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BAB II

KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS

2.1   Kajian Teori
Kajian teori merupakan kajian secara luas mengenai konsep dan kajian hasil penelitian sebelumnya yang digunakan dalam mendukung penelitian yang dilakukan dengan pembahasan variabel-variabel yang dibahas dalam penelitian ini.

2.1.1     Kompetensi
Setiap organisasi, private atau public perlu membangun sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki secara profesional dan memiliki kompetensi yang tinggi. SDM yang berkompetensi tinggi akan menjadi pusat keunggulan organisasi sekaligus sebagai pendukung daya saing organisasi dalam memasuki era globalisasi dan menghadapi lingkungan usaha serta kondisi sosial masyarakat yang mengalami perubahan begitu cepat.

Peran SDM dalam organisasi mempunyai arti yang sama pentingnya dengan pekerjaan itu sendiri, sehingga interaksi antara organisasi dan SDM menjadi fokus perhatian para manajer. Oleh sebab itu, nilai-nilai (values) baru yang sesuai dengan tuntutan lingkungan organisasi perlu diperkenalkan dan disosialisasikan kepada semua individu di dalam organisasi.

Arti dari kompetensi adalah sebagai kemampuan atau kecapakan dengan pengertian tersebut, ada beberapa organisasi yang melakukan identivikasi banyaknya hasil studi yang menyatakan bahwa sikap, pengetahuan, prestasi belajar di sekolah tidak dapat menentukan kinerja atau keberhasilan seseorang dalam kehidupan. Hal temuan ini telah mendorong dilakukannya penelitian untuk mengetahui variabel komptensi apa yang berpengaruh terhadap kinerja seseorang terlepas dari faktor ras, gender dan sosio ekonominya.


2.1.1.1     Definisi Kompetensi
Beberapa definisi kompetensi seperti dikutip Sedarmayanti (2016:25) antara lain adalah :
1. Konsep luas, memuat kemampuan menstransfer kehalian dan kemampuan kepada situasi baru dalam wilayah kerja. Menyangkut organisasi dan perencanaan pekerjaan, inovasi dan mengatasi aktivitas rutin, kualitas efektivitas personel yang dibutuhkan di tempat  yang berkaitan dengan rekan kerja, manajer dan pelanggan

2. Kemampuan dan kemauan melaksanakan tugas.

3. Dimensi prilaku yang mempengaruhi kinerja
4. Karakteristik individu apapun yang dapat dihitung dan diukur secara konsisten, dapat dibuktikan untuk membedakan secara signifikan antara kinerja efektif dengan tidak efektif.
5. Kemampuan dasar dan kualitas kinerja yang diperlukan untuk mengerjakan pekerjaan dengan baik.
6. Bakat, sifat dan kehalian individu apapun yang dapat dibuktikan, dapat dihubungan dengan kinerja efektif fan baik sekali.
Mc. Clelland dalam Sedarmayanti (2016:126) mengemukakan kompetensi adalah karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung terhadap atau dapat memprediksikan kinerja yang sangat baik. Dengan kata lain kompetensi adalah apa yang outsanding performes lakukan lebih sering, pada lebih banyak situasi, dengan hasil yang lebih baik, dari apa yang dilakukan penilaian kebijakan.

Menurut Becker, Huselid and Urich (2014:256) menyatakan bahwa kompetensi merupakan pengetahuan, kemampuan dan kehalian (keterampilan) atau ciri kepribadian yang dimiliki seseorang yang secara langsung mempengaruhi kinerjanya.

Menurut Haris (2014:158) menyatakan bahwa kompetensi merupakan pengetahuan dasar yang pokok, kemapuan, pengalaman dan peryaratan yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan yang sukses.

Organisasi di masa depan akan dibentuk di sekeliling manusia. Maka lebih sedikit penekanan pada tugas-tugas sebagai satuan untuk membangun organisasi. Hal ini berarti akan dipusatkan pada kompetensi manusia. Jika manusia digunakan sebagai pembangunan organisasi, maka apa yang mereka bawa ke pekerjaan yaitu kompetensi menjadi sangat penting.

Untuk memperoleh manfaat sebesar-besarnya dari peluang yang diberikan oleh jenis-jenis organisasi baru, diperlukan  bentuk manajemen sumber daya manusia yang lebih terpadu, yang didasarkan pada pengertian yang jelas mengenai kompetensi yang diperlukan agar peran ( dibandingkan dari pekerjaan atau tugas ) manajemen yang demikian memerlukan gambaran yang lebih tajam tentang kekuatan dan kelemahan yang sesungguhnya dari orang-orang dibanding dengan latar belakang pengertian-pengertian ini:

Menurut Spencer and Spencer yang dialih bahasakan oleh Surya Dharma ( 2015: 109 ) mengemukakan kompetensi yaitu : “(An underlying characteristic’s of an individual which is causally related to criterion referenced effective and or superior performance in a job or situantion)”. Artinya kurang lebih sebagai karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan dengan efektivitas kerja individu dalam pekerjaannya.

Menurut Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negeri Nomor: 7  Tahun 2013 tentang pengertian Kompetensi adalah :

“Kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh seorang Pegawai Negeri Sipil berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas  jabatannya, sehingga Pegawai Negeri Sipil tersebut dapat melaksanakan tugasnya profesional, efektif dan efisien”.
Berdasarkan definisi tersebut bahwa kata “underying characteristic” mengandung makna kompetensi adalah bagian kepribadian yang mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Sedangkan kata “causally related” berarti  kompetensi adalah sesuatu yang menyebabkan atau memprediksi perilaku dan kinerja. Sedangkan kata “criterion-referenced” mengandung makna bahwa kompetensi sebenarnya mem-prediksi siapa yang berkinerja baik dan kurang baik, diukur dari kriteria atau standar yang digunakan.

Dari pengertian di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa kompetensi yaitu sifat dasar yang dimiliki atau bagian keperibadian yang mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan sebagai dorongan untuk mempunyai prestasi dan keinginan berusaha agar melaksanakan tugas dengan efektif.

Ketidak sesuaian dalam kompetensi-kompetensi inilah yang membedakan seorang pelaku unggul dari pelaku yang berprestasi terbatas.Kompetensi terbatas dan kompetensi intimewa untuk suatu pekerjaan tertentu merupakan pola atau pedoman dalam pemilihan karyawan (personal selection), perencanaan pengalihan tugas (succession planning), penilaian kerja (performance apprsial) dan pengembangan (development).

2.1.1.2   Karakteristik Kompetensi

Menurut Spencer and Spencer dalam Rivai dan Sagala  (2016:306), menyatakan bahwa ada 5 (lima) karakteristik kompetensi, yaitu sebagaiberikut :

1. Motif (Motives), yaitu sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan seseorang yang menyebabkan tindakan. Motif mendorong, mengarahkan dan memilih prilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu.
2. Sifat/Ciri bawah (Trait), yaitu karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi atau informasi.Kecepatan Reaksi dan ketajaman mata merupakan ciri fisik kompetensi seorang pilot tempur.
3. Konsep diri (Self Concept), yaitu sikap, nilai atau self image atau citra dori seseorang . Contoh percaya diri merupakan keyakinan prang bahwa mereka dapat efektif dalam berbagai situasi, merupakan bagian dari konsep dirinya.
4. Pengetahuan (Knowledge), yaitu informasi yang dimiliki oleh seseorang khususnya pada bidang spesifik. Pengetahuan merupakan kompetensi yang komplek. Biasanya tes pengetahuan mengukur kemampuan untuk memilih jawaban yang paling benar, tetapi tidak bisa melihat apakah seseorang dapat melakukan pekerjaan berdasarkan pengetahuan yang dimilikinya itu.
5. Keterampilan (Skil)”, yaitu kemampuan untuk melaksanakan tugas-tugas fisik dan mental tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan koginitif termasuk berfikir analitis dan konseptual.
Sedangkan menurut Spencer and Spencer  yang dikutip oleh Surya Dharma (2015:111) :Self-concept (Konsep diri), trait (watak/sifat) dan motif kompetensi lebih tersembunyi (hidden), dalam (deepre) dan berbeda pada titik sentral keperibadian seseorang. Kompetensi pengetahuan (Knowledge Competencies) dan keahlian (Skill Competencies) cenderung lebih nyata ( visible ) dan relatip berbeda di permukaan sebagai salah satu karakteristik yang dimiliki manusia. Kompetensi dapat dihubungkan dengan kinerja dalam sebuah model alir sebab akibat, yang menunjukan bahwa tujuan, perangai, konsep diri, dan kompetensi pengetahuan yang kemudian memprakirakan kinerja kompetensi mencakup niat, tindakan dan hasil akhir. 
2.1.1.3    Kategori Kompetensi
Menurut Spencer and Spencer yang dialihbahasakan oleh Surya Dharma (2015:113) bahwa : “kompetensi dapat dibagi 2 (dua) kategori yaitu (threshold) dan (differentiating) menurut kriteria yang digunakan memprediksi kinerja suatu pekerjaan”.

Threshold competencies adalah karakteristik utama (biasanya pengetahuan atau keahlian dasar seperti kemampuan untuk membaca) yang harus dimiliki oleh seseorang agar dapat melaksanakan pekerjaannya. Sedangkan “Differentiating competencies” adalah faktor-faktor yang membedakan individu yang berkinerja tinggi dan rendah.

Adapun menurut Romley (2013;205) berkaitan dengan kompetensi mengatakan bahwa : Most authorities recognize that competencies generally fall into two categories—hard measures and soft measures. Hard measures are more clearly definable and straight‐forward—they are the make‐or‐break requirements for being able to do a job. They are usually listed in job descriptions as requirements or desired qualifications—academic achievement, professional certifications and licenses, years of experience, technical knowledge, et cetera. Speaking a language, typing 50 words per minute and holding a master’s degree are examples. Soft measures are the more subtle behaviors revealed in certain circumstances that often make the difference between success and failure—attitude, leadership, communication, cultural fit, interpersonal effectiveness, et cetera. They are the reason why someone with the right academic qualifications might not succeed in a position. They are often deeply ingrained in a company’s culture and provide a way of measuring what happens when individuals operate in the real world, where “the rubber meets the road.” Properly established soft measures provide the foundation for a company’s performance management program.
Berdasarkan pendapat tersebut dapat ditejemahkan sebagai berikut: Kebanyakan pengarang mengakui bahwa kompetensi umumnya terbagi dalam dua kategori hard (keras) dan soft (halus). Tindakan keras lebih jelas didefinisikan dan lurus ke depan, mereka adalah membuat atau melanggar persyaratan untuk mampu melakukan pekerjaan. Mereka biasanya tercantum dalam uraian tugas sebagai persyaratan atau kualifikasi yang diinginkan prestasi akademik, sertifikasi dan lisensi professional, tahun pengalaman, pengetahuan teknis, dan sebagainya.

Tindakan halus, langkah-langkah perilaku yang lebih halus dinyatakan dalam keadaan tertentu yang sering membuat perbedaan antara keberhasilan dan kegagalan sikap, leadership, komunikasi, kecocokan/kebiasan dengan pekerjaan, keefektifan hubungan pegaawai dll.Mereka adalah alasan mengapa seseorang dengan kualifikasi akademik yang tepat mungkin tidak berhasil dalam posisi.

Sedangkan menurut Talim (2009) kompetensi ini bisa meliputi aspek pengetahuan, keterampilan, sikap dan perilaku karyawan. Dalam arti luas, kompetensi ini akan terkait dengan strategi organisasi dan pengertian kompetensi ini dapatlah kita padukan dengan soft skill, hard skill, social skill, dan mental skill. Hardskill mencerminkan pengetahuan dan keterampilan fisik SDM, softskill menunjukkan intuisi, kepekaan SDM; social skill menunjukkan keterampilan dalam hubungan sosial SDM,;mental skill menunjukkan ketahanan mental SDM. Di dalam perkembangan manajemen SDM, saat ini sedang ramai dibicarakan mengenai bagaimana mengelola SDM berbasis kompetensi.
2.1.1.4    Tahapan dalam Peningkatan Kompetensi
Proses perolehan kompetensi (competency acquisition process) menurut Dharma (2015:18) telah dikembangkan untuk meningkatkan tingkat kompetensi yang meliputi :
1. Recognition; suatu simulasi atau studi kasus yang memberikan kesempatan peserta untuk mengenali satu atau lebih kompetensi yang dapat memprediksi individu berkinerja tinggi di dalam pekerjaannya sehingga seseorang dapat berjalan dari pengalaman simulasi tersebut.

2. Understanding; intruksi kasus termasuk modeling perilaku tentang apa itu kopetensi dan bagaimana penerapan kopetensi tersebut.

3. Assesment; umpan balik kepada peserta tentang berapa banyak kompetensi yang dimiliki peserta (membandingkan skor peserta). Cara ini dapat memotivasi peserta mempelajari kompetensi sehingga mereka sadar adanya hubungan antara kinerja yang aktual dan kinerja yang ideal.

