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URAIAN TEORITIS

2.1 Motivasi

2.1.1 Pengertian Motivasi

Demi tercapainya tujuan organisasi sebagaimana yang telah ditetapkan
sebelumnya, keadaan dan kelangsungan organisasi sangat diperlukan dengan
adanya seorang pemimpin yang merupakan tanggung jawab berhasil tidaknya
suatu organisasi. Karena pemimpin organisasi di tuntut untuk dapat
menggerakkan, mengarahkan dan membina para bawahan nya di dalam bekerja
agar memiliki tanggung jawab atas beban kerja. Untuk itu jelasnya keberhasilan
organisasi dan kemampuan pemimpin dalam menggerakkan anggota organisasi
mutlak di perlikan.

Danim (2015:15) “Motivasi adalah perasaan atau keinginan seseorang
yang berada dan bekerja pada kondisi tertentu untuk melaksanakan tindakan —
tindakan yang menguntungkan dilihat dari perspektif pribadi dan terutama
organisasi”.

Mangkunegara (2015:61) “Motivasi adalah kondisi atau energi yang
menggerakkan diri pegawai yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan
organisasi perusahaan”.

Sinungan (2016:134) “Motivasi adalah keadaan kejiwaan dan sikap mental
manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan atau gerakan dan
mengarah atau menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang memberi

kepuasan atau mengurangi ketidak seimbangan”



Menurut Gray dalam buku Winardi (2015:02) “Motivasi merupakan hasil
sejumlah proses yang bersifat internal atau eksternal bagi seorang individu, yang
menyebabkan timbulnya sikap entusiasme dan persistensi dalam melaksanakan
kegiatan-kegiatan tertentu”.

Sutrisno (2016:110) menyatakan bahwa :

Motivasi merupakan akibat dari interaksi seseorang dengan situasi tertentu

yang dihadapinya. Karena itulah, terdapat perbedaan dalam kekuatan

motivasi yang ditunjukkan oleh seseorang dalam menghadapi situasi yang
sama. Bahkan, seseorang akan menunjukkan dorongan tertentu dalam
menghadapi situasi yang berbeda dan dalam waktu yang berlainan pula.

Moenir (2015:136) “Motivasi adalah rangsangan dari luar dalam bentuk
benda atau bukan benda yang dapat menumbuhkan dorongan pada orang untuk
memiliki, menikmati, menguasai, atau mencapai benda tersebut”.

Mangkunegara (2015:18) menyatakan bahwa:
Motivasi adalah kondisi (energy) yang menggerakkan dalam diri individu
yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Motivasi muncul dari dua
dorongan, yaitu dorongan dari dalam diri sendiri (internal motivation) dan
dorongan dari luar diri/pihak lain (external motivation). Tingkatan
motivasi tersebut rendah, sedang dan tinggi. Perbedaan tingkatan motivasi
individu dalam suatu organisasi sangat mempengaruhi hasil kerja dan
bahkan kinerjanya di dalam organisasi.

Dari penjelasan tentang motivasi di atas dapat disimpulkan bahwa
motivasi adalah suatu dorongan atau alasan yang menjadi dasar semangat
seseorang untuk melakukan sesuatu untuk mencapai tujuan tertentu. Arti motivasi

juga dapat didefinisikan sebagai semua hal yang menimbulkan dorongan atau

semangat di dalam diri seseorang untuk mengerjakan sesuatu.



10

2.1.2 Teori Motivasi

Setiap teori motivasi berusaha untuk menguraikan apa sebenarnya manusia
dan manusia dapat menjadi seperti apa. Dengan alasan ini, bisa dikatakan bahwa
sebuah teori motivasi mempunyai isi dalam bentuk pandangan tertentu mengenai
manusia. Isi teori motivasi membantu kita memahami keterlibatan dinamis tempat
organisasi beroperasi dengan menggambarkan manajer dan karyawan saling
terlibat dalam organisasi setiap hari. Teori motivasi ini juga membantu manajer
dan karyawan untuk memecahkan permasalahan yang ada di organisasi.

