadaan serta pengaruh persekitaran yang
dihadapinya, sama ada keadaan internal seperti keadaan fizikal,
jiwa, dan sebagainya, jug^ keadaan persekitaran (eksternal) seperti
lingkungan sosial, budaya, politik, dan sebagainya.

Keperluan manusiayangboleh menimbulkan motivasi itu terdiri
daripada beberapa unsur. Para pakar motivasi berbeza-beza dalam
mengemukakan pendapatnya mengenai jenis atau unsur keperluan
manusia itu. Maslow (1987), umpamanya, mengemukakan lima
jenis kriteria keperluan manusia yang boleh dikategorikan secara

hieraki, iaitu:

1) Keperluan Fisiologi Qthysiological rueeds) yangmencakupi
keperluan kepada makanan, minuman, pakaian, udara,

seks, dan keperluan fizikal lainnya;
2) Keperluan kepada keselamatan (tofrry needs) yang

mencakupi keperluan kepada keselamatan; stabiliti;
ketergantungan; perlindungan; kebebasan daripada rasa

takut, kebimbangan, dan kekacauan; keperluan kepada

peraturan, ketertiban, ketenteraman, dan sebagainya;

3) Keperluan kepada rasa memiliki dan kasih sayang
(belongingness and loue) yang mencakupi keperluan
kepada cinta, rasa memi[iki, perhubungan rrianusiawi,
dan sebagainya, sama ada dengan karvan mahupun orang
tua, kanak-kanak, ahli kerabat, dan ahli kaum lainnya;
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4) Keperluan kepada penghargaan (esteem) yangmencakupi

keperluan kepada kuasa, pencapaian, prestij, status,

pengakuan, perhatian, apresiasi, dan sebagainya; dan,

5) Keperluan kepada aktualisasi atau realisasi diri
(self-actualizaton) yang mencakupi keperluan bagi

berkembang dan keperluan menyedari potensi diri.

Pakar motivasi yanglainnya mengkategorikan keperluan manusia

sebagai beberapa .ienis yang [ain. Moekijat (200 1) membahagi

keperluan manusia itu menjadi seperti berikut:

Keperluan kepada kehidupan, iaitu keperluan-keperluan

yang mencakupi keperluan fizikal dan fisiologi seperti

makanan, minuman, perlindungan yang dipenuhi

secara langsung oleh organisasi atau perlindungan
secara tidak langsung oleh penghasilan yang diterima

oleh ahli organisasi;

Keperluan kepada keselamatan, iaitu keperluan-

keperluan yang mencakupi keperluan kepada

perlindungan daripada ancaman atau gangguan fizikal

atau hilangnya pendapatan. Keperluan-keperluan

ini antaranya boleh dipenuhi dengan menghindari

keadaan yang penuh risiko dan berbahaya, dengan

usaha perlindungan daripada bencana ekonomi seperti

insurans kesihatan, insurans kecacatan, insurans

pengangguran, peraturan dan prosedur yang melindungi

pegawai dan pekerja daripada dibuang kerja, dihentikan,

atau Pemecatan.

a

a

Keperluan kepada afiliasi dan sosial, iaitu keperluan-keperluan

yang mencakupi keinginan umum daripada seseorang kepada

persaha.batan dan hubungan antara Perseorangan. Dalam suatu

organisasi keperluan ini boleh dipenuhi supaya Para pegawai dan

pekerja boleh mengembangkan sesuatu perhubungan yang raPat
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antara satu dengan yang lainnya dan perhubungan dengan para

pelanggan (client). Keinginan bagi memenuhi keperluan afiliasi

dan sosial ini merupakan alasan yang penting bagi membentuk

kumpulan-kumpulan informal dalam sesuatu organisasi.

a Keperluan kepada penghargaan, iaitu keperluan-

keperluan yang mencakupi keinginan kepada

penghargaan diri, rasa hormat, dan status. Keperluan

akan penghargaan dalam sesuatu organisasi boleh

dipenuhi sampai kepada suatu tahap dimana

rakan-rakan sekerja, Para bawahan, dan atasan

memperlakukan seseorang sebagai seseorang ahli

organisasi yang berharga dan Penting. Penghargaan

itu antaranya boleh dinyatakan dalarn bentuk pu.iian,

pengakuan akan prestasi, pemberian hadiah dan tanda

jasa, serta pemberian simbol status, promosi jawatan,

dan sebagainya.

Keperluan-keperluan akan kebebasan, iaitu keperluan-

keperluan yang mencakupi rasa kebebasan seseorang

bagi menentukan pilihannya dan kesempatan

bagi berautonomi, serta bertanggungjawab dalam

mengamalkan pekerj aannya.

Keperluan-keperluan akan prestasi dan kemampuan,

iaitu keperluan yang mengandungi keinginan bagi

melakukan perkara yang terbaik dalam sesuatu usaha

atau pekerjaan tanpa harus bergantung kepada adanya

penghargaan ataupun ganjaran, sama ada ganjaran

kewangan ataupun ganjaran bukan kewangan.

a

a

Sepertimana pengertian motivasi yang telah dikernukakan

sebelumnya maka secara umum motivasi bertujuan dan berguna bagi

mendorong atau merangsang seseorang individu atau kelompok agar

supaya seseorang atau kelompok itu lebih aktif dalam berperilaku

arau mengamalkan sesuatu pekerjaannya. Hasibuan (1994)
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mengemukakan bahawa sekurang-kurangnya wujud beberapa tujuan
atau kegunaan motivasi bagi seseorang atau kelompok, terutama para

pekerja, iaitu:

. Mempertingkatkan moral dan kepuasan kerja para pekerja;

. Mempertingkatkan produktivti kerja Para pekerja;

. Mempertahankan kestabilan para pekerja pada

sesuatu organisasi;
. Mempertingkatkan disiplin para pegawai dan pekerja;
. Meningkatkan kehadiran para pegawai dan pekerja;
. Menciptakan keadaan dan hubungan kerja yang baik;

' Mempertingkatkan kesetiaan, kreativiti, dan prestasi

para pegawai dan pekerja;

' Mempertingkatkan kesejahteraan atau kemakmuran

para pegawai dan pekerja;
. Meninggikan rasa tanggungjawab para pegawai dan

pekerj a terhadap tugasnya;

' Mempertingkatkan efisiensi Penggunaan alat dan

modal syarikat.

E. Peranan Motivasi dalam Pekeriaan

Motivasi memainkan peran an yangpenting dalam sesuatu pekerjaan.

Sebaliknya, pekerjaan pula merupakan suatu pertimbangan yang
sangat penting dalam memotivasi seseorang individu. Sesetengah

individu ada yang memandang pekerjaan dan mencintai pekerjaan

demi kepentingan dirinya sendiri. Manakala individu lainnya

banyak pula yang memandang pekerjaan sebagai sesuatu yang
boleh memberikan harapan baginya. Ini bermakna, pekerjaan pada

akhirnya akan berhubung kait dengan matlamat yang akan dicapai

oleh seseorang individu. Seseorang individu akan cenderung bekerja

dengan semangat yang tinggi jika kepuasan bekeriayangdidapatinya
adalah tinggi dan sesuai dengan apa yang dijangkakannya. Pada

asasnya seseorang yang bekerja dengan semangat dan motivasi yang

tinggi disebabkan pekerjaan berkenaan memberikan sesuatu yang

lebih banyak daripada apa yang dicarinya.
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Dengan [ain perkataan, motivasi merupakan faktor yang sangat

penring Grucial) dalam mengamalkan sesuatu pekerjaan. Perbezaan

motivasi yangdimiliki seseorang boleh mengakibatkan setiaP orang

berperilaku, beraksi, dan bereaksi dengan berb eza dalam sesuatu

pekerjaan. Selain itu, tinggi ataupun rendahnya motivasi seseorang

akan mempengaruihi pula tinggi atau rendah prestasi kerjanya.

