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2.1. [bookmark: _Toc70645823]Deskripsi Teori
2.1.1. [bookmark: _Toc70645824]Pengertian Motivasi
Motivasi berasal dari bahasa Latin, Mavere yang berarti dorongan atau dan penggerak. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan. Pada dasarnya perusahaan bukan saja mengharapkan karyawan yang mampu, cakap, dan terampil, tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Motivasi penting karena dengan motivasi ini diharapkan setiap individu karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Motivasi hanya dapat diberikan kepada orang-orag yang mampu untuk mengerjakan pekerjaan tersebut. Bagi orang-orang yang tak mampu mengerjakan pekerjaan tersebut tidak perlu dimotivasi karena percuma. Memotivasi ini sangat sulit, karena pimpinan sulit untuk mengetahui kebutuhan (needs) dan keinginan (wants) yang diperlukan bawahan dari hasil pekerjaanya itu. Dalam memotivasi ini pimpinan hanya berdasarkan perkiraan-perkiraan mengenai kebutuhan atau keinginan-keinginan yang dapat merangsang gairah kaerja bawahannya. Manajer dalam menotivasi ini harus manyadari, bahwa orang akan mau bekerja keras dengan harapan, ia akan dapat memenuhi kebutuhan dan keingina-keinginannya dari hasil pekerjaannya.
Malayu S.P. Hasibuan (2014:219) ”Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala dan upayanya untuk mencapai kepuasan.” Haroold Koontz dalam Hasibuan (2014:219) menyatakan”motivation refers to the drive and effort to satisfy a want or goal”. Artinya : ”motivasi mengacu pada porongan dan usaha untuk memuaskan kebutuhan atau suatu tujuan”.

Dalam penelitian yang diteliti oleh Maslow, dijabarkan indikator motivasi kerja. Teori hirarki kebutuhan dari Abraham Maslow menurut Sofyandi dan Garniwa (2017:102) terdiri dari:
1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological-need)
Kebutuhan Fisiologis merupakan hirarki kebutuhan manusia yang paling dasar  yang   merupakan   kebutuhan  untuk  dapat    hidup    seperti  makan,  minum,perumahan,oksigen,tidur dan sebagainya.
2. Kebutuhan rasa aman (safety need)
Apabila    kebutuhan   fisiologis    relative   sudah   terpuaskan,  maka  muncul kebutuhan kedua yaitu kebutuhan akan rasa aman.  
3. Kebutuhan sosial (social-need)
Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman telah terpuaskan secara minimal, maka akan muncul kebutuhan sosial. Yaitu kebutuhan untuk persahabatan, afiliasi dana interaksi yang lebih erat dengan orang lain.  
4. Kebutuhan penghargaan (Esteem-need)
Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati, dihargai atas prestasi seseorang, pengakuan atas kemampuan dan keahlian seseorang serta efektifitas kerja seseorang.
5. Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization need)
Aktualisasi diri merupaka hirarki kebnutuhan dari Maslow yang paling tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan proses pengembangan potensi yang sengguh.
sungguh potensi yang sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan aktualisasi diri ada kecenderungan potensinya yang meningkat karena orang mengaktualisasikan perilakunya. Seseorang yang didominasi oleh kebutuhan akan aktualisasi diri senang akan tugas-tugas yang menantang kemampuan dan keahliannya.
Teori kebutuhan Mc Clelland dalam Robbins (2011:232) (McClelland’s theory of need) dikembangkan oleh David McClelland dalam Steers dan Braunstein, (2011:254). Dikatakan bahwa prestasi (achievement) kekuasaan (power), dan afiliasi (affiliation) adalah motivasi yang kuat pada setiap individu. McClelland mengajukan teori yang berkaitan dengan konsep belajar dimana kebutuhan diperoleh dari budaya dan dipelajari melalui lingkungannya. Karena kebutuhan ini dipelajari, maka perilaku yang diberikan rewardcenderung lebih sering muncul. McClelland juga mengungkapkan bahwa terdapat kebutuhan seseorang untuk mencapai tujuannya hal ini juga berkaitan dengan pembentukan perilaku serta pengaruhnya terhadap prestasi akademik, hubungan interpersonal, pemilihan gaya hidup, dan unjuk kerja.  
Beberapa individu memiliki dorongan yang kuat untuk berhasil. Mereka lebih berjuang untuk memperoleh pencapaian pribadi daripada memperoleh penghargaan. Mereka memilki keinginan untuk melakukan sesuatu dengan lebih baik atau lebih efisien dibandingkan sebelumnya.
Motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena manajer membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang ditentukan Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu kekuatan dari dalam diri seseorang, kekuatan pendorong inilah yang disebut motivasi. Menurut Robbins (2012) motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya.
Suasana batin atau psikologis seorang pekerja sebagai individu dalam masyarakat organisasi atau perusahaan yang menjadi lingkungan kerjanya, sangat besar pengaruhnya pada pelaksanaan pekerjaannya. Suasana batin itu terlihat dalam semangat atau gairah kerja yang menghasilkan kegiatan kerja sebagai kontribusi bagi pencapaian tujuan bisnis perusahaan (Hadari Nawawi, 2011).
Motivasi merupakan proses psikologis yang membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada pencapaian tujuan atau goal-directed behaviour (Kreitner dan Kinicki, 2013:205). Menurut Adella Hotyda Siregar (2012) bahwa motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan keinginan bagi seseorang atau pekerja, baik yang berasal dari dalam dirinya maupun yang berasal dari luar untuk melaksanakan pekerjaan atau kegiatan dengan rasa tanggung jawab guna mencapai tujuan yang diinginkan. Supardi dan Anwar (2013) mengatakan motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. Motivasi yang ada pada seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan pada tujuan mencapai sasaran kepuasan. Jadi, motivasi bukanlah yang dapat diamati tetapi adalah hal yang dapat disimpulkan adanya karena sesuatu yang tampak.
Berdasarkan pengertian motivasi dari beberapa pendapat diatas, motivasi merupakan faktor pendorong yang dapat menciptakan semangat kerja Pegawai  untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian, orang-orang yang termotivasi akan melakukan usaha yang lebih besar daripada yang tidak.
Perusahaan atau organisasi bukan saja mengharapkan Pegawai  mampu, cakap, dan terampil, tetapi yang terpenting mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang maksimal. Kemampuan dan kecakapan Pegawai  tidak ada artinya bagi perusahaan jika tidak mau bekerja dengan giat.
Ada beberapa tujuan yang diperoleh dari pemberian motivasi menurut Malayu S.P Hasibuan (2013), yaitu:
1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja Pegawai .
2. Meningkatkan produktivitas kerja Pegawai .
3. Mempertahankan kestabilan Pegawai  perusahaan.
4. Meningkatkan disiplin Pegawai .
5. Mengefektifkan pengadaan Pegawai .
6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.
7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas dan partisipasi Pegawai .
8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan Pegawai .
9. Mempertinggi rasa tanggung jawab Pegawai  terhadap tugas-tugasnya.
10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.
Menurut Hasibuan (2013) ada dua jenis motivasi, yaitu:
1. Motivasi positif, maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi diatas prestasi standar. Dengan memotivasi positif, semangat kerja bawahan akan meningkat karena umumnya manusia senang yang baik – baik saja.
2. Motivasi negative, maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negative ini semangat  bekerja  bawahan  dalam  jangka  waktu  pendek  akan  meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik.
Tingkat motivasi antara individu yang satu dengan yang lain beraneka ragam maupun dalam diri seorang individu pada waktu yang berlainan. Mungkin dapat dikatakan teori motivasi yang paling terkenal adalah hirarki kebutuhan yang diungkapkan Abraham Maslow. Maslow mengidentifikasi lima tingkat dalam hierarki kebutuhan, yaitu: (Hasibuan, 2013)
1. Kebutuhan fisiologis
Kebutuhan untuk mempertahankan hidup. Yang termasuk dalam kebutuhan ini adalah kebutuhan makan, minum, perumahan, udara, dan sebagainya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan ini merangsang seseorang berperilaku atau bekerja giat.
2. Kebutuhan keselamatan dan keamanan
Kebutuhan akan kebebasan dari ancaman yakni merasa aman dari ancaman kecelakaan dan keselamatan dalam melaksanakan pekerjaan.
1. Kebutuhan sosial
Kebutuhan sosial, teman, afiliasi, interaksi, dicintai dan mencintai, serta diterima dalam pergaulan kelompok pekerja dan masyarakat lingkungannya.
2. Kebutuhan penghargaan
Kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan serta penghargaan prestise dari Pegawai  dan masyarakat lingkungannya.
3. Aktualisasi diri
Kabutuhan akan aktualisasi diri dengan menggunakan kemampuan, keterampilan, dan potensi optimal untuk mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan/luar biasa.
Menurut Herzberg dalam Sondang P. Siagian (2012), bahwa Pegawai  termotivasi untuk bekerja disebabkan oleh dua faktor, yaitu:
1. Faktor Instrinsik yaitu faktor daya dorong yang timbul dari dalam diri masing-masing Pegawai , berupa pekerjaan itu sendiri, kemajuan, tanggung jawab, pengakuan, dan pencapaian.
2. 	Faktor Ekstrinsik yaitu faktor pendorong yang datang dari luar diri seseorang  terutama dari organisasi tempatnya bekerja, berupa administrasi dan kebijakan perusahaan, penyeliaan, gaji, hubungan antar pribadi dan kondisi kerja.
Dari penjelasan mengenai faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik tersebut maka indikator motivasi yaitu:
1. Pekerjaan itu sendiri
2. Pengakuan
3. Tanggung jawab
4. Gaji
5. Hubungan antar pribadi
6. Kondisi kerja
Robbins (2012) Teori kebutuhan   Mc. Clelland menyebutkan bahwa teori yang menyatakan bahwa pencapaian, kekuatan, dan hubungan adalah tiga kebutuhan penting yang membantu menjelaskan motivasi. Hal-hal tersebut didefinisikan sebagai berikut:
1. Kebutuhan pencapaian (need for achievement)
Dorongan untuk melebihi, mencapai standar-standar, berusaha keras untuk berhasil.
2. Kebutuhan kekuatan (need for power)
Kebutuhan untuk  membuat  individu  lain  berperilaku  sedemikian  rupa sehingga mereka tidak akan berperilaku sebaliknya.
3. Kebutuhan hubungan (need for affiliation)
Keinginan  untuk  menjalin  suatu  hubungan  antarpersonal  yang ramah dan akrab.