Tidak ada organisasi yang dapat berhasil tanpa tingkat komitmen dan
usaha tertentu dari pada anggotanya. Karena alasan itu, para manajer dan pakar
manajemen selalu merumuskan teori-teori tentang motivasi. Sondang (2015:287-
294) teori-teori motivasi adalah sebagai berikut :

1. Teori Abraham H. Maslow
Salah seorang ilmuwan yang dipandang sebagai pelopor teori motivasi adalah
Abraham H. Maslow. Hasil-hasil pemikirannya tertuang dalam bukunya yang
berjudul  “Motivation and Personality.” Kebutuhan-kebutuhan tersebut
digolongkan sebagai kebutuhan primer, sedangkan yang lainnya dikenal pula
dengan klasifikasi kebutuhan sekunder. Terlepas dari cara membuat klasifikasi
kebutuhan manusia itu, yang jelas ialah bahwa sifat, jenis dan intensitas
kebutuhan manusia berbeda dari satu orang ke orang lain karena manusia
merupakan makhluk individu yang khas. Juga jelas bahwa kebutuhan manusia
itu tidak hanya bersifat materi, akan tetapi juga bersifat psikologikal, mental,

intelektual dan bahkan juga spiritual.
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2. Teori Clayton P. Alderfer
Bagi mereka yang senang mendalami teori motivasi, bukan merupakan hal
baru apabila dikatakan bahwa teori Alderfer dikenal dengan akronim “ERG”.
Akronim “ERG” dalam teori Alderfer merupakan huruf-huruf pertama dari
tiga istilah, yaitu:

E = Exixtence,

R Relatedness, dan

G

Growth.
Jika makna ketiga istilah tersebut di dalam akan terlihat dua hal penting.
Pertama, secara konseptual terdapat persamaan antara teori atau model yang
dikembangkan oleh Maslow dan Alderfer karena “Exixtence” dapat dikatakan
identik dengan hierarki pertama dan kedua dalam teori Maslow; ”Relatednes
senada dengan hierarki ketiga dan keempat menurut konsep Maslow dan
“Growth” mengandung makna yang sama dengan “self actualization”
menurut Maslow. Kedua, teori Alderfer menekankan bahwa berbagai jenis
kebutuhan manusia itu diusahakan pemuasannya secara serentak.

3. Teori Frederick Herzberg
IImuwan ketiga yang diakui telah memberikan kontribusi penting dalam
pemahaman motivasi para karyawan adalah Herzberg. Teori yang
dikembangkannya dikenal dengan “Model dua faktor” dari motivasi, yaitu
faktor motivasional dan faktor higine atau “pemeliharaan.” Menurut teori ini,
yang dimaksud dengan faktor motivasional adalah hal-hal pendorong

berprestasi yang sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber dari dalam diri
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seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan faktor higiene atau pemeliharaan
adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber dari luar
diri seseorang, misalnya dari organisasi, tetapi turut menentukan perilaku
seseorang dalam kehidupan kekaryaannya.

. Teori Harapan

Menurut teori ini, motivasi merupakan akibat dari suatu hasil yang ingin
dicapai oleh seseorang dan perkiraan yang bersangkutan bahwa tindakannya
akan mengarah kepada hasil yang diinginkannya itu. Artinya, apabila
seseorang sangat menginginkan sesuatu, dan jalan nampaknya terbuka untuk
memperolehnya, yang bersangkutan akan berupaya mendapatkannya.
Dinyatakan dengan cara sangat sederhana, teori harapan berkata bahwa jika
seseorang menginginkan sesuatu dan harapan untuk memperoleh sesuatu itu
cukup besar, yang bersangkutan akan sangat terdorong untuk memperoleh hal
yang diinginkannya itu. Sebaliknya, jika harapan memperoleh hal yang
diinginkannya itu tips, motivasinya pun untuk berupaya akan menjadi rendah.
. Teori Penguatan dan Modifikasi Perilaku

Berbagai teori atau model motivasi yang telah dibahas di muka dapat
digolongkan sebagai model kognitif motivasi karena didasarkan pada
kebutuhan seseorang berdasarkan persepsi orang yang bersangkutan sendiri.
Berarti sifatnya sangat subyektif. Perilakunya pun ditentukan oleh persepsi
tersebut. Padahal dalam kehidupan organisasional disadari dan diakui bahwa

perilaku seseorang ditentukan pula oleh berbagai konsekuensi eksternal dari
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perilaku dan tindakannya. Artinya berbagai faktor di luar diri seseorang turut

berperan sebagai penentu dan bahkan pengubah perilaku.