4. Feedback; suatu latihan dimana peserta dapat mempraktekan kompetensi dan memperoleh umpan balik bagaimana peserta dapat melaksanakan pekerjaan tertentu dibanding dengan seseorang yang berkinerja tinggi.

5. Job Application agar dapat menggunakan kompetensi didalam kehidupan nyata.

2.1.1.5    Beberapa Kompetensi yang dibutuhkan untuk Masa Depan
Apa yang dapat kita katakan atau perkirakan mengenai kompetensi yang mungkin dibutuhkan untuk memenuhi tantangan baru dimasa depan dan bentuk-bentuk organisasi baru yang akan kita hadapi. Dari pemikiran Mitrani, Palziel dan Fitt (Dharma, 2015:18) dapat diindentifikasi beberapa pokok pikiran tentang kualitas yang perlu dimiliki orang pada tingkat eksekutif, manajer, dan karyawan.
1. Tingkat Eksekutif. Pada tingkat eksekutif diperlukan kompetensi tentang :

a. Strategic thinking (pemikiran Stategis), adalah kompetensi untuk melihat peluang pasar, ancaman, kekuatan dan kelemahan organisasi agar dapat  mendefinisikan “strategic response” secara optimal.

b. Change leadership (kepemimpinan perubahan), aspek change leadership adalah kompetensi untuk mengkomunikasikan visi dan strategi perusahaan dapat ditransformasikan kepada pegawai.

c. Relationship management ( manajemen hubungan), adalah kemampuan untuk meningkatkan hubungan dan jaringan dengan negara lain. Kerjasama dengan negra lain sangat dibutuhkan bagi keberhasilan organisasi.

2. Tingkat Manajer. Pada tingkat manajer paling tidak diperlukan aspek-aspek kompetensi seperti : 

a. Fleksibilitas (keluwesan) adalah kemampuan merubah struktur dan proses manajerial.

b. Interpersonal understanding (saling pengertian antar pribadi) adalah kemampuan untuk memahami nilai dari berbagai tipe manusia.

c. Empowering, aspek empowering (pemberdayaan) adalah kemampuan berbagi informasi, penyampaian ide-ide oleh bawahan, mengembangkan pe-ngembangan karyawan, mendelegasikan tanggung jawab, memberikan saran umpan balik, mengatakan harapan-harapan yang positif untuk bawahan dan memberikan reward bagi peningkatan kinerja.

3. Tingkat karyawan. Pada tingkat karyawan diperlukan kualitas kompetensi seperti: 

a. Fleksibilitas/keluwesan adalah kemapuan untuk melihat perubahan sebagai suatu kesempatan yang mengembirakan ketimbang sebagai ancaman.

b. Kompetensi menggunakan dan mencari berita.

c. Motivasi dan kemampuan untuk belajar, motivasi berprestasi, motivasi kerja di bawah tekanan waktu; kolaborasi dan orientasi pelayanan kepada pelanggan.

2.1.1.6     Manfaat Kompetensi
Menurut Prihadi (2013:14) manfaat kompetensi adalah:

1. Prediktor kesuksesan kerja. Model kompetensi yang akurat akan dapat menentukan dengan tepat pengetahuan serta ketrampilan apa saja yang dibutuhkan untuk berhasil dalam suatu pekerjaan. Apabila seseorang pemegang posisi mampu memiliki kompetensi yang dipersyaratkan pada posisinya maka ia dapat diprediksikan akan sukses.
2. Merekrut karyawan yang andal. Apabila telah berhasil ditentukan kompetensi-kopentensi apa saja yang diperlukan suatu posisi tertentu, maka dengan mudah dapat dijadikan kriteria dasar dalam rekrutmen karyawan baru

3. Dasar Penilaian dan Pengembangan karyawan Indentifikasi kompetensi pekerjaan yang akurat juga dapat dipakai sebagai tolak ukur kemampuan seseorang. Dengan demikian, berdasarkan sistem kompetensi ini dapat diketahui apakah seseorang telah bagaimana mengembangkannya, dengan training?, dengan coaching?. Ataukah perlu dimutasikan kebagian lain?.

2.1.1.7     Dimensi Kompetensi
Berdasarkan Peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 7  Tahun 2013 menyatakan kompetensi merupakan “Kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh seorang Pegawai Negeri Sipil berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas  jabatannya, sehingga Pegawai Negeri Sipil tersebut dapat melaksanakan tugasnya profesional, efektif dan efisien”.
1. Pengetahuan, yaitu informasi yang dimiliki oleh seseorang khususnya pada bidang spesifik. Pengetahuan merupakan kompetensi yang komplek.Biasanya tes pengetahuan mengukur kemampuan untuk memilih jawaban yang paling benar, tetapi tidak bisa melihat apakah seseorang dapat melakukan pekerjaan berdasarkan pengetahuan yang dimilikinya itu.
2. Keterampilan, yaitu kemampuan untuk melaksanakan tugas-tugas fisik dan mental tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan koginitif termasuk berfikir analitis dan konseptual.

3. Sikap perilaku, yaitu karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi atau informasi. Kecepatan Reaksi dan ketajaman mata merupakan ciri fisik kompetensi seorang pegawai.
2.1.2 Komunikasi
Komunikasi memegang peran yang sangat penting dalam suatu organisasi,oleh karena itu berpengaruh dalam dunia kerja sehingga aktivitas kerja dapat dioptimalkan.Penggunaan komunikasi berpengaruh cukup besar pada lingkungan kerja yang diwujudkan dalam visi serta misi dari sekolah.Komunikasi yang dibutuhkan adalah komunikasi yang efektif agar organisasi dapat berjalan lancar.semakin efektif  komunikasi yang dibina semakin produktif perilaku seorang guru dalam menjalankan pekerjaannya. Komunikasi diperlukan untuk mengabadikan sehatnya organisasi.Sebagaimana  orang banyak terjangkit arteriosklerosis, pengerasan pada arteri yang menghambat sirkulasi darah dan nutrisi yang dibawa, begitu juga banyak organisasi mengalami masalah yang serupa dengan aliran informasi. Akibat aliran komunikasi yang kurang lancar, maka proses organisasi akan mengalami kekakuan.

Keterampilan komunikasi sangat penting karena beberapa alasan, di antaranya:

1. Keterampilam komunikasi  amat penting dalam kehidupan pribadi anda dan untuk kesuksesan  pribadi anda. Sebenarnya, keterampilan yang paling penting yang dicari pimpinan dalam pelamar kerja adalah keterampilan komunikasi lisan.

2. Untuk mendapatkan apa yang anda inginkan dalam karir anda, berhentilah berbicara dan mulailah mendengar selanjutnya amati. dan pelajari bagaimana orang lain berkomunikasi. Ketika anda belajar bagaimana mendengarkan, selanjutnya anda belajar bagaimana melayani pelanggan sepenuhnya. Pelanggan bukan hanya orang yang membeli produk anda, tetapi juga yang bekerja dengan anda (Lussier dalam Dahi dan Kaswan, 2014:94).

2.1.2.1    Pengertian Komunikasi

Sebagai makhluk sosial manusia senantiasa ingin berhubungan dengan manusia lainnya.Ia ingin mengetahui lingkungan sekitarnya, bahkan ingin mengetahui apa yang terjadi dalam dirinya, rasa ingin tahu ini memaksa manusia perlu berkomunikasi.

Komunikasi merupakan satu aktivitas yang sangat fundamental dalam kehidupan umat manusia. Kebutuhan umat manusia untuk berhubungan dengan sesamanya, diakui oleh hampir semua agama telah ada semenjak Adam dan Hawa.

Komunikasi memiliki arti atau cakupan makna yang jauh lebih luas dari sekedar apa yang kita ucapkan. Komunikasi berkaitan dengan bagaimana menyampaikan pesan ketika kita menyampaikannya kepada orang yang akan menerima pesan tersebut. Komunikasi adalah tentang mendengarkan, berbicara, dan bertindak untuk menyingkapkan perasaan dan pikiran kita kepada orang lain. Ketika orang menjadi komunikator yang lebih baik, mereka menjadi hebat dalam segala hal,mulai dari hubungan cinta hingga hubungan bisnis dan penjualan. Ketika organisasi menginginkan pesan yang disampaikan oleh para top manajemennya sehubungan dengan kebijakan-kebijakan yang telah dirumuskan, dan harus dijalankan oleh seluruh aparaturnya, dalam hal ini para bawahannya, maka sudah sepatutnya top manajemen  mempertimbangkan cara yang tepat dalam penyampaian. Apabila penyampaian pesan tidak disesuaikan dengan perilaku penyampaian yang benar, sangat ironis bila kemudian kebijakan-kebijakan tidak diaplikasikan dan diimplementasikan dalam rutinitas kerja para bawahannya. Pada akhirnya sampai terjadi situasi seperti yang  digambarkan maka akan sangat mempengaruhi produktivitas organisasi secara total.

Menurut. Rogers  dalam Cangara (2013:62) bahwa komunikasi adalah proses dimana suatu ide dialihkan dari sumber kepada suatu penerima atau lebih, dengan maksud untuk mengubah tingkah laku mareka. Sedangan menurut  Ross yang juga dikuti oleh Cangara (2013:62) mengatakan bahwa komunikasi adalahsuatu  proses menyortir, memilih dan mengirimkan symbol-simbol sedemikian rupa sehingga membantu pendengar membangkitkan makna atau respon dari pikirannya yang serupa dengan yang dimaksudkan komunikator.
Komunikasi didefinisikan oleh Porter dan Samovar sebagai suatu proses transaksional dinamis yang mempengaruhi prilaku di mana sumber dan penerimanya  dengan sengaja menyandi (to code) perilaku mereka untuk menghasilkan pesan yang mereka salurkan lewat suatu saluran (channel) guna merangsang atau memperoleh  sikap atau prilaku tertentu Mulyasa dalam Dahi dan Kaswan (2010;95).

  Mangkunegara (2016:145), komunikasi diartikan sebagai proses pemindahan suatu informasi, ide, pengertian dari seseorang kepada orang lain dengan harapan orang lain tersebut dapat menginterpretasikannya sesuai dengan tujuan yang dimaksud.

Menurut Dahi dan Kaswan (2014:96) komunikasi merupakan pengalihan pesan-baik informasi mapun pemahaman dari satu orang kepada yang lainnya. Komunikasi merupakan jembatan makna antar manusia sehinga mereka dapat berbagi apa yang mereka ketahui dan rasakan. Jika komunikasi ditangani dengan tepat, akan menghasilkan komunikasi yang terbuka. Komunikasi terbuka terjadi ketika orang merasa bebas mengkomunikasikan semua pesan yang relevan. Tanpa komunikasi terbuka, kerja sama hampir mustahil karena orang tidak dapat mengkomunikasikan kebutuhan dan perasaannya kepada orang lain. Oleh karena itu, dapat kita tegaskan bahwa setiap tindak komunikasi mempengaruhi organisasi dengan cara tertentu.
Dengan demikian jelaslah bahwa arus komunikasi dari atasan ke bawahan belum tentu berjalan dengan mulus sesuai yang diharapkan karena  dipengaruhi bebagai faktor seperti yang diungkapkan oleh AMuhammad (2011:110) yaitu :

1. Keterbukaan, kurangnya sifat terbuka diantara pimpinan dan karyawan akan menyebabkan pemblokan atau tidak mau menyampaikan pesan dan gangguan dalam pesan. Umumnya para pimpinan tidak begitu memperhatikan arus komunikasi ke bawah. Pimpinan mau memberikan informasi ke bawah bila mereka merasa bahwa pesan itu penting bagi penyelesaian tugas. Tetapi apabila suatu pesan tidak relevan dengan tugas pesan tersebut tetap dipegangnya.

2. Kepercayaan pada pesan tulisan, Kebanyakan para pimpinan lebih percaya pada pesan tulisan dan metode defusi yang menggunakan alat-alat elektronik daripada pesan yang disampaikan secara lisan dengan tatap muka.

3. Pesan yang berlebihan, karena banyaknya pesan-pesan dikirimkan secara tertulis maka karyawan dibebani dengan memo-memo, bulletin, surat-surat pengumuman, majalah dan pernyataan kebijaksanaan, sehingga banyak sekali pesan-pesan yang harus dibaca oleh karyawan. Reaksi karyawan terhadap pesan tersebut biasanya cenderung untuk tidak membacanya.

4. Timing, atau ketepatan waktu pengiriman pesan mempengaruhi komunikasi ke bawah. Pimpinan hendaklah mempertimbangkan saat yang tepat bagi pengiriman pesan dan dampak yang potensial kepada tingkah laku karyawan. Pesan seharusnya dikirimkan ke bawah pada saat saling menguntungkan kepada kedua belah pihak yaitu pimpinan dan karyawan. Tetapi bila pesan yang dikirimkan tersebut tidak pada saat dibutuhkan oleh karyawan maka mungkin akan mempengaruhi kepada efektivitasnya.