Sesebuah organisasi diwujudkan adalah untuk mencapai sesuatu

matlamat tertentu. Pencapaian matlamat tersebut sebahagian

besarnya bergantung kepada sejauh mana sumber tenaga manusia

digemble.tgkr.t (dipersatukan) dan dibina dengan berkesan, termasuk

p.-birr"rn motivasi. Penggemblengan dan pembinaan sumber

tenaga manusia secara efektif memerlukan proses perancangan yang

k.-rr, komunikasi yang berkesan, penilaian prestasi yang adil, dan

pembinaan morivasi untuk bekerja secara berkesan. Penilaian prestasi

dalam perkhidmatan awam adalah satu Proses berterusan Yang

melibatkan penerapan objektif penilaian kelakuan serta pencapaian

kerja secara individu dan kumpulan dalam tempoh masa tertentu

untuk mempertingkatkan kualiti dan produktiviti. Dalam hal ini

pembinaan motivasi sangatlah mustahak untuk dijalankan.

Adakah seseorang melakukan sesuatu pekerjaan kerana dirinya

menjangkakan wu.iud ganjaran yang bersifat kewangan? Sesetengah

individu mungkin bermatlamat sedemikian. Akan tetapi sesetengah

individu yang lainnya tidak begitu. Ada individu-individu yang

rela bekerja keras tetapi bukan bagi kepentingan-kepentingan

yang bersifat kebendaan atauPun kewangan, sePerti para seniman,

p..rd..", guru, ilmuwan, dan sebagainya. Mungkin sahaja mereka

tol.h menghasilkan wang yang lebih banyak dengan melakukan

beberapa pekerjaan, akan tetapi mereka tidak melakukannya bagi

k.p..rti.tg".t kewangan atau wang. Boleh ladi aPa yang mereka

jangkakan adalah sesuatu yangboleh memberikan kepuasan kepada

..,.i.k, dalam bentuk kepuasan jiwa, penghargaan, menjadi terkenal

dan sebaga\nya.
Para pakar ilmu jiwa memberikan perhatian lebih kepada

keadaan-keadaan yang menjadikan pentingnya peranan motivasi

dalam pekerjaan. Cukup banyak hasil kajian yang mengkaji tentang

peranan motivasi dalam memPertingkat hasil pekerjaan. Banyak
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kaedah yangdigunakan oleh mereka dalam mengkaji motivasi dan

berusaha menemukan konsep-konseP motivasi yang berguna bagi

meningkatkan pencapaian dalam pekerjaan. Hasil kajian Hawthorne

di '\fleitern Electric Comp any y^ng dilakukan oleh Elton Mayo,

umpamanya, telah beriayamemberikan insp irasi dan day a pe ndo ro n g

y^igbesar dalam pengkajian terhadap motivasi sehingga kini.

Secara umum boleh dikemukakan bahawa analisis pencapaian

kerja seseorang individu akan berkaitan raPat dengan dua perkara,

iairu kemampuan seseorang pegawai atau pekerja bagi mengamalkan

pekerjaannya dan, yang tidak kurang penringnya selain daripada

itu ialah motivasi daripada pegawai atau pekerja berkenaan untuk

bekerja. Oleh itu, sering kali dikemukakan bahawa pencaPaian kerja

ialah hasil daripada kesepaduan anrara kemampuan dan motivasi

atau Performnnce = motiuAtion x ability-
Motivasi dalam pekerjaan sering pula difahami sebagai perilaku

yangdihalatujukan kepada sesuatu matlamat yang mana ada kaitan

,r.r[". rapat dengan tingkat usaha yang diamalkan oleh seseorang

individu dalam mengejar sesuatu matlamat. Selain itu, ia j.rg" sangat

rapat berhubung kait dengan kepuasan kerja dan pencapaian kerja

seseorang pegawai atau Pekerja.
Kesediaan atau motivasi seseorang untuk bekeria biasanya

ditunjukkan oleh aktiviti yang berterusan dan yang berorientasi

kepada matlamat tertentu. Oleh itu, pegawai atau pekeria yang

beimotivasi ialah pekerja yang perilakunya selalu diarahkan kepada

matlamat organisasi temPat dirinya beker.ia. Manakala pegawai

atau pekerjayang ddak bermotivasi ialah pegawai atau peketiayang

termasuk kepada tiga kemungkinan ini:

1) Perilakunya tidak berorientasikan kepada matlamat,

2) perilakunya tidak diarahkan kepada matlamar yang

bermanfaat bagi organisasi, dan

3) pekerja berkenaan ddak berkomitmen terhadap

matlamat vang telah ditetapkan organisasi.

Penilaian terhadap motivasi seseorang pekerja dalam

pekerjaannya merupakan sesuatu perkara yang kompleks, kerana
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motivasi itu biasanya melibatkan pelbagai faktor, sama ada faktor
individu ataupun faktor organisasi (Chung and Megginson, 1981)-

Faktor-faktor yang bersifat individu antaranya adalah sePerti

keperluan-keperluan (need), matlamat (goals), sikap (attitudes), dan

kemamp:uan (abilities) individu berkenaan. Manakala faktor-faktor
organisasi boleh mencakupi pembayaran atau ganiaran kewangan
(poy), keselamatan ker.ia ljob security), rakan sekerja (co-taorkers),

penyeliaan (superuision), pujian Qtraise), atau pun pekerjaan itu
sendiri (the utork itselJ).

Di samping itu, French (1986) mengemukakan bahawa motivasi
seseorang dalam pekerjaan sangat dipengaruhi oleh faktor internal
dan faktor eksternal. Faktor internal boleh jadi dalam bentuk: persepsi

rentang diri sendiri, harga diri, harapan, keperluan, keinginan,
kepuasan kerja, dan prestasi kerja yang dihasilkan. Manakala faktor
eksternal yang boleh mempengaruhi motivasi kerja seseorang

antaranya iaitu: bentuk dan sifat pekerjaan, kelompok keria di mana

mereka bergabung, organisasi tempat bekerja, keadaan persekitaran

pada umumnya, dan sistem ganjaran.
Interaksi positif antara kedua-dua faktor ini akan membentuk

keadaan di mana para pegawai atau pekerja tersebut secara individu
ataupun berkumpulan boleh bekerja secara optimal. Namun
sebaliknya, jika faktor internal dan faktor eksternal tersebut kurang
menyokong bagi menciptakan keadaan yang kondusif bagi para

pegawai atau pekerja, maka keadaan itu secara langsung ataupun
tidak langsung boleh pula menurunkan motivasi kerja (demotiuasi)

yang pada akhirnya boleh menurunkan prestasi kerja seseorang

atau organisasi.
Banyak hasil kajian yang menunjukkan bahwa motivasi

berkorelasi sangat positif ke atas prestasi kerja seseorang atau

kumpulan dalam sesuatu organisasi, sama ada secara langsung

ataupun secara tidak langsung. Maknanya, meningkatnya motivasi
secara langsung ataupun tidak langsung akan berpunca kepada

peningkatan prestasi kerja atau hasil kerja dan sebaliknya. Dalam
hubungan yang tidak langsung, perkara ini boleh disebabkan kerana

pencapaian prestasi kerja j.rg" ditentukan oleh pelbagai faktor yang
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lain, seperti keterampilan dan kemampuan, semangat, disiplin, gaya
kepemimpinan, norma organisasi, dan pengurusan sumber manusia,
ketersediaan alat dan teknologi, sistem gaji, dan sebagainya. Secara

i[ustrasi, hubungan diantara motivasi dan prestasi atau hasil kerja
tersebut antaranya boleh digambarkan seperti berikut:

Rajah 4 Hubungan antara Motivasi dan Prestasi/Hasil Kerja.