. Teori Keadilan

Teori keadilan, teori motivasi ini didasarkan pada asumsi bahwa orang — orang

dimotivasi oleh keinginan untuk diperlakukan secara adil dalam pekerjaan,

individu bekerja untuk mendapat tukaran imbalan dari organisasi. Inti teori ini

teletak pada pandangan bahwa manusia terdorong untuk menghilangkan

kesenjangan antara usaha yang dibuat bagi kepentingan organisasi dengan

imbalan yang diterima. Artinya apabila seorang pegawai mempuyai persepsi

bahwa imbalan yang diterimanya tidak memadai, dua kemungkinan terjadi :

1) Seorang akan berusaha memperoleh yang lebih besar, atau

2) Mengurangi intensitas usaha yang dibuat dalam melaksanakan tugas yang
menjadi tanggung jawabnya

Konsep keadilan dan perlakukan sama terhadap orang lain yang berperilaku

dengan cara yang serupa. J, Stacey Adams para karyawan melihat apa yang

mereka peroleh dari situasi pekerjaan untuk dikaitkan dengan apa yang

mereka masukan ke pekerjaan itu, kemudian membandingkan rasio input hasil

— hasil mereka dengan orang lain yang relevan.

1) Berperilaku sedemikian rupa untuk mendorong orang lain mengubah input
atau hasil mereka

2) Berperilaku sedemikan rupa untuk mengubah atau hasil mereka sendiri

3) Memilih orang yang berbeda sebagai pembanding

4) Meninggalkan pekerjaan mereka
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2.1.3 Prinsip-Prinsip Dalam Motivasi

Dalam sebuah organisasi atau perusahaan, seorang pemimpin harus
menanamkan sebuah prinsip-prinsip motivasi kepada bawahannya. Agar tercipta
suatu lingkungan yang baik antara satu dengan yang lainnya. Seorang pimpinan
dalam menetapkan suatu kebijakan dalam memberikan kesempatan motivasi
kepada bawahan baik yang bersifat material maupun non material harus
didasarkan pada prinsip-prinsip motivasi. Mangkunergara (2015:100) terdapat
beberapa prinsip-prinsip dalam motivasi kerja pegawai, yaitu sebagai berikut:

1. Prinsip partisipasi
Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan kesempatan ikut
berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin.

2. Prinsip komunikasi
Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan
usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, pegawai akan lebih
mudah dimotivasi kerjanya.

3. Prinsip mengakui andil bawahan
Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai andil di dalam
usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut, pegawai akan lebih
mudah dimotivasi kerjanya.

4. Prinsip pendelegasian wewenang
Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai
bawahan yang sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan
yang dilakukannya, akan membuat pegawai yang bersangkutan menjadi
termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin.

5. Prinsip memberi perhatian
Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan pegawai
bawahan, akan memotivasi pegawai bekerja apa yang diharapkan oleh
pemimpin.

2.1.4 Bentuk Motivasi

Dalam praktik, hampir setiap perusahaan menganut caranya sendiri yang
kurang lebih tradisional dalam mendesain motivasi. Perbedaan yang terdapat
antara satu perusahaan dengan perusahaan lain dalam pemberian motivasi hampir

selalu terletak dalam gaya, selera, atau tekanan dan bukan dalam jenisnya.
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Menurut Siswanto (2015:124) pada umumnya bentuk motivasi yang sering

dianut oleh perusahaan meliputi empat elemen utama yaitu sebagai berikut :

1. Kompensasi bentuk uang
Salah satu bentuk yang paling sering diberikan kepada karyawan adalah
berupa kompensasi. Kompensasi yang diberikan kepada karyawan biasanya
berwujud uang.

2. Penghargaan dan Pengendalian
Penghargaan dimaksudkan menentukan bagi karyawan mengenai apa yang
harus mereka kerjakan dan apa yang tidak harus mereka kerjakan. Sedangkan
pengendalian dimaksudkan menentukan bahwa karyawan harus mengerjakan
hal — hal yang telah dintruksikan.