2.1.2. Teori-Teori Motivasi
Menurut A.A. Anwar Prabu Mangku Negra dalam Buku “Evaluasi Kinerja Manajemen Sumber Daya Manusia” (2012). Secara psikologis, aspek yang sangat  penting  dalam  kepemimpinan  kerja  adalah  sejauh  mana  pimpinan mampu mempengaruhi motivasi kerja SDM-nya agar mereka mampu bekerja produktif dengan penuh tanggung jawab.hal ini karena beberapa alasan, antara lain:
1.    Karyawan harus didorong untuk bekerjasama dalam organisasai.
2.	Karyawan harus senantiasa didorong untuk bekerja dan berusaha sesuai dengan tuntutan kerja.
3.	Memotivasi  karyawan  merupakan  aspek  yang  sangat  penting  dalam memelihara dan mengembangkan SDM dalam organisasi.
Teori motivasi dipahami agar pimpinan mampu mengidentifikasi apa yang memotivasi karyawan bekerja, hubungan prilaku kerja dengan motivasi dan mengapa karyawan berprestasi tinggi.
Teori-teori motivasi dapat dikategorikan menjadi tiga kelompok, yaitu:
1)   Teori motivasi dengan pendekatan isi (conten theory).
2)   Teori motivasi dengan pendekatan proses (proces theory).
3)   Teori motivasi dengan pendekatan penguat (reinforcement theory)
Teori dengan pendekatan isi lebih banyak menekankan pada faktor apa yang membuat karyawan melalukan suatu  tindakan tertentu.
Teori motivasi pendekatan proses tidak hanya menekankan pada faktor apa yang membuat karyawan bertindak, tetapi juga bagaimana karyawan tersebut termotivasi.
Teori  motivasi  dengan  pendekatan  penguat,  lebih  menekankan  pada faktor-faktor  yang dapat meningkatkan suatu tindakan dilakukan atau yang dapat mengurangi suatu tindakan.
Kebutuhan  dapat  didefinisakan  sebagai  suatu  kesenjangan  atau pertentangan yang dialami antara suatu kenyataan dengan dorongan yang ada dalam  diri.  apabila  pegawai  kebutuhanya  tidak  terpenuhi  maka  pegawai tersebut akan menunjukan perilaku kecewa. Sebaliknya, jika kebutuhan terpenuhi maka pegawai tersebut akan memperlihatkan perilaku yang gembira sebagai manifestasi dari rasa puasnya.
Menurut Abraham Maslow, yang dikutip oleh Drs Moekijat dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia (2011:174-175) pada dasarnya karyawan bekerja untuk memenuhi kebutuhan sebagai berikut:
1.  Kebutuhan fisiologi
2.  Kebutuhan rasa aman
3.  Kebutuhan sosial
4.  Kebutuhan harga diri
5.  Kebutuhan aktulisasi diri
Kebutuhan-kebutuhan tersebut bersifat hierarkis, yaitu suatu kebutuhan akan  timbul  apabilah  kebutuhan dasar  sebelumnya  telah  terpenuhi.  Setelah kebutuhan  fisiologis  seperti  pakaian,  makanan  dan  perumahan  terpenuhi. Setelah   kebutuhan   fisiologis   seperti   pakaian,   makanan   dan   perumahan terpenuhi, maka kebutuhan tersebut akan digantikan dengan kebutuhan rasa aman dan seterusnya. Sehingga tingkat kebutuhan seseorang akan berbeda- beda dalam bekerja. Seseorang  yang kebutuhan hanya sekedar makanan, maka pekerjaan apapun akan dilakukan memenuhi kebutuhan tersebut.