Di samping itu, banyak teori yang telah dikembangkan oleh
para pakar (sarjana) bagi menjelaskan motivasi seseorang pegawai
atau pekerja dalam sesuatu organisasi. Secara umum teori-teori
itu boleh dikategorikan kepada dua bentuk, iaitu teori kandungan
(content theories) dan teori proses Qprocess theories). Teori kandungan
mencakupi teori-teori keperluan, seperti teori keperluan Maslow.
Teori keperluan ini antara lain menjelaskan bahawa perilaku seseorang

individu didorong oleh keperluan-keperluan tertentu. Oleh itu,
teori ini lebih menjurus kepada sebab-sebab internal (dalaman) dan
sebab-sebab eksternal (luaran) daripada perilaku berkenaan (needs

dan incentiues).

Manakala teori proses lebih cenderung memfokuskan perhatian
kepada proses melalui seseorang individu (pegawai atau pekerja)
melakukan pilihan-pilihan dalam motivasinya. Teori proses an taranya
mengemukakan bahawa seseorang pegawai atau pekerja boleh
dikendalikan atau dipandu dengan menggunakan pemberian ganjaran
(reuard) atau hukuman Qtunishntent). Teori ini pula menjelaskan
bahawa perilaku seseorang pegawai atau pekerja boleh dihasilkan dan

3r

Gaya kepimpinan, norma
organrsasl, pengu rusan
Sumber Manusia, dsb.

Keterampilan dan
kemampuan

UsahaMOTTVASI Prestasi/
Hasil Kerja

Keinginan dan
keperluan pegawai

atau pekcrja

alat dan teknologiSistem gaji dan
Penerangannya
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dipertahankan melalui pengukuhan (reinforcer) luaran atau reuards.

Pendekatan yang diguna pakai dalam hal ini adalah carrot and sticb,

yangmenggabungkan antara rewards dan punishments.

Selain itu, motivasi daripada perspektif setiap individu (pegawai

atau pekerja) pasti saling berbeza, sesuai dengan tingkat pendidikannya

ataupun keadaan ekonominya. Orang yang semakin tinggi tahap

pendidikannya dan semakin tinggi kemamPuannya secara ekonomi

tentu sahaja akan berbeza tahap motivasinya daripada orang yang

rendah tahap pendidikannya dan kemampuan ekonominya. Sumber

motivasinya pun akan berbeza berbanding dengan orang yang tahap

pendidikannya rendah ataupun rendah kemampuannya secara

ekonomi. Dalam hal ini motivasi mungkin sahaja tidak semata-

mara ditentukan oleh dorongan motivasi yang bersifat tradisional,

sepertiy'ruancial incentiues dan job security. Akan tetapi mungkin j,rg"

dipengaruhi oleh pelbagai faktor keperluan lain yang lebih tinggi,

seperti keperluan kepada pencapaian (achieuement), penghargaan

(re cogn i ti o n), dan sebagainya.
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A. Teori Motivasi dalam Ilmu Pentadbiran
dan Pengurusan

Perbincangan mengenai teori motivasi tidak hanya tertutup dalam

satu cabang ilmu sahaja. Perbincangan mengenai motivasi banyak

terdapat dalam pelbagai bidang kajian ilmu, terutamanya ilmu-
ilmu yang termasuk dalam rumpun ilmu-ilmu sosial, seperti ilmu
politik, ekonomi, perundangan, sosiologi, antropologi, psikologi,
pentadbiran, dan pengurusan. Namun dalam perbincangan pada

subbab ini, perbincangan motivasi hanya akan difokuskan kepada

perbincangan secara ringkas mengenai isu motivasi dalam ilmu
pentadbiran dan pengurusan.

Ilmu pentadbiran dan pengurusan merupakan cabang atau

bahagian daripada ilmu-ilmu sosial. Kedua ilmu ini dianggap sebagai

disiplin ilmu yang masih lagi muda dalam kumpulan ilmu-ilmu sosial

kerana usianya yangbaru sahaja sekitar satu abad. IImu pentadbiran
dan pengurusan merupakan ilmu yang menjadikan manusia sebagai

makhluk berorganisasi dan menjadikan mereka sebagai fokus dan

objek analisisnya.
Ilmu pentadbiran dan pengurusan diperlukan apabila wujudnya

ker.iasama antara dua orang atau lebih dalam organisasi bagi

a
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mencapai matlamat tertentu. Ker.iasama antara dua orang atau lebih

itu menyebabkan seseorang atau beberaPa orang antara mereka akan

bertindak sebagai pemimpin dan yan1lainnya akan bertindak sebagai

orang bawahan. Proses kepemimpinan Yang berlaku boleh jadi

terbentuk secara formal atauPun tidak formal. Dalam perkara ini,

orang yang bertindak sebagai pemimpin tentu sahaia menjalankan

pelbagai tugas dan kewaiipan serta melaksanakan pelbagai fungsi

kepemimpinannya, antarenya ialah menggerakkan orang lain

atau orang bawahannya sehingga mereka melalsanakan pelbagai

kegiatan dalam usaha mencaPai matlamat bersama. Pencapaian

matlamat bersama itu sepatutnya diamalkan dengan efisien, eiektif,

dan produktif.
Dalam keadaan seperti ini, boleh dikatakan penggerakan atau

pendorongan orang bawahan oleh pemimpin pada zaman dahulu

sebenarnya sudah diasaskan sama dengan aPa yeng ada pada hari

ini. Ia disebut sebagai tindakan memotivasi yang disertai dengan

perasaan dan naluri. Perkara ini antara lain terbukti daripada karya-

karya agung yang masih lagi menjadi rujukan oleh manusia moden

masa kini.

Jika ditinjau daripada perspektif sejarah, usaha bagi memahami

keperluan manusia sebagai sasaran motivasi bukan perkara

yang baru. Pada zaman Yunani purba perkara itu telah Pun
diamalkan. Para pengkaji falsafah Yunani purba, umPamanya'

telah mengemukakan pandangan mereka mengenai konsep

hedonisme. Hedonisme merupa-kan alat bagi memahami motivasi

seseorang manusia. Maknanya, dalam konsep hedonisme, Seseorang

individu akan berusaha mencari kenikmatan dan kesenangan serta

berusaha bagi menghindari penderitaan dalam kehidupannya.