3. Penetapan Pola Kerja yang Efektif
Pada umumnya reaksi terhadap kebosanan kerja menimbulkan hambatan yang
berarti bagi keluaran produktivitas kerja. Karena manajemen menyadari
bahwa masalahnya bersumber pada cara pengaturan pekerjaan, mereka
menanggapinya dengan berbagai teknik yang efekti dan kurang efektif

4. Kebajikan
Kebajikan dapat didefenisikan sebagai suatu tindakan yang diambil dengan
sengaja oleh manajemen untuk mempengaruhi sikap atau perasaan para
karyawan. Dengan kata lain, kebajikan adalah usaha untuk membuat karyawan

bahagia.
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2.1.5 Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja Pegawai

Peran motivasi dapat menentukan sejauh mana keberhasilan dapat diraih.

Motivasi juga menggambarkan suatu keadaan yang dapat mempengaruhi kinerja

seseorang dalam bekerja. Akan tetapi sebuah motivasi yang timbul dalam diri

seseorang tidak lepas dari berbagai faktor yang mendorongnya, terlebih dalam hal

bekerja di mana aspek-aspek internal maupun eksternal berperan aktif dalam

tumbuhnya sebuah motivasi.

Moekijat (2015:133) secara umum faktor-faktor yang mempengaruhi

motivasi kerja pegawai adalah:

1.
2.

)

Memberikan kompensasi kepada pegawai secara adil dan wajar.
Menciptakan kondisi fisik pekerjaan yang menggairahkan bagi semua
pihak.

Adanya motivasi dari pimpinan supaya pegawainya minat yang besar
terhadap pekerjaannya. Minsalnya memberikan contoh sikap yang baik
kepada bawahannya.

Pimpinan menetapkan kepentingannya dalam kepentingan organisasi
secara keseluruhan.

Memberikan perhatian berupa penghargaan kepada pegawai Yyang
berprestasi.

Memberikan kesempatan kepada pegawai untuk memberikan saran-saran
atau aspirasinya kepada organisasi.

Hubungan yang harmonis antara pegawai dengan pegawai maupun dengan
Masyarakat.

Moekijat (2015:145) motivasi dipengaruhi oleh beberapa faktor, baik yang

bersifat internal maupun eksternal.

1. Faktor Internal

a.

Persepsi seseorang mengenai diri sendiri
Harga diri
Harapan pribadi

Kebutuhan
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e. Keinginan
f. Kepuasan kerja
g. Prestasi kerja yang dihasilkan
2. Faktor Eksternal
a. Jenis dan sifat pekerjaan
b. Kelompok kerja dimana seseorang bergabung
c. Organisasi tempat orang bekerja
d. Situasi lingkungan kerja

e. Gaji

2.1.6 Proses — Proses Motivasi

Motivasi ada karena terdapat suatu kebutuhan yang sifatnya lebih
mendasar. Untuk dapat memenuhi kebutuhan tersebut, timbullah dorongan
perilaku. Jika seorang individu mengalami suatu bentuk motivasi dan dorongan,
maka orang tersebut disebut mengalami hal yang tidak seimbang. Setiap manusia
dengan berbagai kebutuhan tidak akan pernah puas dalam memenuhi
kebutuhannya. Oleh sebab itu proses motivasi akan terus berlangsung selama
manusia mempunyai kebutuhan yang harus dipenuhi. Pada dasarnya proses
terjadinya motivasi menunjukkan adanya dinamika yang terjadi disebabkan
adanya kebutuhan yang mendasar dan untuk memenuhinya terjadi dorongan untuk
berprilaku. Malayu (2015 : 97) proses motivasi terdiri dari beberapa tahapan
yaitu:
1. Tujuan

Dalam proses motivasi perlu titetapka terlebih dahulu tujuan organisasi, baru
kemudian para karyawan dimotivasi ke arah tujuan itu.
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2. Mengetahui Kepentingan
Hal yang penting dalam proses motivasi adala mengetahui keinginan
karyawan dan tidak hanya melihat dari sudut kepentingan pimpinan atau
perusahaan saja