2.1.3. Teori X dan Y
Teori X dan Y yang dikemukakan Oleh  Mc Gregor  yang dikutip  Oleh Irham Fahmi dalam buku    “Manajemen kepemimpinan” (2011:199). Menyatakan :
Teori X menganggap bahwa :
1. Karyawan tidak suka bekerja dan cenderung untuk menghindari kerja. 
2. Karyawan  harus  diawasi  dengan  ketat  dan  diancam  agar  mau  bekerja dengan baik.
3. Prosedur dan disiplin yang keras lebih diutamakan dalam bekerja.
4.  Karyawan tidak perlu diberikan kesempatan untuk mengembangkan diri. Sedangkan 
Teori Y menganggap bahwa :
1. Karyawan  senang  bekerja,  sehingga  pengawasan  dan  hukuman  tidak diperlukan oleh karyawan.
2. Karyawan  akan  memiliki  komitmen  terhadap  pekerjaan  dan  organisasi merasa memuaskan.
3. Manusia cenderung ingin belajar.
4. Kreatifitas dan imajinasi digunakan untuk memecahkan masalah.
Tabel 2.1. Pebedaan Teori X dan Y Pada Tipe Karyawan

	No
	Teori X
	Teori Y

	1
	Karyawan    dalam    bekerja    sering
mengikuti perintah dan melaporkan setiap masalah kepada pimpinan walaupun masalah itu sebenarnya bisa ia selesaikan sendiri.atau dengan kata lain ketergantungan pada pimpinan sangat tinggi,termasuk pada hal-hal kecil.
	Karyawan  dalam  bekerja  mampu
melaksanakan tugas dengan maksimal.dan membereskan setiap masalah sejauh itu mampu ia selesaikan.kecuali masalah tersebut diluar dari wewenang yang dimilikinya.

	2
	Karyawan           dalam            bekerja
menginginkan pekerjaan yang ringan dan  santai  namun  memiliki penghasilan yang tinggi.
	Karyawan         dalam         bekerja
mengedepankan keseriusan dan ketelitian.termasuk menyukai pekerjaan   yang   berbeda   dengan yang dikerjakan pada hari sebelumnya.artinya ia menyukai tangtangan.

	3
	Jika    menghadapi    masalah    cepat
	Memiliki   pembawaan   sifat   yang



	
	merasa      gusar,gugup,pusing      dansejenisnya. karena mentalitasnya bukan mentalitas siap menghadapi resiko.
	tenang dan stabil dalam menghadi
setiap  masalah.dan  cenderung dalam mengambil keputusan tidak gegabah,namun berfikir dengan matang.

	4
	suka berfikir bahwa memerintah dan
berkuasa harus dengan cara menakuti orang lain agar mereka patuh.
	Mengedepankan                   konsep
pendekatan dan kata “tolong”dalam menyuruh orang lain mengerjakan tugas yang diperintah olehnya.

	5
	Orang perlu pengawasan ketat untuk
bekerja     baik      dan      menjauhkan kesalahan.
	Orang   perlu   pengakuan   bahwa
mereka dihargai sebab tahu tanggung jawab mengoreksi diri sendiri.

	6
	Orang  perlu  diilhami,didorong  atau
ditarik untuk maju.
	Orang perlu diberi kebebasan,diberi
semangat,diajak dan di bantu untuk maju.

	7
	Ketika diajak bekerja dalam suatu tim
project,sering menanyakan berapa penghasilan yang akan diterima,dan menghitun-hitung jika jumlah itu adalah   kecil,arti   banyak   pekerjaan yang dilihat dari segi uang dan status.status artinya ia akan menceritakan pada banyak orang bahwa saat ini sedang mengerjakan suatu proyek penting.
	Dalam bekerja yang bersifat project
lebih mengutamakan pekerjaan di bandingkan beberapa uang   yang akan diterima.artinya uang juga penting,namun ilmu yang diperoleh dari project tersebut bisa membuat ia suatu saat mampu menjadi ketua tim dalam project yang sama.dan dalam bekerja diproject mengutamakan  mengerti  setiap detil secara maksimal.

	8
	Dalam     membangung     perencanaa
hidup bersifat jangka pendek.
	Dalam   membangung   perencanaa
hidup bersifat jangka panjang dan sistematis.