Pandangan hedonisme bahkan mamPu bertahan sampai selama

berabad-berabad dan digunakan oleh pata pengkaji daripada

pelbagai disiplin ilmu pengetahuan, seperti Adam Smith, John

Stuart Mill, dan Jeremy Bentham, bagi memecahkan pelbagai

permasalahan yang dihadapi oleh umat manusia dalam memenuhi

keperluan hidupnya masing-masing.
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B. Sejarah Perkembangan Teori Motivasi

Sepertimana yang dibincangkan pada bahagian sebelumnya, Ilmu

Pentadbiran dan Pengurusan sebenarnya telah sedia wujud semenjak

munculnya kerjasama antara dua orang atau lebih pada zaman

dahulu di mana melalui kerjasama itu, manusia memanfaatkan

pelbagai sarana dan prasarana tertentu bagi mencaPai matlamat

rertentu. Sebagai satu kaedah dan seni, pentadbiran dan Pengurusan
sebenarnya sudah tumbuh dan berkembang seiring dengan tumbuh

dan berkembangnya peradaban manusia. Sejarah peradaban umat

manusia telah membuktikan bahawa semenjak dahulu manusia telah

mampu menghasilkan pelbagai karyayang termasyhur sePerti Thman

Tergantung Babylon, Tembok Besar China, Chandi Borobudur,

sistem irigasi pertanian, dan sebagainya. Kesemua perkara ini jelas

menunjukkan bahawa pentadbiran dan Pengurusan adalah suatu

kaedah dan seni yangtelah lahir dan berkembang selari dengan lahir

dan berkembangnya peradaban manusia-

Sebagai makhluk organisasi, manusia perlu difahami mengikuti

sifatnya yang rumit (complex). Kerumitan (complexity) tersebut

antaranya berpunca daripada perb ezaan rnotivasinya, di samping

perbezaan-perbezaan lain sePerti keperibadian, karakteristik

biografikal, persepsi, harapan, sifat, kemampuan, latar belakang

sosial, dan sebagainya. Oleh itu, peningkatan kualiti organisasi hanya

boleh diwujudkan apabila motivasi manusianya boleh difahami

dengan betul.
Perkembangan peradaban manusia yang semakin lama semakin

ma.iu dan pesat pada akhirnya iug mempengaruhi pembentukan

corak motivasi dan usaha manusia dalam memenuhi keperluannya.

Perubahan usaha manusia bagi memenuhi keperluan hidup itu
semakin jelas nampak semenjak bermulanya Revolusi Industri di

Perancis yang antaranya ditandai oleh berkembangnya budaya

wang menggantikan budaya barter yang sebelumnya mendominasi

cara pemuasan keperluan seseorang. Lahirnya Revolusi Industri

tersebut secara langsung ataupun tidak langsung j.rg, memPengaruhi

pertumbuhan ilmu Pentadbiran dan Pengurusan. Ini antaranya

.l
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ditandai dengan munculnya perbincangan tentang motivasi yang

dimulai oleh Henri Fayol di Perancis dan Frederick'Winslow Thylor

di Amerika Syarikat.
Perbincangan mengenai motivasi manusia secara ilmiah telah

mulai mendapat perhatian yang serius semenjak lahirnya Gerakan

Pengurusan Saintifik (Saintific Management) yang dirintis oleh

F. \7. tylor. Gerakan ini juga dikenal dengan Gerakan Efisiensi

dengan Time and Motion Study sebagai instrumen utamanya. Hasil

pengkajian ini menemukan bahawa peningkatan efisiensi ker.ia adalah

perkara yang sangat penting bagi peningkatan produk semaksimum

mungkin dengan memanfaatkan Sarana, Prasarana, tenaga, dan masa

seminimurn mungkin. Oleh itu, perlu diambil langkah bagi jaminan

tidak ada perilaku para pekerja yang mengakibatkan masa terbuang

secara percuma dan akhirnya menatijahkan pelbagai pembaziran.

Tenaga para pekerja perlu dimanfaatkan semaksimum mungkin bagi

mendapatkan hasil kerja yangmaksimum juga. Oleh yangdemikian,

para pekerja perlu dimotivasikan dengan memberikan pelbagai

insentif yang memuaskan mereka.

Pemikiran yang dikembangkan oleh Gerakan Pengurusan

Saintifik atau Gerakan Efisiensi ini dipandang sebagai satu tonggak

sejarah yang sangat penting dalam perkembangan dan pengumpulan
(akumulasi) teori dalam ilmu Pentadbiran dan Pengurusan,

termasuk perkembangan teori motivasi dalam kehidupan manusia,

reruramanya morivasi dalam pekerjaan. Akan tetapi gerakan dan teori

ini kemudian mendapat sorotan dan kritikan daripada Para pakar

(ilmuwan) yr.g lain kerana dipandang cenderung merendahkan

maruah manusia, atau setidak-tidaknya memandang manusia dalam

kehidupan organisasinya sama dengan memandang input lain dalam

sesuatu organisasi. Manusia seolah-olah dipandang sama dengan

kedudukan mesin.
Sebagai reaksi terhadap Gerakan Efisiensi ini antaranya lahir

Gerakan Perhubungan Manusia (Httman Relation). Gerakan

ini memandang manusia sebagai elemen yang terpenting daiam

kehidupan organisasi dan ridak hanya sernata-mata dimotivasikan

oleh ganjaran atau insentif kewangan dalam meningkatkan presta'si
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kerjanya.Terdapat satu peristiwa Penting yangmenandakan lahirnya

gerakan Human Relation ini iaitu eksperimen yang dibuat oleh Elton

Mayo, seorang ahli psikologi daripada Harvard Universiry bersama

kawan-kawannya yung membuat percubaan kajian mengenai

produktiviti kerja sekumpulan pekerja di Syarikat'S(/'estern Electric

yang terletak di Hawthorne, Chicago. Dalam eksperimen Yang
berlangsung antara tahun 1927_1932 itu, Mayo menyatakan antara

hasil kajian adalah, ganjaran atau insentif kewangan ternyata kurang

berkesan dalam meningkatkan motivasi kerja seseorang berbanding

standard, perasaan, dan keselamatan kumpulan. Bermakna dalam

kehidupan bekerja, hubungan antara manusia dan kelakuan pekerja

sebagai manusia yang memiliki maruah adalah amat penting
diperhatikan dalam usaha- memotivasikan para pekerja. Oleh itu,
jelas bahawa Gerakan Human Relation ini marupakan pembetulan

terhadap Gerakan Sainttfc Management yang lahir sebelumnya.

Perkembangan berikutnya dalam perbincangan teori motivasi

ilmu pentadbiran dan pengurusan, lahir pula Gerakan Gelagat Pekerja

(Behauiorism). Gerakan ini lahir mengikut gerakan Perhubungan

Manusiayangsebelumnya. Gerakan ini berusaha mempelajari pelbagai

faktor yang berpengaruh atas perilaku manusia dalam kehidupan

organisasinya. Secara ringkasnya, Gerakan Gelagat Pekerja ini bukan

hanya mempelajari bentuk-bentuk perilaku manusia dalam sesuatu

organisasi, akan tetapi kajian itu juga berusaha memahami dan

mendalami mengapakah manusia menunjukkan perilaku tertentu.

Dengan kata [ain, apakah yang memotivasi seseorang manusia atau

pekerja bagi melaksanakan sesuatu perbuatan atau pekerjaan.

Gerakan Gelagat Pekerja ini tidak terbatas pada perbincangan

mengenai bagaimana bentuk-bentuk perilaku seseorang dalam

organisasi, sama ada yang positif mahupun yangnegatif. Akan tetapi

gerakan ini ingin mamahami, mengapakah Para anggota organisasi

mengamalkan perilaku tertentu dan faktor-faktor apakah yang turut
serta mempengaruhinya? Dalam keadaan ini, pelbagai perkara yang

berkaitan, seperti karakteristik demografi (umur, jantina, status

perkahwinan, tempoh masa bekerja, jumlah tanggungan keluarga),

rurur serta diladikan sebagai objek analisis, di samping faktor-faktor
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lain seperti latar belakang sosial, latar belakang pendidikan, status,

keperibadian, nilai-nilai yang dianuti, persepsi tentang kehidupan

organisasi, perilaku, motivasi dalam berkarya, dan sebagainya.