Dari berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa komunikasi adalah suatu proses yang terjadi dalam suatu sistem, di mana ada sumber komunikasi yang mempengaruhi penerima untuk tujuan tertentu, dengan memanipulasi signal, yang diteruskan melalui suatu jalur komunikasi yang ada di antara sumber dan penerima.
2.1.2.2    Teori Komunikasi
Manusia yang merupakan sebagai mahluk pribadi dan juga mahluk sosial menjadi dasar dalam melangsungkan hidupnya. Hubungan sosial sangat penting untuk menjalin rasa saling membutuhkan, karena manusia tidak bisa hidup sendirian tanpa bantuan dari adanya orang lain. Oleh karena itu hubungan sosial perlu dibina dengan baik.

Pertama, karena hubungan yang baik merupakan salah satu hal yang paling penting dalam mencapai kesuksesan. Theodore Rooesevelt menyatakan, “Satu bahan yang paling penting dalam resep kesuksesan adalah tahu bagaimana caranya untuk berhubungan dengan orang lain” (Mortensen, 2016:71). Kedua, dengan adanya hubungan yang baik, seseorang merasa lebih nyaman, terlibat, dimengerti dan saling-percaya diantara mereka akan muncul. Ketiga, bila orang berada dalam suatu hubungan baik, mereka bisa menjadi lebih kreatif bersama-sama dan lebih efisien dalam membuat keputusan (Gooleman, 2017: 38).  Keempat, hubungan yang kurang/tidak baik, khususnya hubungan yang diliputi rasa takut akan membekukan tempat kerja ; para pekerja merasa enggan untuk berbicara, berbagi gagasan-gasan baru, atau berkoordinasi dengan baik, apalagi memperbaiki kualitas keluaran mereka (Gooleman, 2017: 360).  Kelima, hubungan yang buruk, yaitu hubungan dengan tingkat kepercayaan yang rendah adalah pajak tersembunyi yang amat besar. Dalam kenyataannya, pajak tersembunyi ini jauh lebih besar daripada semua pajak dan beban bunga yang lain bila digabung – baik yang tersembunyi maupun yang tidak tersembunyi (Covey, 2018:237).

Hal tersebut menunjukkan bahwa hubungan yang baik merupakan salah satu kunci keberhasilan di tempat kerja, karyawanya bisa menjadi lebih kreatif dan lebih efisien dalam membuat keputusan.Selain itu, di antara karyawan terdapat loyalitas yang luar biasa serta etika kerja yang kuat.Visi pemimpin menjadi aspirasi karyawannya dampaknya sungguh luar biasa (Maxwell, 2011: 197).

Komunikasi memiliki empat fungsi di dalam kelompok atau organisasi : pengendali motivasi, ekspresi, emosi, dan informasi (Robbins dan Judge, 2016:328). Komunikasi bertindak sebagai pengendalidengan berbagai cara. Organisasi memiliki hirarki wewenang dan pedoman formal yang harus diikuti oleh para karyawan.Ketika karyawan misalnya harus menyampaikan yang berhubungan dengan pekerjaan kepada pimpinannya langsung, mengikuti deskripsi pekerjaannya atau mematuhi kebijakan perusahaan, maka komunikasi yang demikian itu bertindak sebagai fungsi pengemdali.Tetapi komunikasi informal juga mengendalikan prilaku.


Komunikasi mengembangkan motivasi dengan mengklarifikasi kepada karyawan apa yang harus dilakukan, seberapa baik mereka harus melakukan dan apa yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kinerja jika kinerjanya dibawah rata-rata. Pembentukan sasaran spesifik, umpan balik terhadap kemajuan dalam mencapai sasaran, dan penguatan prilaku yang dikehendaki semuanya merangsang motivasi dan memerlukan komunikasi.


Fungsi akhir dari komunikasi adalah memfasilitasi pembuatan keputusan.Komunikasi menyediakan informasi yang diperlukan oleh individu dan kelompok untuk membuat keputusan dengan menyampaikan data untuk diidentifikasi dan mengevaluasi berbagai pilihan.Tidak ada satu dari empat fungsi itu yang dipandang lebih penting dari pada yang lainnya.Agar kelompok berkinerja secara efektif mereka, perlu memelihara bentuk kontrol atas anggotanya, merangsang para anggotanya berkinerja efektif menyediakan sarana untuk ekspresi emosi, dan membuat pilihan keputusan.Dapat diasumsikan bahwa hampir setiap interaksi komunikasi yang terjadi dalam suatu kelompok atau organisasi melakukan satu atau satu fungsi komunikasi atau lebih.

2.1.2.3  Hambatan Komunikasi


Ketika penerima menerima pesan dan berusaha memahaminya, sejumlah interferensi mungkin membatasi pemahaman penerima.Kendala-kendala itu merupakan hambatan komunikasi, dan mungkin muncul baik dalam lingkungan fisik (suara radio yang mengganngu percakapan telepon), maupun emosi seseorang (anggota keluarga penerima yang sakit).Hambatan itu mungkin sepenuhnya menghalangi komunikasi, menyaring sebagian pesan, atau memaknainya secara salah. Tiga jenis hambatan itu adalah personal, fisik dan semantik (Newstrom dan Davis, 2015:55).

1. Hambatan personal merupakan gangguan komunikasi yang berasal dari emosi sesorang, nilai, dan kebiasaan menyimak yang buruk. Kendala ini mungkin juga bersumber dari perbedaan dalam pendidikan, suku, jenis, status sosioekonomis, dan faktor-faktor lain. Hambatan personal sering terjadi di tempat kerja dengan contoh-contoh umum seperti meliputi kebiasaan verbal yang mengganggu (seperti pengulangan kata “ah”, “ee”, dll). Kita semua mengalami bagaimana perasaan personal kita dapat membatasi komunikasi kita dengan orang lain, dan situasi ini terjadi di tempat kerja tepat seperti yang terjadi dalam kehidupan sehari-hari.

2. Hambatan fisik merupakan gangguan komunikasi yang terjadi pada lingkungan di mana komunikasi itu berlangsung.Gangguan fisik yang khas adalah kebisingan yang mengganggu secara tiba-tiba yang dapat mengaburkan pesan suara. Hambatan fisik yang lain meliputi jarak antar orang, dinding atau gangguan udara yang mempengaruhi pesan radio. Orang sering mengenali ketika gangguan fisik terjadi dan berusaha mengimbanginya.

3. Hambatan semantik berasal dari keterbatasan symbol yang kita gunakan dalam berkomunikasi.Symbol biasanya memiliki aneka makna, dan kita harus memilih satu makna dari sekian banyak.Kadang-kadang kita memilih makna yang salah dan terjadilah kesalah pahaman. Kesalahpahaman dapat mendatangkan gangguan emosi pada penerima.Dengan demikian hambatan semantic dapat membawa kepada hambatan emosional, dan komunikasi selanjutnya tersumbat.

Robbins dan Judge (2016:392),menyatakan bahwa komunikasi menjalankan empat fungsi utama di dalam suatu kelompok atau dalam suatu organisasi yaitu :

1. Komunikasi berfungsi sebagai pengendali (kontrol, pengawasan)

2. Komunikasi berfungsi sebagai alat memotivasi  

3. Komunikasi berfungsi sebagai pengungkapan emosional

4. Komunikasi berfungsi untuk menyampaikan informasi

Komunikasi berfungsi mengendalikan perilaku anggota dengan beberapa acara.Setiap organisasi mempunyai hirarki wewenang dan garis panduan formal yang harus dipatuhi oleh karyawan.Misalnya saja ketika diminta terlebih dahulu mengkomunikasikan setiap keluhan yang berkaitan dengan pekerjaan kepada atasan langsungnya, sesuai sesuai dengan uraian tugasnya, atau sesuai dengan kebijakan perusahaan, komunikasi itu menjalankan suatu fungsi kontrol. Komunikasi memberi motivasi, membantu perkembangan motivasi dengan menjelaskan kepada karyawan apa yang harus dilakukan, bagaimana seberapa baik mereka bekerja, dan apa yang dapat dikerjakan untuk memperbaiki kinerja yang dibawah standar. Bagi karyawan, kelompok kerja merupakan sumber pertama untuk interaksi sosial.Komunikasi yang terjadi dalam kelompok itu merupakan mekanisme fundametal yang mana anggota-anggota menunjukkan kekecewaan dan rasa puas mereka.Dan yang terakhir, peran komunikasi yang berhubungan dengan mempermudah pengambilan keputusan.Komunikasi memberikan informasi yang diperlikan individu dan kelompok untuk mengambil keputusan dengan meneruskan data guna mengenali dan menilai pilihan-pilihan alternatif.
2.1.2.4  Proses Komunikasi

Proses komunikasi menurut  Pace dan Faules (2013:184), menuyatakan bahwa dalam komunikasi organisasi kita berbicara tentang informasi yang perpindah secara formal dari seseorang yang otoritasnya lebih tinggi kepada orang lain yng otoritasnya lebih rendah disebutkomunikasi kebawah, informasi yang bergerak dari satu jabatan yang otoritasnya lebih rendah kepada orang yang otoritasnya lebih tinggi disubut komunikasi ke atas, informasi yang bergerak diantara orang-orang dan jabatan jabatan yang sama tingkat otoritasnya disebut komunikasi horizontal, atau informasi yang bergerak di antara orang- orang dan jabatan jabatan yang tidak menjadi atasan ataupun bawahan satu dengan yang lainnya dan mereka menempati bagian fungsional yang berbeda disebut komunikasi lintas saluran. Komunikasi horizontal dan lintas saluran itu biasa disebut juga komunikasi menyilang (crosswise communication). 

Berkaitan dengan informasi yang mengalir secara informal bersama-sama  komunikasi organisasi, yang perpindah secara formal  menurut Pace dan Faules (2013:184), adalah sebagai berikut :
1.  Komunikasi ke Bawah


Komunikasi ke bawah dalam sebuah organisasi berarti informasi mengalir dari jabatan berotoritas lebih tinggi kepada mereka yang berotoritas lebih rendah. Ada lima jenis informasi yang biasa dikomunikasikan dari atasan kepada bawahan : (1) informasi mengenai bagaimana melakukan pekerjaan, (2) informasi mengenai dasar pemikiran untuk melakukan pekerjaan, (3) informasi mengenai kebijakan dan praktek-praktek organisasi, (4) informasi mengenai kinerja pegawai dan (5) informasi untuk mengembangkan rasa memiliki tugas (sense of mission).
Aliran informasi ke bawah melalui beberapa level organisasi memakan waktu. Keterlambatan sering membuat frustasi sehingga manajer puncak mendesak agar informasi dikirim langsung ke karyawan atau kelompok kerja. Level dalam Pace dan Faules (2013: 186) mensurvei para penyelia dan meminta mereka untuk menilai keefektivan kombinasi-kombinasi yang berbeda dari metode-metode untuk berbagai jenis komunikasi yang berlainan.

2.  Komunikasi ke Atas


Menurut Pace dan Faules (2013: 191), komunikasi ke atas penting karena beberapa alasan, yaitu:  

a. Aliran informasi ke atas memberi informasi berharga untuk pembuatan keputusan oleh mereka yang mengarahkan organisasi dan mengawasi kegiatan orang-orang lainnya.

b. Komunikasi ke atas memberitahukan kepada penyelia kapan bawahan mereka siap menerima informasi dari mereka dan seberapa baik bawahan menerima apa yang dikatakan kepada mereka.

c. Komunikasi ke atas memungkinkan – bahkan mendorong – omelan dan keluh kesah muncul ke permukaan sehingga penyelia tahu apa yang mengganggu mereka yang paling dekat dengan operasi-operasi sebenarnya.

d. Komunikasi ke atas menumbuhkan apresiasi dan loyalitas kepada organisasi dengan member kesempatan kepada karyawan untuk mengajukan pertanyaan dan menyumbang gagasan dan saran-saran mengenai operasi organisasi.

e. Komunikasi ke atas mengizinkan penyelia untuk menentukan apakah bawahan memahami apa yang diharapkan dari aliran informasi ke bawah.

f. Komunikasi ke atas membantu karyawan mengatasi masalah pekerjaan mereka dan memperkuat keterlibatan mereka dengan pekerjaan mereka dan dengan organisasi tersebut.

Sharma dalam Pace dan Faules (2013: 191) mengemukakan beberapa alasan komunikasi ke atas terasa sulit.

a. Kecenderungan karyawan menyembunyikan pikiran mereka, karena mereka khawatir akan mendapat kesulitan.

b. Perasaan bahwa penyelia dan manajer tidak tertarik kepada masalah karyawan. 

c. Kurangnya penghargaan bagi komunikasi ke atas yang dilakukan penyelia dan manajer.

d. Perasaan bahwa penyelia dan manajer tidak dapat dihubungi dan tidak tanggap pada apa yang disampaikan karyawan. 