	9
	Dalam   berkomunikasi   dan   diskusi
memiliki mentalitas yang mudah tersinggung,dan  setiap  pemikiran yang dimilikinya tidak suka di debat atau dibantah
	Menyukai komunikasi dan diskusi
yang bersifat terbuka.setiap pendapat   yang   berbeda   dengan yang dia miliki baginya adalah hal biasa.dan menyukai masukan dari orang lain atau menerapkan konsep “second opinion”.



Sumber:dari berbagai sumber.

2.1.4.  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi
Teori Hygine dan Motivator Menurut Herzberg, faktor yang menimbulkan kepuasan kerja karyawan berbeda dengan faktor yang menimbulkan ketidak- puasan kerja sebagai berikut:
1.    Kebijakan perusahaan dan sistem administrasinya.
2.    Sistem pengawasan.
3.    Gaya kepemimpinan.
4.    Kondisi lingkungan kerja.
5.    Hubungan antar pribadi.
6.    Gaji / upah.
7.    Status.
8.    Kesehatan dan keselamatan kerja.
Faktor motivator meliputi:
1.    Pengakuan.
2.    Penghargaan atas prestasi.
3.    Tanggung jawab yang lebih besar.
4.    Pengembangan karier.
5.    Pengembangan diri.
6.    Minat terhadap pekerjaan.


2.1.5. Teori Motivasi Berprestasi Tinggi
Teori  motivasi  berprestasi  tinggi.  Menurut  David  C.McClelland
(1961:112)   yang   dikutip   oleh   Irham   Fahmi   dalam   buku   Manajemen kepemimpinan (2011:68)   mengemukakan 6 (enam) karakteristik orang yang mempunyai motif berprestasi tinggi yaitu :
1.    Memiliki tingkat tanggung jawab pribadi yang tinggi.
2.    Berani mengambil dan memikul resiko.
3.    Memiliki tujuan yang realistik.
4.	Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi tujuan.
5.	Memamfaatkan umpan  balik  yang konkrit dalam semua kegiatan  yang dilakukan.
6.	Mencari    kesempatan    untuk    merealisasikan    rencana    yang    telah diprogramkan.

2.1.6.  Karakteristik Motivasi Berprestasi Tinggi
Menurut Edward Murray (1957) yang dikutip oleh Irham Fahmi dalam buku Manajemen kepemimpinan (2011:68)   berpendapat bahwa karakteristik orang yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi adalah sebagai berikut:
1.    Melakukan sesuatu dengan sebaik-baiknya.
2.    Melakukan sesuatu dengan mencapai kesuksesan.
3.    Menyelesaikan tugas-tugas yang memerlukan usaha dan keterampilan.
4.    Berkeinginan menjadi orang terkenal dan menguasai bidang tertentu.
5.    Melakukan hal yang sukar dengan hasil memuaskan.
6.    Mengerjakan sesuatu yang sangat berarti.
7.    Melakukan sesuatu yang lebih baik dari pada orang lain.

2.1.7. Karakteristik Manajer Berprestasi Timggi
Berdasarkan pendapat McClelland dan Edward Murray, yang dikutip oleh Irham Fahmi dalam buku Manajemen kepemimpinan (2011:69)   dapat dikemukakan   bahwa   karakteristik   manajer   yang   mempunyai   motivasi berpretasi tinggi antara lain:
1.    Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.
2.	Memiliki program kerja berdasarkan rencana dan tujuan yang relistik serta berjuang untuk merealisasikannya.
3.	Memiliki kemampuan untuk mengambil keputusan dan berani mengambil resiko yang dihadapinya.
4.	Melakukan pekerjaan yang berarti dan menyelesaikanya dengan hasil yang memuaskan.
5.	Mempunyai keinginan menjadi orang terkemuka yang menguasai bidang tertentu.

2.1.8. Karakteristik Manajer Berprestasi Rendah
Menurut Irham Fahmi dalam buku Manajemen kepemimpinan (2011:69) Karakteristik manajer yang motiv berprestasi rendah dapat dikemukakan antara lain:
1.	Kurang  memiliki  tanggung  jawab  pribadi  dalam  mengerjakan  sesuatu pekerjaan atau kegiatan.
2.	Memiliki program kerja tetapi tidak didasarkan pada rencana dan tujuan yang realistik, serta lemah melaksanakannya.
3.    Bersikap apatis dan tidak percaya diri.
4.    Ragu-ragu dalam mengambil keputusan .

2.1.9. Karakteristik Manajer Berprestasi Rendah
Menurut Irham Fahmi dalam buku Manajemen kepemimpinan (2011:69) Karakteristik manajer yang motiv berprestasi rendah dapat dikemukakan antara lain:
1.	Kurang  memiliki  tanggung  jawab  pribadi  dalam  mengerjakan  sesuatu pekerjaan atau kegiatan.
2.	Memiliki program kerja tetapi tidak didasarkan pada rencana dan tujuan yang realistik, serta lemah melaksanakannya.
3.    Bersikap apatis dan tidak percaya diri.
4.    Ragu-ragu dalam mengambil keputusan .