Dengan pemahaman yang tepat terhadap pelbagai faktor itu
dijangkakan seseorang Pengurus) akan boleh melakukan ramalan

yangmendekati kebenaran mengenai perilaku pekerja bawahannya.

Dengan itu, kehidupan organisasi yang kondusif, produktif, dan

efektif akan terbina sehingga usaha pencapaian matlamat dan

sasaran organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya boleh terwujud

dengan maksimum.
Selanjutnya, secara umum teori-teori motivasi dalam pengkajian

sektor awam boleh diklasifikasikan kepada dua period ('S(/'idjaja,

2002), iaitu:

1. Teori Motivasi Klasik (lama) dan

2. Teori Motivasi Kontemporer (Moden)

Teori Motivasi Klasik (lama) ditandai oleh perkembangan

Teori Model Tladisional (Tlte Traditional Model) atau yang lebih

popular dikenali dengan nama Teori Pengurusan Saintifik (Scientific

Management), Teori Model Perhubungan Manusia (Tlrt Human

Relation Model), Teori Model Sumber Manusia (Th, Human

Resources Modzl) dan Teori Pilihan Rasional (the Rational Choice

Theory). Manakala teori motivasi kontemporer terbagi pula kepada

Teori Kandungan (Content Theories) dan Teori Proses (Process

Theorie). Teori Kandungan lahir melalui pandangan-pandangan

Teori Hierarki Keperluan (Tbe Needs Hierarchy Theory), Teori ERG

(Existence, Rel^atedness, and Growth), Teori Motivasi Dua Faktor

(Motiuation-Hygine), dan lain-lain. Sedangkan Teori Proses ditandai

oteh lahirnya Teori Jangkaan (Th, Expectanqt Tbeor), Teori Ekuiti
(Th, Equity Tbeory), dan Teori Penetapan Matlamat (The Goal Sening

Theor). Perkembangan teori-teori motivasi dalam pengkajian sektor

awam tersebut secara ringkas akan dijelaskan selanjutnya pada

bahagian berikut.
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C. Teori-teori Motivasi Klasikal (Lama)

1. Teori Pengurusan Saintifik

Teori Pengurusan Saintifik ( The Scientifc Management) atau lebih

dikenali sebagai Teori Model Tiadision al (The Ti'adirional Model)

padamulanya dikembangkan oleh Frederi ck \flinslow Thylor (19 12),

t.h"u dianggap sebagai Bapa Pengurusan Moden. Teori ini telah mula

berkembang di Eropah pada awal abad ke-19, semasa berlakunya

Revolusi Industri dan pertambahan penduduk yang begitu pesat'

Kehidupan industri pada masa itu telah berubah secara mendadak

di kala cabang teori motivasi klasik ini mencapai tahap puncaknya'

Sebelum abad ke-19, organisasi-organisasi industri yang

ada di Barat berada dalam keadaan tidak Inenentu. Para pekerja

pada umumnya menggunakan alat-alat sendiri serta mengamalkan

aruran-aruran pekerjaan yang mengikut kepada kehendak hati

mereka sendiri. Selain itu, pihak pekerja pula iarang yarlg mahu

mempelajari sesuatu cara kerja secara teratur dan terancang' Mereka

h".ry" memerhatikan bagaiman a cara seorang oPerator yarrg lebih

mahir dalam mengamalkan tugasnya dan kemudian mereka akan

menirunya. Pada masa itu pu[a, seseorang ketua pekerja (foreman)

menjadi amar berkuasa kerana mempunyai kuasa bagi memilih

para pekerja dan memecat (membuang) mereka serta menentukan

masa rehat bagi pekerja. Dalam keadaan yang selalu tidak menentu

ini, teori pengurusan saintifik dikembangkan sebagai satu usaha

bagi meningkatkan produktiviti kerja melalui pemanfaatan tenaga

manusia secara lebih berkesan (Litterer, 1980)'

Teori Pengurusan Saintifik merupakan sesuatu teori yang

cuba memperkenalkan saru teknik yang menggunakan kaedah

saintifik dalam menganalisis dan menyelesaikan masalah organisasi.

Pengurusan saintifik boleh ditakrifkan sebagai PeneraPan atau

p.rr!"-rlan teknik-teknik dan praktik-praktik logik dan sistematik

dalam proses pekerjaan (Gannon, 1979). Teori Pengurusan

Saintifik ini merupakan satu Pendekatan terhadap corak kerja yarrg
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dikembangkan oleh F. \f. tylor yarTgtelah memberi kesan mendalam
terhadap corak kerja, khususnya dalam organisasi-organisasi kilang
pada masa itu. Pada asasnya Thylor telah mengemukakan sesuatu

pendekatan yafig menegaskan kesamaan, pengkhususan, dan

pembahagian kerja secara cemerlang supaya keberkesanan ke arah

peningkatan produktiviti boleh dicapai.
tylor jug berpendapat bahawa, sekiranya prinsip-prinsip

pengurusan saintifik boleh diterapkan sebaik-baiknya dan dengan

masa yang secukupnya dalam sesuatu organisasi, maka pengurusan

tersebut pasti akan mencapai hasil yang lebih tinggi, sangat

memuaskan, dan lebih tinggi kualitinya apabila dibandingkan
dengan model pengurusan yang lama. Pengurusan saintifik memiliki
sesuatu kelebihan iaitu dari segi inisiatif para pegawai dan pekerja

yang mencakupi usaha, kecerdikan, perhubungan yang serasi antara

para pegawai dan pekerjayang diperolehi secara tetap dan teratur.

Namun pada sisi lain, teori ini sering mengemukakan tentang
kepentingan ganjaran kewangan bagi memotivasikan pegawai

dan pekerja. Dengan kata [ain, metod dalam Teori Pengurusan

Saintifik yang dikembangkan oleh tylor ini selalu berorientasi

kepada ganjaran kewangan (monetary incentiues). Menurut tylor
kemakmuran atau kesenangan para majikan tidak akan wujud dan

bertahan lama kecuali ia selari dengan kemakmuran atau kesenangan

para pekerja. Ini bermakna harus ada pengagihan ganjaran kewangan

yangsesuai kepada parapekerja. Sebagai manusia yang rasional, Para
pekerja cenderung meletakkan wang sebagai insentif yang penting
bagi memotivasikan diri mereka dalam bekerja.

Beliau jrg" berpendapat, sekiranya pekerja diberi ganjaran

kewangan yang sesuai maka prestasi dan produktiviti kerja mereka

akan boleh dipertingkatkan. Oleh itu, perlu wujudnya skim insentif
(incerutiue schemes) yang jelas dan sesuai bagi pekerja. Maknanya,

perlu wujud gajiyangtinggi bagi pekerja dan keuntungan yang tinggi
pula bagi majikan. Teori ini pada umumnya menyatakan bahawa

seseorang manusia akan bekerja dengan giat kerana ingin memenuhi

keperluan fizikal dan biologinya daripada hasil pekerjaan. Keperluan

itu boleh berbentuk wang atauputl berbentuk barangan (benda).
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:ndalarn Secara ringkasnya, idea-idea yang terkandung dalam Teori
;t kilang pengurusan Saintifik yang dikembangkan oleh tylor ini mencakupi:
sesuatu

n, dan
ke arah

1)

prinsip
Jengan

lrrusan
sangat
ngkan
:miliki
ekerja

lntara
:ur.