Planty dan Machaver dalam Pace dan Faules (2013: 193) mengemukakan tujuh prinsip sebagai pedoman program komunikasi ke atas. Prinsip-prinsip itu adalah sebagai berikut :

a. Program komunikasi ke atas yang efektif harus direncanakan. Penyelia dan manajer harus merangsang, medorong, dan mencari jalan untuk mengembangkan komunikasi ke atas.

b. Program komunikasi ke atas yang efektif berlangsung secara berkesinambungan. Penyelia dan manajer mau menerima informasi kepada bawahan dan memberi tanggapan atas apa yang mereka terima, terlepas apakah organisasiberjalan lancar atau sedang mendapat gangguan.

c. Program komunikasi ke atas yang efektif menggunakan saluran rutin. Informasi harus mengalir ke atas melalui organisasi mengikuti tahap-tahap yang biasa dan rutin.

d. Program komunikasi ke atas yang efektif menitikberatkan kepada kepekaan dan penerimaan dalam pemasukan gagasan dari level yang lebih rendah. Mendengarkan dengan tujuan untuk memahami apa yang dimaksud seseorang/bawahan adalah bagi komunikasi ke atas yang efektif. 

e. Program komunikasi ke atas yang efektif mencakup mendengarkan secara objektif. Penyelia dan manajer harus menyediakan waktu untuk mendengarkan pendapat yang bertentangan, kritik-kritik dan cara pandang bawahan yang berbeda secara objektif.

f. Program komunikasi ke atas yang efektif mencakup tindakan untuk menanggapi masalah. Mendengarkan aktif dapat memancing munculnya gagasan-gagasan baru, tetapi kegagalan untuk melakukan tindakan hanya menciptakan kemarahan dan merusak ketulusan dalam komunikasi ke atas.

g. Program komunikasi ke atas yang efektif menggunakan berbagai media dan metode untuk meningkatkan aliran informasi. Metode komunikasi ke atas yang paling efektif adalah kontak tatap-muka setiap hari dan percakapan di antara penyelia dan bawahan.

3.   Komunikasi Menyilang ; 
Komunikasi menyilang atau komunikasi lateral meliputi aliran informasi secara horizontal, dengan orang pada level organisasi yang sama atau setara, dan aliran informasi secara diagonal, dengan orang pada level yang berbeda yang tidak memiliki hubungan melapor secara langsung. Jenis komunikasi ini digunakan untuk mempercepat aliran informasi, untuk meningkatkan pemahaman, dan untuk mengkoordinasi-kan usaha-usaha dalam mencapai tujuan organisasi.


Banyak komunikasi tidak mengikuti hirarki organisasi tetapi memotong mata rantai komando. Sebenarnya, sebuah kajian menunjukkan bahwa hanya sepertiga komunikasi oleh manajer adalah vertikal, sedang dua pertiga adalah menyilang /horizontal dan diagonal. 
Penelitian dan pengalaman menunjukkan bahwa komunikasi horizontal muncul paling sedikit karena enam alasan berikut :

1. Untuk mengkoordinasikan penugasan kerja. Para karyawan   saling bertemu untuk meng koordinasikan pembagian tugas

2. Berbagi informasi mengenai rencana dan kegiatan. Bila gagasan beberapa orang menjanjikan hasil yang lebih baik dari gagasan dari satu orang, komunikasi horizontal menjadi amat penting.

3. Untuk memecahkan masalah. Komunikasi antara sesama karyawan, terutama dalam satu amat baik digunakan sebagai sarana memecahkan masalah. 

4. Untuk memperoleh pemahaman bersama. Pertemuan dan pembicaraan, misalnya, di antara dosen yang tingkat organisasinya sama dan jurusan/program studi yag sama amat penting untuk mencapai pemahaman yang sama.

5.  Untuk mendamaikan, berunding, dan menengahi perbedaan. Individu-individu sering mengembangkan pilihandan prioritas yang akhirnya sering menimbulkan ketidaksepakatan. Bila hal ini terjadi, komunikasi horisontal di antara para karyawan dalam unit kerja amat penting. 

6. Untuk menumbuhkan dukungan antar pribadi. Kebanyakan komunikasi horizontal bertujuan untuk memperkuat ikatan dan hubungan antarpribadi (Pace dan Faules, 2013: 196). 
2.1.2.5 Dimensi Komunikasi

Pace dan Faules (2013:184) menyatakan bahwa komunikasi meliputi:  komunikasi ke bawah, komunikasi ke atas dan komunikasi menyilang, yang diuaraikan sebagai berikut : 

1. Komunikasi ke bawah

Komunikasi ke bawah dalam sebuah organisasi berarti informasi mengalir dari jabatan berotoritas lebih tinggi kepada mereka yang berotoritas lebih rendah. Ada lima jenis informasi yang biasa dikomunikasikan dari atasan kepada bawahan : (1) informasi mengenai bagaimana melakukan pekerjaan, (2) informasi mengenai dasar pemikiran untuk melakukan pekerjaan, (3) informasi mengenai kebijakan dan praktek-praktek organisasi, (4) informasi mengenai kinerja pegawai dan (5) informasi untuk mengembangkan rasa memiliki tugas (sense of mission).
Aliran informasi ke bawah melalui beberapa level organisasi memakan waktu. Keterlambatan sering membuat frustasi sehingga manajer puncak mendesak agar informasi dikirim langsung ke karyawan atau kelompok kerja.

2. Komunikasi ke atas

Menurut Pace dan Faules (2013:191), komunikasi ke atas penting karena beberapa alasan, yaitu:  

a. Aliran informasi ke atas memberi informasi berharga untuk pembuatan keputusan oleh mereka yang mengarahkan organisasi dan mengawasi kegiatan orang-orang lainnya.

b. Komunikasi ke atas memberitahukan kepada penyelia kapan bawahan mereka siap menerima informasi dari mereka dan seberapa baik bawahan menerima apa yang dikatakan kepada mereka.

c. Komunikasi ke atas memungkinkan – bahkan mendorong – omelan dan keluh kesah muncul ke permukaan sehingga penyelia tahu apa yang mengganggu mereka yang paling dekat dengan operasi-operasi sebenarnya.

d. Komunikasi ke atas menumbuhkan apresiasi dan loyalitas kepada organisasi dengan member kesempatan kepada karyawan untuk mengajukan pertanyaan dan menyumbang gagasan dan saran-saran mengenai operasi organisasi.

e. Komunikasi ke atas mengizinkan penyelia untuk menentukan apakah bawahan memahami apa yang diharapkan dari aliran informasi ke bawah.

f. Komunikasi ke atas membantu karyawan mengatasi masalah pekerjaan mereka dan memperkuat keterlibatan mereka dengan pekerjaan mereka dan dengan organisasi tersebut.

3. Komunikasi Menyilang


Komunikasi menyilang atau komunikasi lateral meliputi aliran informasi secara horizontal, dengan orang pada level organisasi yang sama atau setara, dan aliran informasi secara diagonal, dengan orang pada level yang berbeda yang tidak memiliki hubungan melapor secara langsung. Jenis komunikasi ini digunakan untuk mempercepat aliran informasi, untuk meningkatkan pemahaman, dan untuk mengkoordinasi-kan usaha-usaha dalam mencapai tujuan organisasi.

2.1.3 Motivasi
Motivasi merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi ke arah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individual. (Sedarmayanti, 2016:233). Dengan kata lain motivasi merupakan sesuatu yang mendorong seseorang untuk bertindak dan berprilaku. Menjadi salah satu prasyarat pemimpin untuk memahami motivasi mengingat pemimpin tidak bekerja sendirian. Dengan demikian, memahami motivasi orang lain, mendorong seseorang bertindak dan bekerja penting dilakukan oleh seorang pemimpin. Pemahaman tersebut merupakan kunci mendorong orang lain mengerjakan keinginan pemimpin agar tujuan organisasi tercapai. Motivasi merupakan faktor penting yang mendukung prestasi kerja, meskipun bukanlah satu-satunya pendukung prestasi kerja, namun kemampuan (ability) dan persepsi peranan (role perception), kemampuan yang baik, persepsi peranan yang tepat dan motivasi yang tinggi merupakan kunci prestasi kerja.
2.1.3.1 Pengertian  Motivasi

Motivasi berasal dari bahasa latin “moyivus”, “movere” yang artinya penggerak. Pengertian ini menyangkut suatu keadaan yang menggerakkan orang untuk melakukan tindakan, jadi motivasi dapat diartikan sebagai suatu dorongan untuk mewujudkan perilaku tertentu yang terarah pada suatu tujuan tertentu.Pada dasarnya tingkah laku itu diarahkan pada tujuan untuk memenuhi kebutuhan atau keinginan.

Dari sini lalu muncul perluasan makna tentang motivasi, dimana motivasi lalu diartikan sebagai kehendak untuk mencapai status, kekuasaan dan pengakuan yang lebih tinggi. Bagi setiap individu, motivasi justru dapat dilihat sebagai basis untuk mencapai sukses pada berbagai segi kehidupan melalui peningkatan kemampuan, pelatihan dan perluasan pengetahuan. Sehingga motivasi (bahasa Latin motivus = alasan-alasan untuk bergerak atau motus) merupakan hal mendasar dalam kehidupan manusia. Namun pernyataan bahwa motivasi merupakan hal mendasar dalam kehidupan manusia itu tidaklah berarti membuat setiap manusia memiliki motivasi yang tinggi untuk berprestasi. Pada kasus per kasus kehidupan individu, motivasi bisa saja berhenti sebagai sebuah kekuatan laten yang tersembunyi yang membutuhkan manifestasi atau potensi yang masih membutuhkan aktualisasi. Pada individu semacam inilah motivasi masih perlu digerakkan oleh kekuatan-kekuatan lain di luar sang individu itu sendiri. Motivasi dapat diartikan sebagai kekuatan (energi) seseorang yang dapat menimbulkan tingkat persistensi dan entusiasmenya dalam melaksanakan suatu kegiatan, baik yang bersumber dari dalam diri individu itu sendiri (motivasi intrinsik) maupun dari luar individu  ( motivasi ekstrinsik) .Seberapa kuat motivasi yang dimiliki individu akan banyak menentukan terhadap kualitas perilaku yang ditampilkannya, baik dalam konteks belajar, bekerja maupun dalam kehidupan lainnya.Kajian tentang motivasi telah sejak lama memiliki daya tarik tersendiri bagi kalanganpendidik, manajer, dan peneliti, terutama dikaitkan dengan kepentingan upaya pencapaian kinerja (prestasi) seseorang. 

Menurut Sudarwan (2013:2) “Motivasi diartikan sebagai kekuatan, dorongan, kebutuhan, semangat, tekanan, atau mekanisme psikologi yang mendorong seseorang atau sekelompok orang untuk mencapai prestasi tertentu sesuai dengan apa yang dikehendakinya”. Sedangkan menurut Sumantri (2011: 53) : “Motivasi adalah daya atau kekuatan yang ada dalam diri manusia, yang mendorong atau menggerakan untuk berperilaku tertentu yang diarahkan pada suatu tujuan “.
Secara umum motivasi menurut Streers dan Porter merupakan suatu proses yang melibatkan tiga komponen utama (Sumantri, 2011:53) yaitu :

1. Pemberi daya pada perilaku manusia (Energizing)

Menunjukkan kekuatan-kekuatan yang ada dalam diri individu untuk mendorong individu tersebut bertingkah laku dengan cara-cara tertentu.Konsep ini bertitik tolak dari kekuatan energi individu atau dari kekuatan lingkungan yang sering menggerakkan dorongan tersebut.

2. Pemberi arah pada perilaku manusia (Directing)

Konsep ini bertitik tolak dari kekuatan energi individu. Hal ini menunjukkan bahwa tingkah laku individu diarahkan pada suatu tujuan (goal oriented).

3. Bagaimana perilaku itu dipertahankan (Sustaining)

Konsep ini bertitik tolak dari suatu system yang terdiri dari daya yang terdapat dalam diri individu dan yang terdapat pada lingkungan sekitarnya.Daya ini memberikan umpan balik pada individu untuk memperkuat intensitas dorongan dan arah energinya atau meminta agar melakukan tindakan tertentu dan mengalihkan usahanya.

 Menurut dalam Sedarmayanti (2016:233) menyatakan motivasi adalah  keinginan yang terdapat pada seorang  individuyang merangsangnya melakukan  tindakan. Sedangkan  Steers (2011) menyatakan  bahwa motivasi adalah  kekuatan kecenderungan  seorang individu melibatkan diri  dalam kegiatan yang berarahkan sasaran  dalam pekerjaan.  Ini bukan perasaan senang  yang relative terhadap hasil berbagai  pekerjaan sebagaimana halnya kepuasan, tetapi lebih merupakan  perasaan sedia/ rela  bekerja untuk mencapai tujuan pekerjaan.