2.2. [bookmark: _Toc70645825]Disiplin Kerja
2.2.1. [bookmark: _Toc70645826]Pengertian Disiplin Kerja
Pengertian disiplin dapat dikonotasikan sebagai suatu hukuman, meskipun arti yang sesungguhnya tidaklah demikian. Disiplin berasal dari bahasa latin “Disciplina” yang berarti latihan atau pendidikan kesopanan dan kerohanian serta pengembangan tabiat. Jadi sifat disiplin berkaitan dengan pengembangan sikap yang layak terhadap pekerjaan.
Disiplin sangat penting untuk pertumbuhan organisasi, digunakan terutama untuk memotivasi pegawai agar dapat mendisiplinkan diri dalam melaksanakan pekerjaan baik secara perorangan maupun kelompok. Disamping itu disiplin bermanfaat mendidik pegawai untuk mematuhi dan menyenangi peraturan, prosedur, maupun kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik. 
Kedisiplinan merupakan fungsi operatif Manajemen Sumber Daya Manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin pegawai, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin pegawai yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini akan mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai, dan masyarakat. Oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Seorang manajer dikatakan efektif dalam kepemimpinannya, jika para bawahannya berdisiplin baik. Untuk memelihara dan meningkatkan kedisiplinan yang baik memang merupakan hal yang cukup sulit, karena banyak faktor yang mempengaruhinya. Disiplin harus ditegakkan dalam suatu organisasi, karena tanpa dukungan disiplin kerja yang baik, maka sulit bagi perusahaan atau organisasi untuk mencapai tujuannya.
Disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Disiplin merupakan bentuk pengendalian diri Pegawai  dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukan tingkat kesungguhan tim kerja di dalam organisasi. Menurut Moenir (2012), disiplin adalah suatu bentuk ketaatan terhadap aturan, baik tertulis maupun tidak tertulis yang telah ditetapkan. Disiplin harus ditumbuh kembangkan agar tumbuh pula ketertiban dan efisiensi. Sedangkan disiplin haruslah dimiliki oleh setiap pegawai  dan harus terus ditingkatkan. Salah satu syarat agar dapat ditumbuhkan disiplin dalam lingkungan kerja ialah, adanya pembagian pekerjaan yang tuntas sampai kepada pegawai atau petugas yang paling bawah, sehingga setiap orang tahu dengan sadar apa tugasnya, bagaimana melakukannya, kapan pekerjaan dimulai dan kapan selesai, seperti apa hasil kerja yang disyaratkan, dan kepada siapa ia  mempertanggungjawabkan hasil pekerjaan itu.
Disiplin merupakan bentuk pelatihan yang menegakkan peraturan- peraturan perusahaan, yang sering kali dipengaruhi oleh sistem disiplin di dalam perusahaan adalah para Pegawai  yang bermasalah. Jika perusahaan gagal menghadapi Pegawai  bermasalah, efek negatif kepada para Pegawai  lainnya dan kelompok kerja lainnya akan timbul. Menurut Rosidah dan Ambar Teguh Sulistiyani (2013) disipilin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan akan prosedur. Disiplin merupakan bentuk pengendalian diri pegawai dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja didalam sebuh organisasi.
Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, Pegawai , dan masyarakat. Seorang manajer dikatakan efektif dalam kepemimpinannya, jika para bawahannya berdisiplin baik. Untuk memelihara dan meningkatkan kedisiplinan yang baik adalah hal yang sulit, karena banyak faktor yang mempengaruhinya.
Peraturan sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi Pegawai  dalam menciptakan tata tertib yang baik di perusahaan. Dengan tata tertib yang baik, semangat kerja, moral kerja, efisiensi, dan efektivitas kerja Pegawai  akan meningkat. Hal ini akan mendukung tercapainya tujuan perusahaan, Pegawai, dan masyarakat. Jelasnya perusahaan sulit mencapai tujuannya, jika Pegawai  tidak mematuhi peraturan-peraturan perusahaan tersebut. Kedisiplinan suatu perusahaan dikatakan baik, jika sebagian besar Pegawai  menaati peraturan-peraturan yang ada. 
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa dukungan disiplin Pegawai  yang baik, sulit perusahaan untuk mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya.
Tindakan disiplin digunakan oleh organisasi untuk memberikan sanksi terhadap pelanggaran dari aturan-aturan kerja atau dari harapan-harapan. Sedang keluhan-keluhan digunakan oleh pegawai yang merasa hak-haknya telah dilanggar oleh organisasi. Klingner menjelaskan tindakan disiplin merupakan suatu pengurangan atau penurunan atau pemotongan yang dipaksakan oleh atasan dalam hal imbalan organisasi karena suatu sebab. Sedangkan keluhan adalah keluhan-keluhan yang dilakukan pegawai sehubungan dengan perlakuan yang tidak adil dalam distribusi imbalan-imbalan atau hukuman-hukuman yang dilakukan organisasi.
Terdapat  ada 2 jenis disiplin, yaitu:
1. Disiplin waktu
Disiplin waktu adalah jenis disiplin yang paling mudah dilihat dan dikontrol baik oleh Manajemen yang bersangkutan maupun oleh masyarakat. Disiplin terhadap jam kerja misalnya melalui sistem daftar absensi yang baik atau sistem apel, dapat dipantau secara tepat dan cepat.
2. Disiplin kerja
Isi pekerjaan pada dasarnya terdiri dari metode pengerjaan, prosedur kerjanya, waktu dan jumlah unit yang telah ditetapkan dan mutu yang telah dibakukan. Aturan kerja ini dicakup satu istilah disiplin kerja. Betapapun  tersedianya  peralatan  canggih  yang  serba  otomatis,  disiplin kerja dari tenaga kerja tetap menjadi andalan utama.
Perilaku tidak disiplin sering dijumpai ditempat kerja adalah sebagai berikut:
1. Melanggar peraturan jam istirahat dan peraturan kerja lainnya.
2. Melanggar peraturan keamanan dan kesejahteraan.
3. Terlambat masuk kerja, mangkir dari pekerjaan.
4. Berkembang rasa tidak puas, saling curiga dan saling melempar rasa tanggungjawab.
5. Bekerja dengan ceroboh dan merusak peralatan.
Menurut Hasibuan (2013) pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai diantaranya :
1. Tujuan dan kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai. Tujuan  yang  dicapai  harus  jelas  dan  ditetapkan  secara  ideal  serta  cukup menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti tujuan (pekerjaan) yang dibebankan   kepada   pegawai   harus   sesuai   dengan   kemampuan   pegawai bersangkutan,    agar    dia    bekerja    sungguh-sungguh    dan    disiplin    dalam mengerjakannya.
2. Teladan pimpinan
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik. Tetapi jika teladan pimpinan kurang baik (kurang disiplin), para bawahan pun pasti akan kurang disiplin.
3. Balas jasa
Balas jasa ikut mempengaruhi kedisiplinan pegawai karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai terhadap pekerjaannya. Jika kecintaan pegawai semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.
4. Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar kebijakan dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan pegawai yang baik.
5. Waskat
Waskat (pengawas melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan pegawai. Dengan waksat berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja dan prestasi kerja bawahannya. Waskat efektif merangsang kedisiplinan dan moral kerja pegawai. Pegawai merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan dan pengawasan dari atasan.
6. Sanksi hukum
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan pegawai. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, pegawai akan semakin takut melanggar peraturan-peraturan, sikap dan perilaku indisipliner pegawai akan berkurang. Berat atau ringannya sanksi hukuman yang akan diterapkan ikut mempengaruhi baik atau buruknya kedisiplinan pegawai.
7. Ketegasan
Ketegasan pimpinan menegur dan menghukum setiap pegawai yang indisipliner akan mewujudkan kedisiplinan yang baik pada suatu instansi.
8. Hubungan kemanusiaan
Pimpinan harus berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan yang serasi serta mengikat semua pegawainya. Terciptanya human relationship yang serasi akan mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini jelas akan memotivasi kedisiplinan yang baik pada suatu instansi.
Menurut Malayu S.P Hasibuan (2011), indikator disiplin kerja adalah:
1. Mematuhi semua peraturan perusahaan
2. Penggunaan waktu secara efektif
3. Tanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas
4. Tingkat absensi