3. Komunikasi Efektif
Dalam proses komunikasi harus dilakukan komunikasi yang baik dengan
bawahan. Bawahan harus mengetahui apa yang akan diperolehnya dan syarat
apa saja yang dipenuhinya supaya insentif diperolehnya

4. Integrasi Tujuan
Proses motivasi perlu untuk menyatukan tujuan organisasi dan tujuan
kepentingan karyawan. Tujuan organisasi adalah needscomplex yaitu untuk
memperoleh laba serta perluasan perusahaan, sedangkan tujuan individu
karyawan ialah pemenuhan kebutuhan dan kepuasan.

5. Fasilitas
Manager penting untuk memberikan bantuan fasilitas kepada organisasi dan
individu karyawan yang akan mendukung kelancaran pelaksanaan pekerjaan,
seperti memberikan bantuan kesadaran.

2.2 Indikator Motivasi Kerja
Agar suatu proses motivasi kerja dapat dilaksanakan dengan baik, maka

diperlukan suatu indikator-indikator yang jelas dan dapat dijadikan sebagai acuan
dalam proses motivasi kerja pegawai. Indikator motivasi kerja juga dijadikan alat
untuk mengukur keberhasilan, apakah motivasi kerja bermanfaat atau tidak.
Malayu (2015:105), Indikator motivasi kerja antara lain adalah:
1. Gaji

Tingkat kewajaran gaji yang diterima sebagai imbalan terhadap tugas

pekerjaan.
2. Kondisi kerja

Tingkat kesesuaian kondisi kerja dengan proses pelaksanaan tugas pekerjaan—

pekerjaannya.
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3. Jenjang Kkarier
Jalur yang dilalui suatu karier ketika karyawan mencapai kemajuan ke posisi
dengan tanggung jawab lebih besar.

4. Insentif
Daya perangsang yang diberikan pada karyawan tertentu berdasarkan prestasi
kerjanya, diharapkan akan meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga

tujuan organisasi dapat tercapai sebagaimana direncanakan.

2.3 Kinerja

2.3.1 Pengertian Kinerja

Kinerja dalam sebuah organisasi merupakan salah satu unsur yang tidak
dapat dipisahkan dalam suatu organisasi, baik itu organisasi publik maupun
organisasi swasta. Kinerja organisasi akan sangat ditentukan oleh unsur
pegawainya, karena itu dalam mengukur kinerja suatu organisasi sebaiknya diukur
dalam tampilan kerja dari pegawainya. Istilah kinerja berasal dari kata Job
Performance atau Actual Performance yang merupakan prestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang.

Fahmi (2015:2) “Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi
baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang
dihasilkan selama satu periode waktu”.

Sutrisno (2016:172) “Kinerja adalah hasil kerja karyawan dilihat dari
aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang

telah ditetapkan oleh organisasi.”
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Menurut Torang (2015:74) “Kinerja adalah kuantitas atau kualitas hasil
kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan tugas
pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standard operasional prosedur,
kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi”.

Sudarmanto (2015:9) “Kinerja adalah sesuatu yang secara aktual orang
kerjakan dan dapat di observasi. Dalam pengertian ini, kinerja mencakup
tindakan-tindakan dan perilaku yang relevan dengan tujuan organisasi.

Edison (2016:176) “Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu
organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit orientet
yang dihasilkan selama satu periode waktu”.

Dari penjelasan tentang kinerja di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

2.3.2 Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Pendidikan formal masih belum memadai untuk mencapai kemampuan
yang professional. Untuk itu kemampuan SDM Pegawai harus diberdayakan
melalui pelatihan, pendidikan, dan pengembangan. Dengan kemampuan Kkerja
yang memadai diharapkan memberikan implikasi terhadap peningkatan Kinerja
karyawan sehingga mendukung pelaksanaan tugas secara efekif, efisien, dan
professional.

Mangkunegara (2015:13) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja terbagi

menjadi dua yaitu sebagai berikut:
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1. Kompetensi individu, yaitu kemampuan dan keterampilan melakukan
kerja yang mana kemampuan dan keterampilan seseorang dipengaruhi
oleh kebugaran fisik, pendidikan, akumulasi pelatihan dan pengalaman
kerja.