2.1.3.2     Pendekatan Teori Motivasi

a.   Teori  Motivasi Chris Argyris 

Chris Argyris dalam teorinya  predisposisi tentang motivasi 

( predisposition of motivation )   mengelompokkan manusia ke dalam dua kategori, yaitu manusia yang bersipat kekanak-kanakan (infant) dan manusia yang bersifat dewasa (adult). Perilaku manusia menurut Argyris dapat digambarkan seperti di bawah ini:
Tabel 2.1

Teori Motivasi Argyris
	Bersikap kekanak-kanakan
	Bersikap dewasa

	Bersikap tergantung kepada orang lain
	Relatif  independen, otonom, dapat mengontrol manusia di luar dirinya.

	Memilki keahlian yang terbatas
	Memiliki sejumlah keahlian.

	Kecil keinginan untuk mengembangkan pengetahuan
	Mengembangkan pengetahuan secara mendalam.

	Memiliki perspektif waktu yang singkat
	Memiliki perspektif waktu yang panjang


Sumber:  Diadaptasi dari Sudarwan (2012:24)
b.  Teori Motivasi F.C. Herzberg


Menurut  Herzberg terdapat dua faktor yang berpengaruh terhadap prilaku manusia di dalam organisasi yang mencerminkan  berpengaruh terhadap motivasi.


Faktor pertama, adalah faktor yang dapat menyebabkan kepuasan manusia bekerja dan faktor kedua yang menyebabkan ketidakpuasan manusia bekerja.Jika  digambarkan sebagai berikut :
1) Faktor pertama disebut motivator atau pembawa kepuasan, yaitu meliputi:
a) Prestasi;

b) Recognisi;

c) Pekerjaan itu sendiri

d) Tanggung jawab;

e) Kesempatan untuk meningkatkan karier; dan

f) Inisiatif yang baik.

2) Faktor kedua disebut hygiene atau pembawa ketidakpuasan, yaitu meliputi:

a) Hubungan interpersonal dengan bawahan;

b) Hubungan interpersonal dengan  atasan;

c) Hubungan interpersonal dengan rekan sekerja;

d) Supervisi teknis;

e) Kebijakan dan administrasi;

f) Kondisi kerja;

g) Kehidupan pribadi.
c.   Teori Motivasi Maslow

Abraham H. Maslow membagi kebutuhan manusia ke dalam lima tingkatan, yaitu kebutuhan fisik, kebutuhan rasa aman, kebutuhan rasa cinta dan rasa, kebutuhan akan harga diri, dan kebutuhan aktualisasi diri.

Hierarki kebutuhan manusia dari level terendah ke level tertinggi dapat digambarkan seperti table  dibawah ini:
Tabel 2.2
Heirarki Kebutuhan Menurut Maslow
	
	Kebutuhan
	Indikator Fisik dan Psikologi

	Kebutuhan Tingkat Tinggi
	Level 5

Aktualisasi
	Perwujudan potensi, perkembangan diri secara maksimal, kreativitas, dan ekspresi.

	
	Level 4

Harga diri
	Penerimaan diri terhadap prestasi, kompetensi, keyakinan, penghargaan terhadap status, rekognisi, dignitas, dan apresiasi.

	Kebutuhan Tingkat Rendah
	Level 3

Rasa Cinta dan aktivitas sosial
	Senang bergabung dengan orang lain, rasa diterima di dalam kelompok, memberi dan menerima, kondisi bersahabat, dan efeksi.

	
	Level 2

Rasa Aman
	Bebas dari bahaya, jauh dari rasa takut, cemas, dan perlindungan hukum.

	
	Level 1

Fisik
	Lapar, haus, seks, tidur, tempat berlindung, dan lain-lain.


  Sumber:Sudarwan (2012:25)
d.   Teori Motivasi McGregor

Dalam pandangan ini jika dihubungkan dengan konsep motivasi dari  Douglas McGregor gambaran ini mencerminkan sikap dan prilaku manajer untuk menentukan apakah termasuk kategori “X” atau kategori  “Y”, maka manajer penting untuk mengetahui  ciri dari teori tersebut, sehingga akan menjadi rujukan dan arahan untuk mengendalikan bawahan dalam membangun kinerja (Soelaiman, 2011:102).

Teori  X dan  Y  yang dikemukakan oleh  Douglas McGregor :

1) Sikap-sikap teori X

a) Sebagian besar karyawan tidak suka bekerja dan akan menghindarkannya bila saja bisa.

b) Karena kebanyakan orang tidak suka bekerja, mereka harus didorong, diawasi ketat dan diancam dengan hukuman agar membantu mereka mencapai sasaran-sasaran organisasi.

c) Kebanyakan orang pada dasarnya malas, memiliki sedikit ambisi, lebih suka menghindarkan tanggung jawab  dan menghendaki jaminan sebagai tujuan utama.

d) Pekerja yang tipikal adalah egosentris dan sedikit saja  perhatiannya pada cita-cita organisasi. 

2) Sikap-sikap teori Y:

a) Kebanyakan orang menganggap keberja sebagai wajar seperti bermain atau beristirahat dan sikap-sikap mereka terhadap kerja bertalian  dengan pengalaman mereka dengannya.

b) Orang  tidak harus diancam dengan hukuman  guna memotovasi membantu suatu organisasi mencapai cita-citanya. Mereka akan agak terpimpin sendiri bila mereka dapat menghubungkan dengan sasaran-sasaran organisasi.

c) Di dalam iklim hubungan manusiawi yang menguntungkan, rata-rata orang belajar tidak hanya menerima tapi juga mencari tanggung jawab.

d) Sebagian besar angkatan kerja kita memiliki kesanggupan melalukukan imajinasi dan kreativitas pada waktu kerja.

Seperti diuraikan di atas teori X  pada dasarnya menganut pandangan kenanusiaan yang agak pesimis, sedangkan teori Y  sebaliknya mulai dari dasar pikiran bahwa para pekerja akan berbuat jauh lebih dari pada yang diharapkan dari mereka juka diperlukan sebagai mana layaknya manusia dan merasakan kepuasan pribadi atas pekerjaan. Teori X lebih cocok menggunakan pola manajer yang tradisional, sedangkan teori Y lebih kepada pendekatan modern manajer mempengaruhi bagaimana cara bekerja yang efektif.
2.1.3.3     Dimensi  Motivasi

Teori dari David McClellan dijadikan dimensi motivasi, dimana teori ini menganalisa tentang tiga kebutuhan manusia yang sangat penting di dalam organisasi atau perusahaan tentang motivasi mereka. Teori Kebutuhan yang dikemukakan oleh David McClelland dalam Mangkunegara (2016:67) adalah sebagai berikut :
1. Need of Achievement (n/ACH), yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan refleksi dari dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah. Seorang pegawai yang mempunyai kebutuhan akan beprestasi tinggi cenderung untuk mengambil resiko. Kebutuhan untuk berprestasi adalah kebutuhan untuk melakukan pekerjaan lebih baik dari sebelumnya, selalu berkeinginan mencapai prestasi yang tinggi. Karakteristik Kebutuhan motivasi berprestasi tinggi, menurut Mc Clelland dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia yang di tulis Anwar Prabu Mangkunegara, mengemukakan 6 (enam) karakteristik orang yang mempunai motivasi tinggi, yaitu sebagai berikut :
a) Memiliki tingkat tanggungjawab pribadi yang tinggi.
b) Berani mengambil dan memikul resiko
c) Memiliki tujuan realistis.
d) Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasikan tujuan.
e) Memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam semua kegiatan yang dilakukan.
f) Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah di programkan.
2. Need of Affiliation (n/AFF), yaitu kebutuhan untuk berhubungan sosial yang merupakan dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain atau berada bersama orang lain, tidak mau melakukan sesuatu yang merugikan orang lain. Secara umum orang yang memiliki kebutuhan afiliasi tinggi memiliki ciri-ciri sebagai berikut :
a) Bersifat sosial, suka berinteraksi dan bersama-sama dengan individu-individu.
b) Bersikap merasa ikut memiliki atau bergabung dengan kelompok.
c) Didorong keinginan untuk bersahabat, maka mereka menginginkan kepercayaan yang lebih jelas dan tegas.
d) Cenderung berkumpul dan mencoba untuk mendapatkan saling pengertian bersama mengenai apa yang telah terjadi dan apa yang harus mereka percaya.
e) Secara pribadi selalu bersedia untuk berkonsultasi dan suka menolong orang lain dalam kesukaran dan lebih menyenangi saling adanya hubungan persahabatan.
3. Need of Power (n/PWR), yaitu kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan refleksi dari dorongan untuk mencapai otorisasi dan untuk memiliki pengaruh orang lain. Orang yang mempunyai motivasi kekuasaan yang tinggi ada dua. Pertama menurut selera tertentu, yaitu membesar-besarkan diri, meremehkan pengikut, memeperlaku-kan bawasan sebagai pion, atau sebagai bidak serta mengancam. Kedua adalah kekuasaan yang disosialisasikan seperi dipakai demi kepentingan pengikut, merumusan tujuan yang menguntungkan kelompok, mengilhami mereka menyelesaikan soal-soal kecil demi kebaikan, berkonsultasi dengan bawahan dan mencari cara yang paling baik untuk mencapai sasaran dan evaluasi, bekerja sebegai katalisator. Dalam kegiatan sehari-hari mampu berbicara secara lancar, tegas, keras kepala, dan penuh tuntutan, senang mengajar dan berbicara di depan publik.
2.1.4     Kinerja Pegawai

Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan bersama, namun untuk mencapai tujuan secara efektif diperlukan manajemen yang baik dan benar. Manajemen merupakan suatu proses menggunakan sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan organisasi melalui fungsi planning dan decision making, organizing, leading dan controlling.  Rancangan yang  difokuskan pada tujuan organisasi, maka akan tercipta kinerja yang sinergik, yang pada akhirnya mengantarkan organisasi pada kesuksesan. 

Becal (2011:1) menyatakan bahwa manajemen kinerja adalah suatu proses kumunikasi yang terus menerus, dilakukan dalan kerangka kerjasama antara seorang karyawan dan atasan langsungnya, yang melibatkan penetapan pengharapan. Manajemen kinerja adalah perkakas komplit yang digunakan dengan tujuan mengoptimalkan keberhasilan setiap karyawan, kelompok kerja, manajer dan organisasi tersebut. Manajemen kinerja adalah  cara yang baik untuk memanfaatkan pengetahuan, keahlian, dan pengalaman karyawan.
Di sisi lain, istilah kinerja sering juga dikaitkan dengan istilah produktivitas, banyak orang yang mengklaim bahwa sesungguhnya produktivitas itu merupakan subyek yang lebih dari kinerja.  Apabila produktivitas itu merupakan konsep spesifik yang berkaitan dengan rasio antara output dan input kinerja itu, merupakan suatu istilah yang melibatkan hampir semua tujuan kompetisi dan keunggulan manufaktur seperti biaya, fleksibilitas, kecepatan, ketergantungan dan kualitas.  Namun berbagai tujuan kinerja itu bisa memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap produktivitas dalam suatu operasi.


Dari uraian di atas, disadari bahwa istilah kinerja merupakan istilah yang sangat luas, sehingga istilah kinerja ini harus disesuaikan dengan fungsi-fungsi yang terkait dan yang akan diteliti.  Kinerja yang akan diteliti dalam tesis ini berkenaan dengan kinerja manusia, bukan mesin atau lainnya.
2.1.4.1   Pengertian Kinerja
 Pegawai Negeri Sipil
Menurut Maryoto, (2011:91), kinerja karyawan adalah hasil kerja selama periodetertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misal standar, target/sasaranatau kriteria yang telah disepakati bersama. Gibson (2011:70) menyatakan kinerja adalahhasil yang diinginkan dari perilaku. Kinerjaindividu merupakan dasar dari kinerja organisasi

Keberhasilan suatu organisasi ditentukan oleh kuantitas dan kualitas kinerja pegawai. Kinerja menurut  Usman (2010: 488)  adalah hasil karya nyata dari seseorang atau perusahaan yang dapat dilihat, dihitung jumlahnya dan dapat dicatat waktu perolehannya. 

Menurut Armstrong dan Baron dalam Wibowo (2012:2) bahwa kinerja (performance) adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah  tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi..

Mangkunegara (2016:9) menyatakan kinerja merupakan   hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Selanjutnya Mangkunegara (2016:10)  memaparkan bahwa  pembentukan kinerja yang baik dihasilkan jika terdapat komunikasi antara seluruh karyawan. Kemudian Rivai dan Sagala  (2016:309) mengatakan bahwa kinerja merupakan suatu fungsi dari kemampuan dan motivasi untuk penyelesian tugas atau pekerjaan. Seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseoran tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana  mengerjakannya.

Pendapat lain tentang definisi kinerja karyawan menurut Bernadin & Russell yang dikutip Gomes  (2013: 143) dalam bukunya yang berjudul Human Resource Management adalah :” Performansi adalah catatan yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu tertentu”.