2.2.2. Tolak Ukur Disiplin Kerja
Berdasarkan pada pengertian tersebut diatas, maka tolak ukur pengertian kedisiplinan kerja pegawai adalah sebagai berikut:
1. Kepatuhan terhadap jam-jam kerja.
2. Kepatuhan terhadap instruksi dari atasan, serta pada peraturan dan tata tertib yang berlaku.
3. Berpakaian yang baik pada tempat kerja dan menggunakan tanda pengenal instansi.
4. Menggunakan dan memelihara bahan-bahan dan alat-alat perlengkapan kantor dengan penuh hati-hati.
5. Bekerja dengan mengikuti cara-cara bekerja yang telah ditentukan.
Disiplin dapat dibedakan menjadi 2 macam Yaitu :
1. Disiplin yang bersifat positif, merupakan suatu hasil pendidikan, kebiasaan atau tradisi dimana seseorang dapat menyesuaikan dirinya dengan keadaan.
2. Disiplin yang bersifat negatif, merupakan sebagai unsur di dalam sikap patuh yang disebabkan oleh adanya perasaan takut akan hukuman.
Tugas seorang pemimpin untuk mengusahakan terwujudnya suatu disiplin yang mempunyai sifat positif, dengan demikian dapat menghindarkan adanya disiplin yang bersifat negatif. Tindakan negatif ini biasanya mempunyai berbagai pengaruh sampingan yang merugikan seperti hubungan emosional terganggu, absensi meningkat, apati atau kelesuan, dan ketakutan pada personalia.
2.2.3. Maksud dan Sasaran Disiplin Kerja
Maksud dan sasaran dari disiplin kerja adalah terpenuhinya beberapa tujuan seperti :
1. Tujuan umum disiplin kerja adalah demi kelangsungan perusahaan sesuai dengan motif perusahaan. Yang bersangkutan, baik hari ini maupun hari esok.
2. Tujuan khusus disiplin kerja:
1. Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebijakan ketenaga kerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang berlaku baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis, serta melaksanakan perintah manajemen.
2. Dapat melaksanakan pekerjaan sebaik-baiknya serta mampu memberikan servis yang maksimum kepada pihak tertentu yang berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan yang diberikan kepadanya.
3. Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana barang dan jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya.
4. Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma yang berlaku pada perusahaan.
5. Tenaga kerja mampu memperoleh tingkat produktivitas yang tinggi sesuai dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.

2.2.4. Bentuk-Bentuk Disiplin Kerja
Menurut Henry Simamora (2014:611) bentuk-bentuk kedisiplinan ada 3, yaitu: 
1. Disiplin Manajerial, segala sesuatu tergantung pada pemimpin mulai dari awal hingga akhir.
2. Disiplin Tim, kesempurnaan kinerja bermuara dari ketergantungan satu sama lain dan ketergantungan ini berkecambah dari suatu komitmen setiap anggota terhadap seluruh organisasi.
3. Disiplin Diri, dimana pelaksana tunggal sepenuhnya tergantung pada pelatihan, ketangkasan, dan kendali diri.

2.2.5. Pendekatan Kedisiplinan
Menurut A.A. Anwar Prabu Mangku Negara (2011:130-131) menyebutkan 3 pendekatan kedisiplinan, yaitu:
1. Pendekatan Disiplin Modern, mempertemukan sejumlah keperluan atau kebutuhan baru diluar hukuman, artinya menhindarkan hukuman secara fisik dan memperbaiki semua keputusan tentang pelanggaran kedisiplinan, dengan mengadakan proses penyuluhan dengan fakta-faktanya, dan memperbaiki keputusan yang berat sebalah pihak.
2. Pendekatan Disiplin dengan Tradisi, pendekatan disiplin dengan cara memberikan hukuman, yaitu penegakan kedisiplinan dilakukan oleh atasan terhadap bawahannya langsung yang melanggar dan menghukumnya sesuai dengan tingkat kesalahannya. Dan bagi karyawan yang melakukan kesalahan untuk yang kedua kali maka hukuman akan diberikan dengan seberat-beratnya.
3. Pendekatan Disiplin Bertujuan, pemahaman tentang bagaimana semua karyawan mengerti dan mengetahui tentang kedisiplinan dan memperbaiki perilakunya untuk berdisiplin dan mau bertanggung jawab atas segala perbuatannya.
Dari pengertian diatas yaitu mengenai pendekatan disiplin yaitu banyak hal yang harus dilakukan mulai dari menghindarkan hukuman langsung yang mengenai fisik karyawan, mencari fakta-fakta tentang pengaduan-pengaduan dari seorang karyawan tentang laporan yang diterima, menghukum karyawan yang melanggar dan mengarahkan serta memperbaiki karyawan yang selalu melanggar kedisiplinan.