2. Dukungan Organisasi, yaitu setiap orang tergantung pada dukungan
organisasi dalam bentuk pengorganisasian penyediaan sarana dan
prasarana kerja, pemilihan teknologi dan pengamanan lingkungan kerja
termasuk kondisi dan syarat kerja.

Dukungan manajemen, yaitu Kinerja suatu organisasi atau individu sangat
tergantung pada kemampuan manajerial para manajemen atau pimpinan, baik
dengan cara membangun sistem kerja dan hubungan industrial yang aman dan
harmonis, maupun dengan mengembangkan kompetensi pekerjaan dan
memberikan motivasi dan memobilisasi seluruh karyawan agar bekerja secara
optimal.

Prawirosento dalam Sutrisno (2016:9) mengatakan faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja seseorang sebagai berikut :

1. Efektivitas dan Efesiensi

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya

kinerja diukur oleh efektivitas dan efesiensi. Dikatakan efektif bila mencapai

tujuan, dikatakan efesien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai

tujuan, terlepas dari apakah efektif atau tidak.
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2. Otoritas dan Tanggung Jawab
Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masing-
masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi
haknya dan tanggung jawab dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu organisasi
akan mendukung kinerja karyawan tersebut.
3. Displin
Secara umum, displin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat pada diri
karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Displin meliputi
ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara perusahaan dan
pegawai.
4. [Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Setiap
inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari atasan,
kalau memang dia atasan yang baik.
Keith Davis dalam Mangkunegara, (20015:8) faktor-faktor yang
mempengaruhi kKinerja pegawai yaitu :
1. Faktor kemampuan (Ability)
Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan, potensi
(IQ) dan kemampuan reality (knowledge+skill). Artinya, pimpinan dan

karyawan yang memiliki 1Q diatas rata-rata (IQ 110-120) apalagi 1Q
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superior, very superior, gifted dan genius dengan pendidikan yang
memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai kinerja maksimal.
2. Faktor Motivasi (Motivation)
Motivasi diartikan sebagai sikap (attitude) pimpinan dan karyawan
terhadap situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Situasi kerja
yang dimaksud mencakup Antara lain hubungan kerja, iklim Kkerja,
kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan, pola kerja dan kondisi kerja.
Dari uraian diatas, peneliti memiliki tanggapan bahwa terdapat beberapa
faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Faktor tersebut dapat diketahui dari
partisipasi pegawai dalam menyelesaikan suatu tugas. Memberikan pelayanan
yang prima kepada masyarakat, serta menjaga kedisiplinan dengan tidak pergi

keluar kantor saat jam kerja sedang berlangsung.

2.3.3 Standar Kinerja yang Efektif

Standar kinerja yang efektif merupakan pernyataan tentang situasi yang
terjadi ketika sebuah pekerjaan yang dilakukan secara efektif. ketika pekerjaan
dilakukan secara efektif. ketika karyawan berproses menyelesaikan pekerjaannya,
ada pedoman tentang langkah atau cara urutan dalam melakukan kerja agar tepat
sasaran. Menurut Hery (2019:28-30) ada delapan karakteristik yang membuat
suatu standar kinerja menjadi efektif, yaitu :
1. Didasarkan Pada Pekerjaan

Standar kinerja harus dibuat atas suatu pekerjaan tanpa memandang orang
yang mengerjakan pekerjaan tersebut.
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Dapat Dicapai

Semua pekerja harus dapat mencapai standar yang telah ditentukan. Standar
harus ditetapkan lebih tinggi sebagai tantangan bagi pekerja untuk
memberikan kinerja terbaik

Dapat Dipahami

Standar harus jelas baik bagi manajer maupun pekerja. Standar harus dapat
dengan mudah dipahami oleh manajer maupun pekerja

Harus Disepakati

Baik manajer maupun pekerja harus sepakat bahwa sebuah standar telah
titentukan dengan jujur. Hal ini sangatlah penting untuk memotivasi pekerja
Spesitif dan Terukur

Standar harus dapat dinyatakan dalam bentuk angka, persentase, satuan uang,
atau bentuk lain yang dapat diukur secara kuantitatif

Berorentasi Waktu

Standar kinerja menunjukkan berapa lama suatu perkerjaan harus dapat
diselesaikan atau kapan suatu pekerjaan harus diselesaikan dengan
menunjukkan tanggal yang pasti

Harus Tertulis

Baik manajer maupu pekerja harus mempuyai salinan tertulis yang telah
disetujui

Dapat Berubah

Karena standar harus disepakati dan dapat dicapai, maka secara periodik harus
dievaluasi dan diubah apabila perlu.