Begitupun pendapat Prawirasentono dalam Riduan (2011:231) mengatakan bahwa 
”Kinerja atau performance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam satu organisasi sesuai dengan wewenang atau tanggung jawab masiing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan yang legal dan tidak melanggar hukum serta sesuai dengan moral maupun etika”

Prawirasentano dalam Ridwan (2011:231) mengatakan bahwa :
 “Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi,sesuai dengan wewenang atau tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan yang legal dan tidak melanggar hokum serta sesuai dengan moral maupun etika.”

Dari pengertian di atas bahwa kinerja merupakan istilah yang berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance (Prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). Prestasi kerja atau kinerja bagi pegawai merupakan bagian penting dari seluruh proses kekaryaan pegawai yang bersangkutan dan kepentingan organisasi.


Selanjutnya penulis akan mengemukakan ukuran-ukuran dari kinerja pegawai dari pendapatnya Gomes dikutip oleh Mangkunegara, (2016:67), yaitu sebagai berikut :

1. Quantity of work : jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode yang ditentukan.

2. Quality of work :kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.

3. Job Knowledge : luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya.

4. Creativeness : keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.

5. Cooperation : kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain atau sesame anggota organisasi.

6. Dependability :kesadaran untuk dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penyelesaian kerja.

7. Initiative : semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggungjawabnya.

8. Personal Qualities : menyangkut kepribadiaan, kepemimpinan, keramahtamahan dan integritas pribadi.
Menurut Mangkunegara (2016:67) mengungkapkan bahwa : “Kinerja pegawai (prestasi pegawai) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya”.

Kinerja pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada organisasi yang diantaranya termasuk :

1. Kuantitas Output

2. Kualitas Output

3. Jangka Waktu Output

4. Kehadiran di tempat kerja.

Pengukuran kinerja menurut Dale Furtwengler dalam seri Bahasa Indonesia dalam terjemah Tjiptono (2011: 1) meliputi:

1. Kecepatan, artinya setiap program dilaksanakan dengan cepat dan akurat tidak menambah-nambah waktu penyelesaian (just-in-time).

2. Kualitas, kecepatan tanpa kualitas adalah sia-sia. Artinya harus dilakukan dengan cepat tapi tidak mengurangi kualitas hasil kerja. 

3. Layanan, layanan yang buruk akan menghilangkan manfaat apapun yang dicapai dari kecepatan dan kualitas.

4. Nilai, artinya mereka merasakan makna yang terkandung dari mutu layanan atau barang yang diterimanya.

Armstrong dan Baron dalam Wibowo (2012:2) menjelaskan bahwa kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi. Jika pandangan tersebut disesuaikan dengan kinerja pegawai, maka kinerja pegawai merupakan proses perencanaan, pelaksanaan, evaluasi dan pengadministrasian yang dilakukan pegawai pada periode tertentu. Hasil kinerja pegawai pada akhirnya akan terlihat dari hasil prestasi pegawai.. Lulusan dan daya serap yang melanjutkan ke sekolah lebih tinggi akan menjadikan tolak ukur keberhasilan pegawai dalam melakukan proses kinerjanya.

Dari beberapa pengertian di atas, bahwa kinerja merupakan perilaku serta hasil kerja seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan.


Menurut Simamora (2011:327), kinerja pegawai (Employee Performance)adalah  “tingkat terhadap nama para pegawai mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan.”  Dapat dikatakan disini bahwa pandangan Simamora mengenai kinerja itu berkaitan dengan konsep achievement atau accomplishment suatu pekerjaan. Berbicara mengenai kinerja (performance) sebagaimana pendapat Henry Simamora yang dikutip kembali oleh Mangkunegara (2016:14) menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu :

1. Faktor Individual, terdiri dari :

1) Kemampuan dan keahlian

2) Latar belakang

3) Demografi

2. Faktor Psikologis, terdiri dari :

1) Persepsi

2) Attitude
3) Personality
4) Pembelajaran

5) Motivasi

3. Faktor Organisasi, terdiri dari :

1) Sumber daya

2) Kepemimpinan

3) Penghargaan

4) Struktur

5) Job design
2.1.4.2    Penilaian Kinerja (Performance Appraisal) PNS
Rivai dan Sagala  (2016:105) mengatakan bahwa :  “Penilaian kinerja memiliki banyak istilah yaitu evaluasi kinerja (performance evaluation) performance rating, performance assessment, employee evaluation, merit, rating, efficiency rating, service rating.” Namun walau banyak istilah yang muncul, pada dasarnya semuanya adalah proses yang dilalui perusahaan untuk menilai kinerja. Selanjutnya, Rivai dan Sagala  (2016:18) mendefinisikan bahwa penilaian kinerja merupakan kajian sistematis tentang kondisi kerja pegawai yang dilaksanakan secara formal yang dikaitkan dengan standar kerja yang telah ditentukan perusahaan.



Sedangkan untuk menentukan atau mengukur kinerja seseorang, Rivai dan Sagala  (2016) memberikan penjelasan mengenai 8 (delapan)  dimensi kinerja individu, yaitu :
1.  Kehadiran dalam pekerjaan

Berkaitan dengan kehadiran seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya (usaha pegawai mematuhi jadwal dan kehadiran pada hari kerja di luar hak pegawai atas cuti tau izin yang diatur dalam peraturan).

2.  Kuantitas dan kecepatan menyelesaikan pekerjaan

Jumlah pekerjaan yang mampu diselesaikan sesuai dengan waktu yang ditetapkan (target/sasaran yang ditetapkan untuk tiap pegawai).
3.  Ketelitian/keakuratan

Hal ini berkaitan dengan kecermatan, kerapian, ketepatan dan kecakapan dalam bekerja sehingga hasil kerja kurt secara meyakinkan, sesuai dengan pekerjaan yang menjadi tanggungjawab/tugasnya.
4.  Loyalitas

Berkaitan dengan kesetiaan pegawai untuk lebih mengutamakan penyelesaian tugas yang diberikan untuk kepentingan instansi, yang disertai dengan penggunaan waktu yang baik yang dijadwalkan maupun tidak, baik di dalam instansi maupun di luar instansi untuk kemajuan instansi.

5.  Inisiatif

Berkaitan dengan kemampuan dan mau meningkatkan serta memutakhirkan hasil kerja, untuk kepentingan perusahan yang dapat dibuktikan ada tidaknya inisiatif dri pegawai dalam memperbaiki atau memuktahirkan hasil kerja, baik diminta maupun tidak diminta oleh instansi.
6. Kerjasama

Kemampuan menjalani hubungan kerja, baik pada unit kerjanya atau dengan pihak lain di luar instansi dalam melaksanakan tugas, bersedia memberikan pendapat dan mau menerima pendapat orang lain, serta bersedia menerima keputusan yang bertentangan dengan pendapatnya.
7. Kepemimpinan
Memiliki kemampuan dalam membuat perencanaan.Melaksanakan koordinasi, pelaksanaan dan mengendalikan/mengawasi serta mampu sebagai teladan bagi pegawainya demi kepentingan instansi.
8.  Kemampuan menghargai karya orang lain          

Memiliki kemampuan menghargai karya orang lain sekecil apapun.


Berkaitan dengan penilaian kinerja, sebagai cara untuk mengukur kinerja pegawai, Rivai dan Sagala  (2016:476) memberikan parameter pengukuran kinerja sebagai berikut :

1. Istimewa, dengan pencapaian sasaran sama atau di atas 150% (bobot nilai = 5): artinya pegawai tersebut mampu melampaui kriteria kinerja yang diharapkan dengan derajat yang sangat tinggi dan pada semua sasaran yang ditetapkan. 

2. Sangat Baik, dengan pencapaian sasaran antara 111% - 149% (Bobot nilai = 4): artinya pegawai tersebut mampu melampaui kinerja pada sebagian besar sasaran yang diharapkan dan tidak satupun dari sasaran yang ditetapkan pencapaiannya di bawah tarap yang ditetapkan. 

3. Baik, dengan pencapaian sasaran antara 100% - 110% (Bobot nilai = 3) artinya pegawai tersebut mampu mencapai criteria pada sebagian besaran dari sasaran yang diharapkan instansi.

4. Cukup, dengan pencapaian sasaran antara 81%-99% (Bobot = 2): artinya pencapaian criteria kinerja pegawai tersebut pada sebagian sasaran  yang diharapkan instansi.

5. Kurang , dengan pencapaian sasaran kurang dari 80% (Bobot nilai = 1): artinya pegawai tersebut tidak mampu mencapai sejumlah sasaran yang diharapkan instansi.
2.1.4.3   Peningkatan Kinerja Pegawai Negeri Sipil

Seseorang pegawai yang ideal, umumnya mempunyai tugas pokok yaitu : mendidik, mengajar dan melatih.  Oleh karena itu seorang pegawai harus memiliki kemampuan,  sehingga dari sini timbul suatu pertanyaan “hal apa saja yang bisa dilakukan untuk meningkatkan kinerja pegawai?”.


Kriteria keberhasilan, dapat dijadikan suatu pedoman dalam menyediakan arahan yang jelas bagi para pegawai yang digunakan dalam meningkatkan kinerja mereka.  Berikut ini adalah panduan yang bisa digunakan manajer SDM dan instansi dalam meningkatkan kinerja pegawai sehari-hari :

1. Kriteria pegawai akan bisa lebih baik, jika harapan instansi itu dipahami dengan jelas pada awal periode penilaian (review).

2. Pelatihan dan pengalaman, bias membantu para pegawai dalam mempelajari apa yang dilakukan dan bagaimana melakukannya.

3. Kriteria keberhasilan hendaknya menggambarkan a) seberapa baik pekerjaan itu dilakukan, b) kapan pekerjaan itu dilakukan, c) bagaimana pekerjaan itu dilakukan.

4. Pegawai hendaknya membantu pengawas dan pimpinan dalam menentukan criteria keberhasilan selama tahap perencanaan.

5. Keterlibatan tersebut hendaknya menjadi suatu sarana dari pengukuran diri yang efektif.

6. Selain hal tersebut juga, memungkinkan pegawai mendapatkan peran yang berarti dalam proses penilaian.

Hal-hal tersebut, pada gilirannya akan menjadi umpan balik kriteria keberhasilan bagi para manajer SDM, khususnya dalam melengkapi penilaian kinerja pegawai sebagai tanggung jawabnya, yaitu :

1. Kriteria keberhasilan yang dinyatakan dengan jelas memungkinkan suatu perbandingan yang akurat mengenai apa yang telah dilakukan, dengan apa yang diharapkan, sehingga kesalahan dalam penilaian bisa berkurang.

2. Melalui penggunaan kriteria keberhasilan ini, manajer SDM bisa menjadi orang yang mengamati, melaporkan dan membantu pegawai, ketimbang seseorang yang hanya membuat pandangan-pandangan (Judgement) umum mengenai pegawai sebagai suatu pribadi, ketimbang sebagai seorang pekerja.

Salah satu cara untuk mempertahankan dan meningkatkan  kompetensi pegawai itu bisa dilakukan melalui pelatihanatau pendidikan formal, sesuai dengan kompetensi yang akan dikembangkan dan kemampuan intansi untuk membiayainya.