?ttang

3awai
iusan
:ntasi

aylor
dan

lgan
lgan
Dara

ring

.ran

eka

lrif
Y?,
ggi
wa

rhi
an

2)

3)

penggunaan kaedah-kaedah saintifik dalam industri

oleh pihak majikan,
mengamalkan pengkhususan dalam pekerjaan,

perlunya kepentingan perancangan dan penjadualan

(s ch eduling) dalam pekerj aan,

pentingnya pemilihan para pekerja secara saintifik,
pentingnya penggunaan insentif kewangan secara

profesional dan sesuai dengan prestasi kerja seseorang,

menitikberatkan pembahagian kerja secara cekap dan

berkesan, dan

menegaskan kaedah yar.g standard dalam pekerjaan

supaya kecekapan boleh dipertingkatkan.

4)

5)

6)

7)

2. Teori Perhubungan Manusia

Pada tahun 1930-an teori perhubungan manusia mulai berkembang

dengan menggunakan pendekatan ltuman relation model. Teori ini

menitikberatkan pada keperluan sosial dan penghargaan (social

and esteem needs) kepada para pekerja. Mo del human relatiort int
kemudiannya berjaya menarik perhatian ramai akibat daripada

penerbitan hasil kajian Hawthorn oleh Elton Mayo, seorang pakar

psikologi daripada [Jniversiti Harvard, di'Western E lectric Company,

chicago yang melakukan ujian beliau pada 1924-1933. Rangkaian

program pengkajian ini cuba mengkaji pelbagai faktor persekitaran

kerja yang bersifat fizikal yang boleh memPengaruhi moral dan

kecekapan para pekerja.

Hasil kajian Hawthorn anraranya mendapati bahawa,

produktiviti para pekerja sangat dipengaruhi oleh:

1) perhatian kepengurusan arau pentadbiran bagi kehidupan

para pekerja,

4r



MOTIVAS I PERKH I DMAIAN A\TAM

2) pemberian kesempatan bagi mengemukakan
pendapat, dan

3) pembaikan keadaan kerja para pekerja (Mayo, 1933)-

Model ini juga menegaskan pentingnya Peranan rakan sejawat

(peer group) kepada motivasi Para pekerja. Implikasi daripada

model human relation ini adalah, timbulnya kecenderungan bagi

memberikan kedudukan yangpenting atas faktor persekitaran kerja

yangmencakupi sifat pengawasan yang diamalkan dalam Pengurusan
dan persekitaran organisasi secara keseluruhan.

Manifestasi daripada kajian Hawthorne ini telah melahirkan

orientasi perhubungan ft;r2ruSia (human relntion). Hubungan manusia

biasanya digunapakai sebagai istilah umum bagi menghuraikan

cera para pengurus berinteraksi dengan para pekerja atau orang

bawahannya. Apabila Pengurusan manusia boleh merangsang ke

arah mutu pekerjaan yang lebih baik maka hubungan manusia dalam

sesuatu organisasi itu pun akan menjadi baik. Akan tetapi, apabila

moral dan kecekapan para pekerja menurun maka Pengurus perlu

berusaha menyelidik mengaPa P^ra pekerjanya bertindak seperti

yang demikian dan adakah faktor-faktor sosial dan psikologi yang

mendorong mereka berperilaku seperti yang itu.
Meskipun teori human relation telah mula mengarah kepada

pentingnya pula ganjaran intrinsik bagi para pekerja namun ganjaran

ekstrinsik masih lagi merupakan perkara yangPenting kepada mereka,

seperti keperluan kepada keselamatan, keadaan kerja pegawai yarrg

kondusif, dan insentif yang memadai. Penyediaan faktor keselamatan

dan keadaan kerja yang baik akan berkesan positif ke atas moral

pekerja dan wujudnya korelasi positif antara moral pekeria dengan

produktivitinya. Oleh itu, berasaskan kepada andaian ini, masalah

morivasi yangdihadapi oleh pimpinan organisasi relatif lebih mudah

diurus dan digerakkan. Seorang Pengurus yang ingin memperoleh

produktiviti yang tinggi boleh mengamalkannya hanya dengan cara

memelihara moral kerja yarrg tinggi daripada Para pekerjanya, iaitu

dengan memberikan jaminan keselamatan dan membina suasana

kerja yang baik serra memberikan insentif (gaji) yang memadai.
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TE,ORI-TEORI MOTIVASI DALAM PENGKAJIAN SEKTOR A\yAM

Kajian Hawthorne yang dibuat oleh Mayo ini telah memberikan

sumbangan yang sangat Penting dalam perkembangan teori motivasi

dalam perkhidmatan awam kerana ia telah melambangkan usaha

yangjujur dan dilakukan bersama-sama dalam memahami pelbagai

*rJrh yang dihadapi oleh para pekerja. Perkara ini lebih baik

dibandingkan pendekatan dari sudut pandang Para Pengurus yang

meningkatkan kecekapan dan keberkesanan kerja hanya melalui

rangsan gan eko no mi (i n c e n tiu es) semata-mata.

Model Perhubungan Manusia (Human Relation ModeA

ini memang dipandang lebih baik berbanding dengan Teori

Pengurusan Saintifik. Akan tetapi dalam kenyataannya model

atau pendekatan human relation ini juga mengandungi beberapa

kelemahan. Ternyata permasalahan motivasi tidak semudah sePerti

yang dibayangkan malahan sebalikry, lebih komplel<s (rumit) dan

lebih luas cakupannya daripada yangdiduga oleh pengembang teori

ini. Banyak hasil kajian yang pada akhirnya meragukan andaian

wujudnya korelasi positif antara moral pekerja dengan produktiviti
ker.ia. Akhirnya para ilmuwan dan kumpulan PengamaJ, (practitioners)

berasa perlu mengembangkan teori motivasi yang lebih berkesan

dan dijangkakan boleh menjadi resepi Yarrg mujarab bagi mengatasi

pelbagai permasalahan dalam pentadbiran awam, terutama yang

berkaitan dengan motivasi.

3. Teori Sumber Manusia

Teori Sumber Manusia (Tlrc Human Resources Model) atau yang

sering pula dikenal dengan Teori X dan Y dirintis oleh Douglas

McGregor (1960). MenurutTeori Xpada asasnya manusia cenderung

berperilaku negatif. Manakala menurut Teori Y pada asasnya

manusia cenderung berperilaku positif Karakteristik manusia menurut

Teori X antaranya ialah manusia pada asasnya tidak suka bekerja dan

sedapat mungkin akan berusaha mengelakkannya. Mereka hanya

akan bekerja apabila diperintahkan bekerja dan kebanyakan mereka

menempatkan pemuasan keperluan fisiologi dan keselamatan di atas

faktor-faktor lain yang berkaitan dengan pekerjaannya serta tidak
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MOTIVAS I PERKH IDMATAN A\yAM

menuniukkan keinginan bagi kemajuan atau kejayaan. Sebaliknya,

karakteristik manusia menurut Teori Y antaranya ialah manusia pada

asasnya suka bekerja dan memiliki tanggungjawab yang sangat besar

serta memiliki keinginan bagi kemajuan atau kejayaan. Kebanyakan

mereka menempatkan pemuasan keperluan fisiologi dan keselamatan

di bawah faktor-faktor lain yangberkaitan dengan pekerjaannya serta

menuniukkan keinginan untuk kemajuan.