2.3. [bookmark: _Toc70645827]Kinerja
2.3.1. [bookmark: _Toc70645828]Pengertian Kinerja
Kinerja pada dasarnya memiliki banyak arti berdasarkan sudut pandang atau pendapat para ahli. Kinerja yang disampaikan Herdiyanto (2013) yang mengadopsi arti kinerja dari Gibson (1996). Menurut Herdiyanto, kinerja adalah hasil dari suatu perilaku seseorang atau kelompok yang terkait dengan cara kerjanya. Pada setiap orang yang bekerja atau dalam suatu kelompok kerja, kinerja selalu diharapkan bisa senantiasa baik kualitas dan kuantitasnya. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
Kinerja merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu atau kegiatan yang dilakukan selama periode waktu tertentu. Sedang kinerja suatu jabatan secara keseluruhan sama dengan jumlah (rata-rata) dari kinerja fungsi pegawai atau kegiatan yang dilakukan. Pengertian kinerja disini tidak bermaksud menilai karakteristik individu tetapi mengacu pada serangkaian hasil yang diperoleh selama periode waktu tertentu (Rosidah dan Ambar Teguh Sulistiyani, 2013). Menurut Rosidah dan Ambar Teguh Sulistiyani (2013) kinerja seseorang merupakan kombinasi dan kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya.
Kinerja mengacu pada prestasi pegawai yang diukur berdasarkan standar yang ditetapkan instansi atau perusahaan. Hasibuan (2013) kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Rivai (2015) mengemukakan kata kinerja, jika dilihat asal katanya adalah terjemahan dari kata performance yang berasal dari akar kata to perform yang berarti melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jawab. Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.
Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai oleh pegawai, dalam menjalankan tugas-tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan dan hasil kerja yang dicapai disesuaikan dengan standar kinerja pegawai yang berlaku dalam perusahaan.

2.3.2. [bookmark: _Toc70645829]Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Wirawan (2011) kinerja pegawai merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor. Faktor-faktor tersebut yaitu:
1. Faktor internal pegawai, yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai yang merupakan bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika berkembang. Faktor-faktor bawaan, misalnya bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik. Faktor-faktor yang diperoleh, misalnya pengetahuan, keterampilan, pengalaman kerja dan motivasi kerja.
2. Faktor-faktor lingkungan internal organisasi, yaitu pegawai memerlukan dukungan organisasi tempat bekerja. Misalnya, dukungan sumber daya yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan, sistem manajemen dan kompensasi.
3. Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu keadaan, kejadian, atau situasi yang terjadi di lingkungan ekternal organisasi yang mempengaruhi kinerja Pegawai .

2.3.3. [bookmark: _Toc70645830]Penilaian Kinerja Pegawai
Penilaian kinerja adalah proses evaluasi seberapa baik Pegawai  mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan satu set standar, dan kemudian mengkomunikasikannya dengan para Pegawai.
Penilaian kinerja berarti mengevaluasi kinerja Pegawai  saat ini atau di masa lalu relatif terhadap standar prestasinya. Penilaian kinerja juga selalu mengasumsikan bahwa Pegawai  memahami apa standar kinerja mereka, dan penyelia juga memberikan umpan balik, pengembangan, dan insentif yang diperlukan untuk membantu orang yang bersangkutan menghilangkan kinerja yang kurang baik atau melanjutkan kinerja yang baik.
Penilaian prestasi pegawai adalah suatu proses penilaian prestasi kerja pegawai yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya. Pemimpin perusahaan yang menilai prestasi kerja pegawai, yaitu atasan pegawai langsung, dan atasan tak langsung. Selain itu, kepala bagian personalia berhak memberikan penilaian prestasi terhadap semua pegawainya sesuai data yang ada di bagian personalia (Mangkunegara, 2012).
Penilaian kerja Pegawai  memiliki dua penggunaan yang umum didalam organisasi, yaitu:
1. Penggunaan administratif antara lain:
1. Sebagai dasar pembuat promosi atau pemecatan Pegawai 
2. Kompensasi berdasarkan pemikiran bahwa gaji harusnya diberikan untuk suatu pencapaian kinerja dan bukannya untuk senioritas
3. Sistem orientasi kinerja berdasarkan kinerja Pegawai 
4. Sebagai dasar pembuat keputusan untuk promosi, pemecatan, pengurangan, dan penugasan pindah tugas.
2. Penggunaan pengembangan antara lain:
1. Sebagai alat untuk mengenali kekuatan pegawai 
2. Alat untuk mengidentifiasikan potensi pegawai
3. Alat untuk mengembangkan kemampuan pegawai dengan memberikan umpan balik
4. Alat untuk mendorong pemimpin memberikan penjelasan terhadap pegawai mengenai peningkatan yang diperlukan.
Tujuan penilaian kinerja menurut Rosidah dan Ambar Teguh Sulistiyani (2013) yaitu:
1. Untuk mengetahui tujuan dan sasaran manajemen dan pegawai
2. Memotivasi pegawai untuk memperbaiki kinerja
3. Mendistribusikan reward dari organisasi yang dapat berupa tambahan gaji atau upah dan promosinya yang adil
4. Mengadakan penelitian manajemen personalia
Pemanfaatan hasil penilaian kinerja pada Dinas Tenaga Kerja (Disnakertras) Kabupaten Subang,yaitu:
1. Hasil penilaian Prestasi Individu (P), digunakan sebagai dasar untuk pemberian insentif.
2. Hasil penilaian Kompetensi Individu (K), digunakan sebagai dasar untuk pemberian tunjangan dasar dan pengembangan kompetensi.
3. Hasil penilaian Prestasi Individu (P) dan perilaku individu digunakan untuk menentukan Talent Cluster (Fly, Jump, Grow, & Improve). Talent Cluster digunakan sebagai dasar untuk pengembangan karir, pensiun dini (PENDI), kenaikan tunjangan posisi, pengembangan kompetensi dan lainnya.
Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan salah satu faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya kebijakan atau program penilaian prestasi kerja, berarti organisasi telah memanfaatkan secara baik atas SDM yang ada dalam organisasi.
Rosidah dan Ambar Teguh Sulistiyani (2013), penilaian dengan berdasarkan judgement based performance appraisal. Dalam penilaian ini  ada beberapa dimensi yang harus diikuti :
1. Kuantitas kerja
2. Kualitas kerja
3. Pengetahuan
4. Kreativitas
5. Cooperation
6. Dependability
7. Inisiatif
8.  Kualitas personal

2.3.4. [bookmark: _Toc70645831]Indikator Kinerja Pegawai 
Gomes (2012) menyatakan bahwa kriteria pengukuran kinerja berdasarkan perilaku yang spesifik adalah sebagai berikut:
1. Quantity of work, yaitu jumlah tenaga kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu tertentu.
2. Quality of work, yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesiapannya.
3. Job knowledge, yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan ketrampilannya.
4. Creativeness, yaitu keaslian gagasan yang dimunculkan dan tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.
5. Cooperation, yaitu kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain (sesama anggota organisasi).
6. Dependability, yaitu kesadaran berdisiplin dan dapat dipercaya dalam kehadiran dan penyelesaiaan pekerjaan.
7. Initiative, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggungjawabnya.
8. Personal qualities, yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramahtamahan dan integritas pribadi.