Jenis pelatihan ini bisa dilakukan dalam berbagai bentuk.  Menurut Robbins dan Judge (2016:480), secara umum terdapat empat kategori keterampilan dalam jenis pelatihan :(1) Basic literacy skills, (2) Technical skills, (3) Interpersonal skill, dan (4) Problem-solving skills.Metode pelatihan digolongkan ke dalam metode pelatihan formal atau informal dan on-the-job atau off-the-job.Bila melihat sejarahnya, pelatihan itu berarti pelatihan formal yang direncanakan sebelumnya dan memiliki format terstruktur.Namun, sekarang ini muncul kecenderungan bahwa organisasi semakin mengandalkan pelatihan informal yang tidak terstruktur, tidak direncanakan, tidak terjadwal dan mudah diterapkan pada situasi dan individu tertentu.  Dalam kenyataannya, sebagian pelatihan informal itu tidak lebih dari sekedar pegawai yang membantu satu sama lainnya.  
Pelatihan dalam jabatan (on-the-job-trainning) antara lain adalah rotasi kerja, magang, tugas pengganti dan program mentoring formal, namun, metode ini seringkali mengacaukan pekerjaan yang ada, oleh karena itu, organisasi lebih menyukai pelatihan luar jabatan (off-the-job-trainning) antara lain dengan mengadakankelas khusus untuk para pegawai dalam mengikuti pelatihan tertentu, misalnya kelas pelatihan penggunaan computer atau pelatihan bahasa Inggris.  Bentuk lain dari off-the-job-trainning  ini antara lain adalah seminar, program belajar mandiri, kursus internet, aktivitas kelompok yang menggunakan bermain peran dan studi kasus, dan sebagainya,  bentuk yang lebih mahal adalah simulasi yang menyerupai kondisi pekerjaan sebagaimana adanya. Landasan teori kinerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah menurut Gomes dalam Mangkunegara (2016:67) penilaian kinerja meliputi : jumlah kerja, kualitas, pengetahuan, kreatifitas, kerjasama, loyalitas, insiatif dan kualitas pribadi.
2.1.4.4    Dimensi Kinerja Pegawai Negeri Sipil
Armstrong (2012:62), menyatakan “Performance measure may refer to such matters as income generation, sales, output, units processed, productivity, costs, delivery-to-time, take up a service, speed of realition on turnround, achievement of quality standards or customer/client reactions”. Pendapat lain dikemukakan oleh Mitchell dalam Sedarmayanti (2015:59) yang memberikan sejumlah ruang lingkup aspek-aspek yang dinilai dalam menilai kinerja seseorang yaitu : kualitas pekerjaan (Quality of work), ketepatan (promptness), inisiatif (initiative), kemampuan (capability) dan komunikasi (communication).
Sementara itu Mainer dalam As’ad (2013:65), mengemukakan bahwa: “Aspek yang biasanya digunakan dalam penilaian kinerja adalah kualitas, kuantitas, waktu yang dipakai, jabatan yang dipegangnya, absensi dan keselamatannya dalam menjalankan tugas pekerjaanya”. 
Lebih lanjut Gomez (2016:135), mengungkapkan bahwa aspek-aspek kinerja yang dinilai dari seorang pegawai meliputi:

1. Kuantitas pekerjaan (quantity of work) yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang telah ditentukan.

2. Kualitas pekerjaan  (quality of work) yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.
3. Pengetahuan jabatan (job knowledge) yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilan.

4. Kreativitas  (creativeness) yaitu keaslian gagasan yang dimunculkan dan tindakan keterampilan.
5. Kerja sama (cooperation) yaitu kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain.

6. Kesadaran dan dapat dipercaya (dependebality) yaitu kesadaran dan dapat dipercayakan dalam hal kehadiran dan penyelesaian kerja.
7. Inisiatif (initiative) yaitu semangat untuk menyelesaikan tugas-tugas baru dalam memperbesar tangung jawabnya.
8. Kualitas diri (personal quality) yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah tamahan, dan integritas pribadi.

2.1.5    Penelitian yang Relevan
Penelitian terdahulu disampaikan untuk melihat perbedaan dan persamaan penelitian ini dengan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya melalui variabel-variabel penelitian yang digunakan, sehingga dapat memberikan gambaran atau originalitas temuan, maka disajikan secara lengkap pada Tabel 2.3 di bawah yang merangkum argumentasi penelitian yang telah dilakukan sebelumnya dan dibandingkan dengan metode maupun teknik analisis pada setiap variabel maupun dimensi yang digunakan sebagai parameter di dalam penelitian ini.
Tabel 2.3
Penelitian-Penelitian Terdahulu
	No
	Judul Penelitian/Nama Peneliti
	Hasil Penelitian
	Persamaan dengan penelitian ini
	Perbedaan dengan penelitian ini 

	1
	Pengaruh Kompetensi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Manajer Koperasi di Kabupaten Jepara
Eko Nur Fu’ad (2016)
	Kompetensi dan motivasi kerja tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja akan tetapi kedua variabel tersebut akan

dapat meningkatkan kinerja setelah melalui intervensi variabel kepuasan kerja. 
	· Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 

· Variabel bebas motivasi  dan kompetensi
	· Dalam penelitian ini ditambah variabel komunikasi sebagai variabel bebas 
· Analisis data menggunakan Analisis Jalur

	2
	The Effect Of Motivation And Competence

On Employee Performance In Satellite Technology Center - National Institute Aeronautics And Space
Sujiati, dkk (2017)
	The results show that motivation has significant effect either directly or indirectly through the competency on employee performance in Satellite Technology Center – National Institute of Aeronautics

and Space.
	· Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 

· Variabel bebas motivasi  dan kompetensi
	· Dalam penelitian ini ditambah variabel komunikasi sebagai variabel bebas 
· Analisis data menggunakan Analisis Jalur

	3
	Pengaruh Disiplin Kerja, Kompetensi, dan Motivasi

Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Badan Penanggulangan Bencana Daerah

Provinsi Sulawesi Utara
Rivky Pomalingo, Silvya L Mandey, Yantje Uhing (2015)
	Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa 

Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai, Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai.Disiplin Kerja, Kompetensi, Motivasi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja Pegawai.

	· Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 

· Variabel bebas motivasi  dan kompetensi
	· Dalam penelitian ini ditambah variabel komunikasi sebagai variabel bebas 
· Analisis data menggunakan Analisis Jalur

	No
	Judul Penelitian/Nama Peneliti
	Hasil Penelitian
	Persamaan dengan penelitian ini
	Perbedaan dengan penelitian ini 

	4
	Pengaruh Komunikasi dan Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Pengawasan Sebagai Variabel Moderating Pada PT Perusahaan Gas Negara (Persero) 
Saumanda Tazilio Ierhasy, Prihatin LR, Parapat G (2014)
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara serempak komunikasi dan kompetensi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Perusahaan Gas Negara (Persero) Tbk SBU III Medan
	· Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 

· Variabel bebas  komunikasi dan kompetensi
	· Dalam penelitian ini ditambah variabel motivasi sebagai variabel bebas 

· Analisis data menggunakan Analisis Jalur

	5
	Pengaruh Kompetensi, Motivasi, Komunikasi dan Kesejahteraan

Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan
Untung Sriwidodo, dan Agus Budhi Haryanto (2010)
	Hasil penelitian menunjukan

bahwa terdapat pengaruh

positif untuk semua variabel, dan untuk variabel kompetensi 
lebih besar dari variabel 
motivasi, komunikasi, dan kesejahteraan. 

	· Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 

· Variabel bebas  komunikasi, kompetensi dan motivasi
	· Analisis data menggunakan Analisis Jalur


	6
	Pengaruh Budaya Organisasi, Kepemimpinan Dan Kompensasi Melalui Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai  di pemerintahan Depok
Djoko Setyo Widodo (2017)
	Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan, bahwa semua hipotesis terdukung kecuali satu hipotesis yang menguji pengaruh budaya organisasi tidak berpengaruh pada motivasi kerja.
	· Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 

· Variabel bebas  motivasi
	· Dalam penelitian ini ditambah variabel komunikasi dan kompetensi 

· Analisis data menggunakan Analisis Jalur

	7
	Pengaruh Kompetensi, Komunikasi dan Budaya Organisasi

Terhadap Kinerja Karyawan PT. Semen Bosowa Maros
Ali Baba (2014)
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel independent yaitu  kompetensi, komunikasi dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Semen Bosowa Maros.
	· Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 

· Variabel bebas  kompetensi dan komunikasi
	· Dalam penelitian ini ditambah variabel motivasi sebagai variabel bebas 

· Analisis data menggunakan Analisis Jalur

	No
	Judul Penelitian/Nama Peneliti
	Hasil Penelitian
	Persamaan dengan penelitian ini
	Perbedaan dengan penelitian ini 

	8
	 Influence Leadership, Motivation, Competence, Commitment To Satisfaction And Performance Lecturer At Private Higher Education Kopertis Region IX in South Sulawesi Province
Ishak Runi , Ramli , Nujum , Kalla (2017)
	The results found that leadership has a significant positive effect on job satisfaction. Motivation has positive and significant effect on job satisfaction, competence has positive effect not significant to job satisfaction, commitment has a significant positive effect on job satisfaction
	· Menganalisis variabel yang mempengaruhi variabel kinerja pegawai
· Variabel bebas kompetensi dan motivasi
	· Dalam penelitian ini ditambah variabel komunikasi sebagai variabel bebas 
· Analisis data menggunakan Analisis Jalur

	9
	The Effect of Competence and Motivation and Cultural

Organization towards Organizational Commitment and

Performance on State University Lecturers in East Kalimantan

Indonesia
Ana Sriekaningsih, Djoko Setyadi (2015)
	To improve the performance of lecturers suggested for a highly concern to the competence, motivation and organizational culture. Expected that the educational institutions providing education and training aimed at gaining insight and knowledge of the faculty, to increase the motivation of lecturers by increasing employee

motivation through training faculty
	Menganalisis variabel bebas kompetensi dan motivasi
	Dalam penelitian ini ditambah variabel  komunikasi dan kinerja pegawai

	10
	 The Impact of Communication on Workers’ Performance in Selected Organisations in Lagos State, Nigeria
Asamu Festus Femi (2014)
	 The result of this study reveals that a relationship exists between effective communication and workers’ performance, productivity and commitment. The study recommended that managers will need to communicate with employees regularly to improve workers commitment and performance.
	Menganalisis variabel bebas komunikasi
	Dalam penelitian ini ditambah variabel  motivasi, kompetensi dan kinerja pegawai


Berdasarkan Tabel 2.1 tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa dari variabel-variabel yang diteliti terdapat beberapa penelitian yang variabelnya sama namun menggunakan dimensi dan pengukuran indikator yang berbeda dengan penelitian ini, yang disesuaikan dengan aplikasi di lapangan. Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat beberapa perbedaan antara penelitian–penelitian sebelumnya dengan penelitian yang dituangkan dalam tesis ini. Perbedaan itu dapat dilihat dari beberapa aspek berikut :

1. Dilihat dari dimensi masing-masing variabel penelitian ini berbeda dengan penelitian terdahulu pada hubungan variabel yang sama dengan penelitian, demikian pula dengan indikator pengukuran yang berbeda dengan peneliti sebelumnya.

2. Belum ada penelitian yang mengkaji hubungan secara menyeluruh antara kompetensi, komunikasi, motivasi dan kinerja pegawai.
2.2   Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
2.2.1    Kerangka Pemikiran
Setiap organisasi apapun bentuk organisasinya, pada dasarnya memfokuskan pada tiga hal mendasar yaitu ; produktivitas, kualitas, dan pelayanan. Tujuan yang akan dicapai organisasi tersebut tidak lepas dari hubungaan timbal balik antara organisasi dengan individu-individu yang ada di dalamnya, dan individu atau pegawai dalam organisasi merupakan sumber daya yang paling berharga yang akan menjalankan atau mencapai tujuan organisasi.

Kinerja (performance) dinyatakan dalam berbagai istilah, yaitu unjuk kerja (job performance), prestasi kerja atau penampilan kerja.Sejalan dengan keragaman istilah yang digunakan maka kinerja didefinisikan beragam pula. Namun demikian, secara garis besar definisi kinerja bermuara kepada dua pendekatan, yakni pendekatan proses dan pendekatan hasil. Pendekatan proses beranggapan bahwa kinerja dapat dilihat dari unjuk kerja yang ditampilkan individu dalam mencapai hasil yang diinginkan. Pendekatan kedua memandang bahwa kinerja dapat dilihat dari produk yang dihasilkan seseorang.

Selanjutnya dalam penelitian ini landasan teori kinerja yang digunakan adalah teori menurut Gomes (2016:135), yaitu sebagai berikut:

1. Quantity of work : jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode yang ditentukan.

2. Quality of work : kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.

3. Job Knowledge : luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya.

4. Creativeness : keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.

5. Cooperation : kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain atau sesama anggota organisasi.

6. Dependability :kesadaran untuk dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penyelesaian kerja.

7. Initiative : semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggungjawabnya.

8. Personal Qualities : menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramahtamahan dan integritas pribadi.

Berdasarkan teori kinerja di atas sebagai variabel terikat (Dependent Variable),  bahwa ada beberapa faktor yang dianggap ada relevansinya untuk dapat mempengaruhi kinerja pegawai, diantaranya yaitu faktor kompetensi, komunikasi dan motivasi kerja, sebagai variabel bebas(Independent Variable) Sedangkan Nawawi (2010:97) menyatakan bahwa kinerja sumberdaya manusia sangat dipengaruhi oleh kompetensi sumberdaya manusia itu sendiri terutama oleh tingkat kemampuan kerja dalam melaksanakan pekerjaan baik yang diperoleh dari hasil pendidikan dan pelatihan maupun yang berseumber dari pengalaman kerja.

Berbicara tentang Kompetensi, hal ini juga memegang peran yang cukup penting dalam pencapaian kinerja yang baik. Landasan teori yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah menurut Spencer and Spencer dalam Rivai dan Sagala  (2016:306) yang menyatakan bahwa ada 5 (lima) karakteristik kompetensi, yaitu sebagai berikut :

1. Motif (Motives), yaitu sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan seseorang yang menyebabkan tindakan. Motif mendorong, mengarahkan dan memilih prilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu.

2. Sifat/Ciri bawah (Trait), yaitu karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi atau informasi. Kecepatan Reaksi dan ketajaman mata merupakan ciri fisik kompetensi seorang pilot tempur.