2.4 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No.

Nama Penulis Fitra Herlinda ,2011

Judul Penelitian Analisis Motivasi Kerja Pegawai Pada Kantor

Camat Rumbio Jaya Kabupaten Kampar

Variabel Motivasi Kerja Pegawai

Populasi dan Sampel Pegawai pada Kantor Camat Rumbio Jaya

Kabupaten Kampar

Metode Analisis Data Deskriptif Kualitatif

Hasil Penelitian Berdasarkan rekapitulasi terhadap kebutuhan
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fisikologis dikategorikan cukup baik. Hal ini
disebabkan karena pemimpin memperhatikan
dalam memberikan insentif, uang lembur,
THR, gaji dan pada akhirnya motivasi kerja

cukup baik dalam melaksanakan tugas kantor

Nama Penulis

Krisdiyanto, 2010

Judul penelitian

Analisis Faktor-faktor yang Mempengaruhi

Motivasi dan  Pengaruhnya  Terhadap
Peningkatan Kinerja Karyawan PT. PLN

(Persero)

Variabel

Faktor Motivasi

Populasi dan Sampel

Karyawan PT. PLN (Persero)

Metode Analisis Data

Deskriptif Kualitatif

Hasil Penelitian

Faktor  pelatihan dan  pengembangan,

kepuasan kerja, dan budaya organisasi
berpengaruh positif terhadap motivasi dan

Kinerja karyawan

Nama Penulis

Hari Muharam, 2013

Judul Penelitian

Analisis Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai Kecamatan Di Kota Bogor

Variabel

Faktor Motivasi

Metode Analisis Data

Deskriptif Kualitatif

Hasil Penelitian

Terdapat hubungan positif antara motivasi
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kerja dengan kinerja pegawai yang lemah. Hal
ini berarti bahwa kinerja pegawai pada Kantor
Kecamatan Bogor Tengah ditentukan oleh
motivasi kerja. Motivasi kerja yang tinggi
akan mengakibatkan tinginya kinerja pegawai
dalam bekerja dan sebaliknya jika motivasi
kerja rendah maka kinerja pegawai pada
Kantor Kecamatan Bogor Tengah Juga

Rendah.

2.5 Kerangka Pemikiran

Dalam penyusunan kerangka pemikiran harus sesuai dengan urutan-urutan

yang logis dan berdasarkan kajian pustaka yang telah dibahas sebelumnya.

Kerangka pemikiran merupakan hasil dari pemikiran oleh penulis dan dapat

dituangkan dalam bentuk bagan yang dikembangkan lebih luas lagi, berikut

adalah kerangka pemikiran peneliti.

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

Motivasi Kerja

!

Kondisi Kerja
Jenjang Karier

N

Indikator

l

Peningkatan Kinerja Pegawal
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2.6 Hipotesis

Hipotesis adalah dugaaan sementara tentang permasalahan suatu
penelitian. Kebenaran hipotesis harus dibuktikan dengan pelaksanaan penelitian
dan mendapatkan data yang benar dan tepat sehingga sesuai dengan kenyataan
yang sesungguhnya. Berdasarkan masalah yang ada dan berdasarkan kerangka
berfikir yang telah peneliti paparkan sebelumnya maka peneliti mengajukan
hipotesis dalam penelitian ini yaitu:
Ho :  Diduga motivasi kerja Kantor Camat Dolat Rayat Kabupaten Karo

belum terlaksana dengan baik

Ha :  Diduga motivasi kerja pada Kantor Camat Dolat Rayat Kabupaten

Karo sudah terlaksana dengan baik