Bila Teori X dan Y ini dihubungkan dengan Teori Hierarki

Keperluan Maslow, maka akan terlihat bahawa pekerja yangtermasuk

kepada Teori X akan lebih mementingkan pemuasan keperluan

tahap rendah, terutama keperluan fisiologi dan keselamatan, dan

kurang memberikan perhatian kepada Pemuasan keperiuan tahap

tinggi seperri keperluan sosial, penghargaan, aktualisasi atau realisasi

diri. Sebaliknya, pekerja yang termasuk kepada Teori Y terlihat akan

lebih mementingkan keperluan tahap tinggi (psikologi dan moral)

daripada keperluan tahap rendah (fisiologi dan kebendaan).

Selain iru, Douglas McGregor juga mengemukakan andaian

yang sama dengan Teori Pengurusan Saintifik. Teori ini j*9,
menegaskan bahawa ganiarun kewangan adalah motivator utama

kepada pekerja. Pekerja yangtermasuk kategori Teori X digambarkan

oleh McGregor sebagai pekerja yang pemalas, harus dipaksa bekerja,

tidak bertanggungjawab, dan suka kepada ganiaran kewangan

d.an keselamatan kerja. Sebaiknya pekerja yang tergolong kepada

Teori Y digambarkan sebagai pekerja yang rajin dan suka bekerja,

bertanggungjawab, kreatif, dan inisiatif. \WalauPun peker.ia dalam

golongan ini tidak menafikan keperluan kepada ganiaran kewangan

namun perkara itu bukan matlamat utama berbanding mereka yarrg

tergolong dalam Teori X.

4. Teori Pilihan Rasional

Teori Pilihan Rasional (Rational Choice Theory) yang kemudian

d.ikembangkan oleh George c. Homans (1961) dan para pakar

lain menjadi Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory) jrg'
termasuk teori yang cukup berkesan dalam perkembangan teori
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motivasi, terutama teori motivasi ekstrinsik. Menurut Teori Pilihan
Rasional manusia adalah organism ^ yang mementingkan dirinya
sendiri dan secara rasional memperhitungkan cara -cara bertindak
yang memungkinkan nrereka memaksimumkan keuntungan dan
meminimumkan kerugian atau biaya. Selain itu, Teori Pertukaran
Sosial yang dikembangkan oleh Homans dan para pakar lainnya
diasaskan kepada prinsip transaksi ekonomi yang asasnya seseorang

individu akan menyediakan barangan atau perkhidmatan dan sebagai

ganjaran, individu itu j,rg" berharap akan memperoleh barangan
atau perkhidmatan yang diinginkannya. Pakar teori ini berandaian
bahawa interaksi sosial serupa dengan transaksi ekonomi. Maknanya,
seseorang selalu akan mengharapkan ganjaran daripada sesuatu arau

perkhidmatan yang dikerjakannya. Sesuatu tindakan sosial menurur
Homans adalah ekuivalen dengan tindakan ekonomi. Sesuatu

tindakan adalah rasional berasaskan kepada perhitungan untung dan
rugi. Oleh itu, dalam rangka interaksi sosial seseorang individu akan
mengambil kira keuntungan yang lebih besar daripada biaya yang
dikeluarkannya (cost beneft ratio) .

Menurut Homans pula, seseorang individu mahu terlibat dalam
sesuatu pekerjaan adalah dengan matlamat bagi mendapatkan
ganjaran atau menghindari hukuman. Seseorang boleh menukarkan
perkhidmatannya bagi mendapatkan upah atau gaji. Namun, Homans
jug melihat bahawa, sesuatu pekerjaan ridak hanya menyediakan
ganjaran ekstrinsik berupa wang, tetapi jrg, menyediakan ganjaran
intrinsik berupa persahabatan, kepuasan, meningkatkan harga
diri serta memungkinkan seseorang pekerja terhindar daripada
pandangan negatif kerana menganggur.

Pendapat yang selaras j*g" pernah dikemukakan oleh Max
\7eber (1958) melalui karyanya TVte Protestant Ethic and the Spirit
of Capitalism. 'W'eber berfikir bahawa a)aran Protestan, rerurama
Calvinis, menawarkan satu doktrin yang menyelamatkan manusia
yang berpunca daripada ajaran Gereja Katolik, di samping itu
beliau menegaskan iman kepada Tuhan jrg, memerlukan bentuk
penyelamatan yang lebih peribadi dan individu. Orientasi keagamaan
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baru ini telah mengubah sikap masyarakat Barat terhadap dunia yang

lebih menegaskan penguasaan yang tebih rasional terhadap dunia

dan -..rg,rb"hrryr. Perkara ini akhirnya berkesan kepada dunia

ekonomi. Maknanya, di samping beriman kepada Tuhan, umat

manusia j,rg" diajak untuk membina sistem ekonomi baru yang

berasaskan kepada PencaPaian keuntungan yang rasional. Prinsip

ini yang akhiinya turut mendorong perkembangan kapitalisme di

B"r"t di.r,r.r" keuntungan kewangan Yangsemaksimumnya menjadi

matlamar utama daripada setiap perilaku sosioekonomi.

D. Teori-teori Motivasi KomtemPorer (Moden)

1. Teori Kandungan

Teori Kandungan (Content Tlteories) merujuk kepada teori-

teori motivasi yang fokus kepada keperluan-keperluan yartg

boleh memotivasikan perilaku seseorang individu. Dalam usaha

mengurangi ataupun memuaskan keperluan mereka, manusia akan

melakukan pelbagai cara untuk memenuhinya dan itu akan berlaku

secara berterusan serta berulang-ulang sePerti tergambar dalam rajah

berikut ini:

Rajah 5 Pemenuhan keperluan manusia menurut

Teori Kandungan

/+6

KEPUASAN

uasan

KEPERLUAN
(Deprivasi)

(Tekanan atau
dorongan bagi

memenuht suatu

DORON

keperluan)

TINDAKAN
(Tingkah taku

ke arah
matlamat)
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Pendekatan teori-teori keperluan atau content theories ini

sering dikaitkan dengan beberapa pemikir (ilmuwan) seperti

Abraham H. Maslow, Clayton Aldefer, Frederick Herzberg, David

McClelland, dan lain-lain.

a. Teori Hierarki Keperluan

Teori Keperluan menjelaskan perkara-perkara yangberkaitan dengan

apayangdiperlukan atau syarat bagi seseorang menjalani kehidupan

terutama yang berkaitan dengan pekerjaannya. Menurut teori

keperluan ini, seseorang akan memiliki motivasi apabila dirinya

belum mencapai tahap kepuasan tertentu dalam kehidupannya-

Namun, apabila keperluan berkenaan telah dipuaskan maka dirinya

tidak lagi men.iadi faktor yang memotivasikan.