3. Konsep diri (Self Concept), yaitu sikap, nilai atau self image atau citra dori seseorang . Contoh percaya diri merupakan keyakinan prang bahwa mereka dapat efektif dalam berbagai situasi, merupakan bagian dari konsep dirinya.

4. Pengetahuan (Knowledge), yaitu informasi yang dimiliki oleh seseorang khususnya pada bidang spesifik. Pengetahuan merupakan kompetensi yang komplek.Biasanya tes pengetahuan mengukur kemampuan untuk memilih jawaban yang paling benar, tetapi tidak bisa melihat apakah seseorang dapat melakukan pekerjaan berdasarkan pengetahuan yang dimilikinya itu.

5. Keterampilan (Skil)”, yaitu kemampuan untuk melaksanakan tugas-tugas fisik dan mental tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan koginitif termasuk berfikir analitis dan konseptual.
Dari pernyataan diatas dapat disimpulkan bahwa kompetensi mencakup tugas, keterampilan, adalah sikap yang harus dimiliki oleh setiap pegawai dalam melaksanakan tugas atau pekerjaannya.

Selain kompetensi, bahwa komunikasi pun sangat menentukan keberhasilan pencapain kinerja. Komunikasi dan Kinerja pegawai menurut Sudarwan (2012:102) bahwa Iklim komunikasi yang kondusif antara pimpinan dengan bawahan atau sebaliknya, dan antara sesama karyawan menjadi keniscayaan bagi penciptaan semangat kerja di dalam kelompok. Kemudian Mangkunegara (2011:10) memberi pernyataan bahwa pembentukan kinerja yang baik dihasilkan jika terdapat komunikasi antara seluruh  karyawan.

Proses komunikasi yang terjalin antara atasan dan bawahan, antara top manajemen dengan tenaga kerja/karyawan. Kemampuan berkomunikasi secara horizontal dan vertikal dengan baik akan memberikan dampak  kepada performa kerja karyawan yang baik pula. Selanjutnya teori komunikasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah  menurut  Pace dan Faules (2013:184)  yang menyatakan  dalam komunikasi organisasi kita berbicara tentang informasi yang berpindah secara formal dari seseorang yang otoritasnya lebih tinggi kepada orang lain yang otoritasnya lebih rendah disebut komunikasi kebawah, informasi yang bergerak dari satu jabatan yang otoritasnya lebih rendah kepada orang yang otoritasnya lebih tinggi disubut komunikasi ke atas, informasi yang bergerak diantara orang-orang dan jabatan jabatan yang sama tingkat otoritasnya disebut komunikasi horizontal, atau informasi yang bergerak di antara orang- orang dan jabatan jabatan yang tidak menjadi atasan ataupun bawahan satu dengan yang lainnya dan mereka menempati bagian fungsional yang berbeda disebut komunikasi lintas saluran. Komunikasi horizontal dan lintas saluran itu biasa disebut juga komunikasi menyilang (crosswise communication)
Diperkuat lagi oleh pendapat darit Robbins dan Judge (2016:392),bahwa komunikasi menjalankan empat fungsi utama di dalam suatu kelompok atau dalam suatu organisasi yaitu :1) Komunikasi berfungsi sebagai pengendali (kontrol, pengawasan); 2. Komunikasi berfungsi sebagai alat memotivasi; 3) Komunikasi berfungsi sebagai pengungkapan emosional) dan 4) Komunikasi berfungsi untuk menyampaikan informasi.

Komunikasi berfungsi mengendalikan perilaku anggota dengan beberapa acara.Setiap organisasi mempunyai hirarki wewenang dan garis panduan formal yang harus dipatuhi oleh karyawan.Misalnya saja ketika diminta terlebih dahulu mengkomunikasikan setiap keluhan yang berkaitan dengan pekerjaan kepada atasan langsungnya, sesuai sesuai dengan uraian tugasnya, atau sesuai dengan kebijakan perusahaan, komunikasi itu menjalankan suatu fungsi kontrol. Komunikasi memberi motivasi, membantu perkembangan motivasi dengan menjelaskan kepada karyawan apa yang harus dilakukan, bagaimana seberapa baik mereka bekerja, dan apa yang dapat dikerjakan untuk memperbaiki kinerja yang dibawah standar. Bagi karyawan, kelompok kerja merupakan sumber pertama untuk interaksi sosial. Komunikasi yang terjadi dalam kelompok itu merupakan mekanisme fundametal yang mana anggota-anggota menunjukkan kekecewaan dan rasa puas mereka.Dan yang terakhir, peran komunikasi yang berhubungan dengan mempermudah pengambilan keputusan.Komunikasi memberikan informasi yang diperlikan individu dan kelompok untuk mengambil keputusan dengan meneruskan data guna mengenali dan menilai pilihan-pilihan alternatif.

Kemudian selain Kompetensi dan Komunikasi, tidak kalah pentingnya  bahwa salah satu yang dapat mempengaruhi pegawai adalah motivasi pegawai. Seperti yang disampaikan  berdasarkan hasil penelitian Mc. Clelland, Edward Muray, Miler dan Gordon W dalam Anwar Prabu Mangkunegara (2016:76), menyimpulkan bahwa ada hubungan positif antara motivasi berprestasi dengan pencapaian kinerja. Artinya pimpinan, manajer dan pegawai yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang kinerjanya rendah disebabkan karena motivasi kerjanya rendah .

Selain itu Motivasi juga memegang peranan yang cukup penting  dalam menunjang keberhasilan mencapai kinerja yang baik, seperti McCelland dalam Marwansah (2012:159) menyatakan bahwa pegawai memiliki cadangan energi potensial,. Energi tersebut dilepaskan dan digunakan tergantung pada kekuatan dorongan motivasi pegawai yang bersangkutan dan situasi serta peluang yang tersedia.Energi potensial tersebut di dorong oleh motif, harapan dan insentif.

Pegawai yang tidak termotivasi untuk bekerja biasanya tidak menunjukan ketekunan dalam mencapai tujuan organisasi dan kondisi ini dapat terlihat dari pencapaian target yang tidak terpenuhi, sedangkan pegawai yang memiliki motivasi dalam bekerja akan berusaha mempertahankan usahanya, dengan kata lain individu yang termotivasi akan tetap bertahan dengan pekerjaannya dalam waktu yang cukup lama untuk mencapai sasaran individu maupun organisasi. 


Selanjutnya landasan teori motivasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah menurut McClelland dalam Mangkunegara (2016:67) memfokuskan kepada tiga kebutuhan manusia yang sangat penting di dalam organisasi  yaitu :

1. Need of Achievement (n/ACH), yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan refleksi dari dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah. Seorang pegawai yang mempunyai kebutuhan akan beprestasi tinggi cenderung untuk mengambil resiko. 

2. Need of Affiliation (n/AFF), yaitu kebutuhan untuk berhubungan sosial yang merupakan dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain atau berada bersama orang lain, tidak mau melakukan sesuatu yang merugikan orang lain. 

3. Need of Power (n/PWR), yaitu kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan refleksi dari dorongan untuk mencapai otorisasi dan untuk memiliki pengaruh orang lain. 

Dalam menjalankan tugasnya pegawai tentunya dipengaruhi oleh berbagai faktor  sesuai dengan  situasi dan kondisi  lingkungan pegawai. Di antaranya yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah kepemimpinan,  komunikasi kerja, kompetensi pegawai, kepuasan kerja, lingkungan kerja, kompensasi, motivasi, disiplin kerja, pengembangan karier, sarana prasarana dan sebagainya, sedangkan yang akan menjadi perhatian penulis yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah Kompetensi,  komunikasi dan motivasi pegawai.

Faktor pertama untuk meningkatkan kinerja pegawai adalah kompetensi, Mc. Clelland dalam Sedarmayanti (2016:126) mengemukakan hubungan kompetensi dengan kinerja dengan mengatakan bahwa kompetensi merupakan karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang berpengaruh langusng terhadap atau dapat memprediksikan kinerja yang sangat baik. Dengan kata lain kompetensi adalah apa yang outsanding performes lakukan lebih sering, pada lebih banyak situasi, dengan hasil yang lebih baik, dari apa yang dilakukan penilaian kebijakan.

Faktor Kedua untuk memperlancar  peningkatan kinerja pegawai adalah komunikasi kerja sesuai pendapat yang disampaikan  Gomez-Mejia ( 2013:60) salah satu yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah  komunikasi, dalam hal ini   menyangkut hubungan dengan atasan, teman sejawat dan bawahan. Suasana komunikasi yang dibangun  melalui  komunikasi yang harmonis secara vertikal, horizontal dan ke bawah akan menimbulkan gairah dan semangat kerja serta kepuasan yang pada akhirnya akan bermuara pada peningkatan kinerja individu. Menurut Sudarwan (2012:102) bahwa iklim komunikasi yang kondusif antara pimpinan dengan bawahan atau sebaliknya, dan antara sesama karyawan menjadi keniscayaan bagi penciptaan semangat kerja di dalam kelompok.
Mulyana (2011:1) menyatakan bahwa Kegagalan berkomunikasi sering menimbulkan kesalah pahaman, kerugian dan bahkan malapetaka. Resiko tersebut tidak hanya pada tingkat individu, tetapi juga pada tingkat lembaga, komunitas dan bahkan negara. Kalau kita menginterpretasikan apa yang disampaikan oleh beliau sangat jelas peningkatan  kerja karyawan akan sangat dipengaruhi oleh hubungan komunikasi antar karyawan itu sendiri, antara atasan dan bawahan, sehingga harus dibangun dan dijaga jalinan komunikasi dengan baik, sehingga akan berdampak kepada pencapaian tujuan organsiasi.

Faktor yang paling  kuat seorang pegawai melakukan pekerjaan yaitu motivasi. Seseorang mau bekerja untuk dapat memenuhi kebutuhan dan keinginan fisik dan mental, baik itu kebutuhan yang disadari maupun tidak disadari. Pada dasarnya kebutuhan setiap orang sama, tetapi keinginan tidak sama karena dipengaruhi oleh selera, kebiasaan dan lingkungan kerja (pemimpin dan bawahan) (Yumidjo, 2011). Motivasi kerja seseorang tidak muncul dengan tiba-tiba. Pimpinan dalam memotivasi bawahan harus menyadari, bahwa orang akan mau bekerja keras dengan harapan dapat memenuhi kebutuhan dan keinginannya. Kemudian McClelland dalam Mangkunegara (2016:68),  berpendapat bahwa ada hubungan yang positif antara motivasi berprestasi dengan pencapaian kinerja. Menurutnya ada 6 (enam) karakteristik dari pegawai yang memiliki motivasi berprestasi tinggi; pertama, memiliki tanggungjawab pribadi yang tinggi. Kedua, berani mengambil resiko. Ketiga, memiliki tujuan yang realistis. Keempat, memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasikan tujuannya. Kelima, memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkret dalam seluruh kegiatan kerja yang dilakukannya. Keenam, mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan.

Berdasarkan hasil penelitian Mangkunegara  (2016:76) menyimpulkan bahwa ada hubungan yang positif antara motivasi berprestasi dengan pencapaian kinerja. Artinya pimpinan, manajer dan pegawai yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang kinerjanya rendah disebabkan karena motivasi kerjanya rendah.  
Berdasarkan apa yang telah diuraikan di atas bahwa agar  kinerja pegawai di Rumah Sakit Bhayangkara Sartika Asih Bandung bisa terwujud, maka kembali lagi bagaimana faktor-faktor  kompetensi, komunikasi dan motivasi disikapi dengan bijak agar setiap pegawai rela mempersembahkan kemampuan yang mereka miliki secara total, maka diharapkan dapat memacu kinerja pegawai di Rumah Sakit Bhayangkara Sartika Asih Bandung dalam rangka merealisasikan visi dan misi organisasi.
Selanjutnya berdasarkan atas gambaran yang telah disampaikan dalam kerangka pemikiran, maka paradigma penelitian dapat digambarkan sebagai berikut:

\\
Gambar 2.1
Kerangka Penelitian
2.2.2    Hipotesis Penelitian

Menurut Sugiyono (2016:96), hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk pertanyaan. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori. Hipotesis dirumuskan atas dasar kerangka pikir yang merupakan jawaban sementara atas masalah yang dirumuskan. Berikut adalah hipotesis pada penelitian ini:
1. Terdapat pengaruh yang  signifikan kompetensi terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil di Rumah Sakit Bhayangkara Sartika Asih Bandung.
2. Terdapat pengaruh yang  signifikan komunikasi terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil di Rumah Sakit Bhayangkara Sartika Asih Bandung.

3. Terdapat pengaruh yang  signifikan motivasi terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil di Rumah Sakit Bhayangkara Sartika Asih Bandung.

4. Terdapat pengaruh yang  signifikan kompetensi, komunikasi dan motivasi terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil di Rumah Sakit Bhayangkara Sartika Asih Bandung.
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