2.4. [bookmark: _Toc70645832]Pengaruh Antar Variabel
2.4.1. [bookmark: _Toc70645833]Pengaruh  antara Motivasi terhadap Kinerja Pegawai 
Motivasi merupakan rangsangan dari luar dalam bentuk benda atau bukan benda yang dapat menumbuhkan dorongan pada orang untuk memiliki, menikmati, menguasai atau mencapai benda atau bukan benda tersebut. Motivasi seseorang melakukan pekerjaan karena memiliki tujuan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Seseorang akan merasakan kekhawatiran apabila kebutuhan hidupnya tidak tercapai sehingga hal tersebut akan mempengaruhi dalam diri individu untuk lebih meningkatkan motivasinya. Motivasi merupakan keinginan untuk melakukan sesuatu dan menentukan kemampuan bertindak untuk memuaskan kebutuhan individu. Dengan segala kebutuhan tersebut, seseorang dituntut untuk bekerja lebih giat dan aktif dalam bekerja, karena dengan seseorang memiliki motivasi yang tinggi dalam melakukan pekerjaannya maka kinerja seseorang didalam perusahaan akan meningkat dan target perusahaan dapat tercapai. Abdul Hakim (2016) menyebutkan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja Pegawai  yaitu faktor motivasi, dimana motivasi merupakan kondisi yang menggerakan seseorang berusaha untuk mencapai tujuan atau mencapai hasil yang diinginkan. Baharuddin Latief (2012) mengemukakan dengan terbentuknya motivasi yang kuat, maka akan dapat membuahkan hasil atau kinerja yang baik sekaligus berkualitas dari pekerjaan yang dilaksanakannya. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi yang dimiliki oleh Pegawai  dalam melaksanakan pekerjaannya akan memberikan peningkatan terhadap kinerjanya.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:
H1: Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja Pegawai.

2.4.2. [bookmark: _Toc70645834]Pengaruh  Disiplin kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Disiplin kerja pada dasarnya selalu diharapkan menjadi ciri setiap SDM dalam organisasi, karena dengan kedisiplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai tujuannya dengan baik pula. Setiap Pegawai  harus memiliki disiplin kerja didalam organisasi atau perusahaannya, seperti mematuhi peraturan tertulis maupun tidak tertulis yang telah di tetapkan oleh perusahaan karena hal tersebut dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan harmonis sehingga akan memberikan dampak yang positif terhadap kinerja Pegawai nya. Berdasarkan hasil penelitian Syarif tentang motivasi dan kinerja di lingkungan pemerintahan yang menyebutkan bahwa tidak optimalnya kinerja Pegawai  disebabkan oleh banyaknya Pegawai  bermotivasi buruk dalam kerja, juga banyaknya Pegawai yang tidak disiplin dalam bekerja. Disiplin kerja Pegawai  bagian dari faktor kinerja. Salah satu faktor penentu dari efektifitas kinerja adalah disiplin kerja. Disiplin kerja harus dimiliki setiap Pegawai  dan harus dibudayakan di kalangan Pegawai  agar bisa mendukung tercapainya tujuan organisasi karena merupakan wujud dari kepatuhan terhadap aturan kerja dan juga sebagai tanggung jawab diri terhadap perusahaan.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:
H2: Disiplin kerja Pegawai  berpengaruh postif terhadap kinerja Pegawai.

2.5. [bookmark: _Toc70645835]Kerangka  Konseptual
Dari uraian pemikiran tersebut diatas dapat diperjelas melalui variabel pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai secara sistematis digambarkan seperti pada gambar dibawah ini
Gambar 2.5. Kerangka Pemikiran
Motrivasi X1 Mc Clelland dalam Steers dan Braunstein, (2011:254)
1.Need for achievement
2.Need for affiliation
3.Need for power

Kinerja Pegawai (Y) Setiawan dan Kartika (2014:147)
1.Ketepatan penyelesaian tugas
2.Kesesuaian jam kerja
3.Tingkat kehadiran
4.Ketetapan Waktu Kerja
5. Kerjasama antar Pegawai 
6.Kerjasama dalam menyelesaikan Tugas 
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Disiplin Kerja X2 (Hasibuan: 2013)
1. Kriteria Berdasarkan Sikap
2. Kriteria Berdasarkan Norma
3. Kriteria Berdasarkan Tanggung jawab








2.6. Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori-teori dan literatur yang relevan dan dijadikan acuan, belum berdasarkan fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi, hipotesis merupakan jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum merupakan jawaban yang empirik (Sugiyono, 2011).
Berdasarkan perumusan masalah, tinjauan pustaka, dan tinjaian terhadap penelitian terdahulu, maka dirumuskan dua hipotesis dalam penelitian ini, yaitu:
H1 : Terdapat pengaruh antara variabel Motivasi (X1) terhadap Kinerja  (Y) 
H1 : Tidak terdapat Pengaruh antara variabel Motivasi (X1) terhadap Kinerja  (Y)
H2 : Terdapat pengaruh antara variabel Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja  (Y) 
H2 : Tidak terdapat Pengaruh antara variabel Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja  (Y) 
Ha : Terdapat pengaruh antara variabel Motivasi, Disiplin Kerja (X1,X2) terhadap Kinerja  (Y)
Ha : Tidak Terdapat pengaruh antara variabel Motivasi, Disiplin Kerja (X1,X2) terhadap Kinerja  (Y)
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