Sebagai seseorang perintis termasyhur dan penganut teori

keperluan, Abraham H. Maslow (1987) dalam bukunya Motiuation

and Personality, mengemukakan tentang teori lima tingkat hierarki

keperluan manusia yang sampai sekarang masih banyak diiktiraf
ol.h kd"ngan pakar teori atauPun kalangan kumpulan pengamal

(practitioner). Maslow mengemukakan keperluan manusia boleh

diklasifikasikan ke dalam lima hierarki keperluan, iaitu: keperluan

fisiologi, keperluan kepada keselamatan, keperluan sosial atau rasa

memiliki, keperluan kepada penghatgaan (esteem), dan keperluan

kepada aktualisa si (realisasi) diri.
Dalam bukunya itu, Maslow menjelaskan bahawa seseorang

terdorong mencapai matlamat tertentu disebabkan kerana dirinya

mempunyai keperluan yang muncul dari dalam dirinya sendiri'

Maslow mengkategorikan dan menyusun keperluan setiap manusia

dalam bentuk hieraki yangdimulai dengan keperluan fisiologi sebagai

keperluan yang paling rendah, kemudian diikuti oleh keperluan

kepada kepada keselamatan atau rasa aman, keperluan kepada rasa

irrgi" memiliki, keperluan kepada penghargaan, dan keperluan

kepada aktualisasi (realisasi) diri sebagai keperluan yang tertinggi

Teori keperluan yang dikemukakan Maslow ini memang logik

dan sesuai dengan kenyataan hidup manusia sehari-hari kerana
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memang banyak keperluan manusia yang boleh diklasifikasikan

mulai J.ripada yang paling sederhana hingga yang paling rumit'

Namun t.tri k.p.rl"r" Maslow ini mendapat kritikan daripada

pakar lain yang mempersoalkan apakah memang keperluan manusia

t.rk..rr"n bersifat hierarki. Pengertian hierarki boleh diertikan dan

dianalogikan sebagai tangga yang tidak memungkinkan seseorang

sampai 
"k.p"d" 

,rrr!g" k.J"" dan seterusnya sebelum dirinya melalui

angga pertama. Dlmikian sererusnya dengan tangga selanjutnya

y".r-g t.bih tinggi di mana seseorang harus melalui tangga yanglebih

,.rrJ"h terlebih dahulu. Manakala dalam kenyataannya, Pemuasan

keperluan manusia banyak yang berlaku secara serentak (simuhant)

-.rkip,.rn dengan intensiti yang berbeza. Oleh itu, sebahagian

pakar berp".rd"p"t bahawa keperluan manusia merupakan sesuatu

rangkaian dan bukan tahapan (hierarki)'

Berkaitan dengan teori keperluan ini, Maslow (1987)

menjelaskan bahawJi..r.ki keperluan seseorang boleh digambarkan

seperti berikut:

Rajah 6 Tahap Keperluan menurut Teori Motivasi Maslow.

Maslow melihat keperluan manusi a y^ngmenimbulkan motivasi

bagi mencapainya itu ke d.alam sesuattt hieraki yang terdiri atas lima

keperluan, iaitu:

M OTIVASI PERKH I DMATAN A\TAM
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Keperluan
Abtualisasi

Diri

Keperluan Peghargaan

Keperluan Rasa Memi lih i

Keperluan Keselamatan

Keperluan Fisiologi
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Keperluan Fisiologi (Physiological Needs) yang
mencakupi keperluan kepada makanan, minuman,
pakaian, udara, seks, dan keperluan fizikal lainnya;
Keperluan kepada keselamatan (tofrry needs) yang
mencakupi keperluan kepada keselamatan; stabiliti;
kebergantungan; perlindungan; kebebasan daripada rasa

takut, kebimbangan, dan kekacauan; keperluan kepada

keteraturan, ketertiban, dan sebagainya;

Keperluan kepada rasa memiliki dan kasih sayang
(behngingness and loue) yang mencakupi keperluan
kepada cinta, rasa memiliki, perhubungan manusiawi,
dan sebagainya, sama ada dengan kawan mahupun orang
tua, kanak-kanak, kerabat, dan anggota kaum lainnya;
Keperluan kepada pengharg aan (esteem) yangmencakupi
keperluan kepada kekuatan, pencapaian, prestij, status,

pengakuan, perhatian, apresiasi, dan sebagainya; dan
Keperluan l<epada realisasi atau aktualisasi diri
(self-actualizaton) yang mencakupi keperluan bagi

berkembang dan keperluan menyedari potensi diri.

a

a

a

t

a

Menurut Maslow lima keperluan asas dan universal yang
tersusun dalam lima tahap tersebut, seperti dalam gambar di atas,

menunjukkan bahawa keperluan yang berada di bawah pemuasannya
lebih mendesak daripada keperluan yang ada di atasnya. Individu
tidak akan berusaha melompat kepada pemuasan keperluan di tahap
atas sebelum keperluan yang berada di bawahnya dipuaskan.

'Walau bagaimanapun, menurut Maslow, manusia adalah

makhluk yang tidak pernah berada dalam keadaan puas sepenuhnya.

Ini ditunjukkan oleh fakta bahawa keperluan-keperluan yang ada

dalam diri manusia tidak pernah berhenti menuntut kepuasan.

Maknanya, keperluan yang pada sesuatu masa telah terpuaskan,
di lain masa ia akan kembali menuntut pemuasan dan demikian
seterusnya sehingga tuntutan kepada pemuasan keperluan itu
membentuk sesuatu lingkaran yang tiada berakhir.
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Menurut Maslow lagi, keperluan fisiologi dan keperluan

kepada keselamatan dikategorikan sebagai keperluan tahap rendah.

Sedangkan tiga keperluan lain digolongkan kepada keperluan

tahap tinggi. Menurut Maslow, dalam masyarakat yang sedang

berkembang, motivasinya lebih banyak dihalatujukan kepada

pemenuhan keperluan fisiologi dibandingkan masyarakat yang
sudah maju yang lebih mementingkan keperluan yang lebih tinggi
seperti keperluan sosial, esteem, dan realisasi (aktualisasi) diri.
Maknanya, dalam masyarakat yeng sedang berkembang keperluan

kepada ganjaran kewangan, sebagai alat utama dalam pemenuhan

keperluan tahap rendah, masih merupakan keperluan yang sangat

penting untuk dipenuhi.

b. Teori ERG

Clayton Aldefer, seorang pakar kejiwaan, berpendapat selaras dengan

Maslow bahawa motivasi seseorang peker.ia boleh diukur menurut
hieraki keperluan. Namun Aldefer hanya membahagikan keperluan

manusia itu kepada tiga kategori sahaja, iaitu Existence, Relatedness,

dan Groutth. Teori Aldefer (seperti mana dikutip dalam Siagian,

2004) dalam mengembangkan teori keperluan untuk menjelaskan

motivasi seseorang dikenal dengan teori ERG (Existence, Relatedness,

and Groutth). Menurut teori ini bahawa sesuai dengan tingkat
dan maruah manusia, maka mempertahankan dan melanjutkan
eksistensi secara terhormat adalah keperluan yang sangat asas bagi

setiap orang. Maknanya, setiap orang perlu memPertahankan

kewu.iudannya antara lain dengan cara memenuhi keperluan yang

asas (primar), seperti keperluan fisiologi dan keselamatan dalam

Teori Maslow. Selain itu, keperluan manusia kepada relatedness

bermakna, sesuai dengan sifat asas manusia sebagai makhluk sosial,

ia menghubungkaitkan kewujudannya dengan kewujudan orang

lain dan memerlukannya dalam kehidupannya. Keperluan ini sama

dengan keperluan kepada esteem dalam Teori Maslow. Disamping
itu, keperluan kepada grouth bermakna bahawa manusia memiliki
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