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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Budaya Organisasi
2.1.1. Pengertian Budaya Organisasi
Andrew Pettigrew dalam Ahmad Sobirin orang pertama yang secara formal menggunakan istilah budaya organisasi, memberikan pengertian budaya organisasi sebagai “ the system of such publicly and collectively accepted meaning operating for given group at a given time- budaya adalah sistem makna yang diterima secara terbuka dan kolektif, yang berlaku untuk waktu tertentu bagi sekelompok orang tertentu”. Dalam hal ini sistem makna diharapkan bisa memberi gambaran tentang jati diri (budaya) sebuah organisasi pada orang-orang yang bekerja pada organisasi tersebut dan orang-orang yang berada di luar organisasi melalui proses pemaknaan terhadap semua aspek kehidupan organisasi. Namun sebelum benar-benar bisa memberi gambaran tentang jati diri atau budaya sebuah organisasi, sistem makna harus secara terbuka dan kolektif diterima dan menjadi pedoman dan ketentuan.
Greenberg dan Baron (2003) mendefinisikan budaya organisasi sebagai kerangka kognitif yang terdiri dari sikap, nilai-nilai, norma-norma, perilaku, dan harapan bersama oleh anggota organisasi. Pada akar budaya organisasi tersimpan seperangkat karakteristik inti yang dihargai secara kolektif oleh anggota dalam suatu organisasi. menyatakan budaya organisasi adalah pola asumsi dasar yang diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh kelompok tertentu saat mereka menyesuaikan diri dengan masalah-masalah eksternal dan integrasi internal yang telah bekerja cukup baik serta dianggap berharga, dan karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai cara yang benar untuk menyadari, berfikir, dan merasakan hubungan dengan masalah tersebut. 
Budaya organisasi memiliki makna yang sangat luas. Budaya organisasi membedakan organisasi satu dengan yang lain dalam cara berinteraksi dan bertindak menyelesaikan suatu pekerjaan. Budaya mengikat anggota kelompok masyarakat menjadi satu kesatuan pandangan yang menciptakan keseragaman berperilaku atau bertindak.
Luthans dalam Andreas Lako, mendefinisikan budaya organisasi merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Setiap anggota akan beperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar diterima oleh lingkungannya. Budaya organisasi diyakini merupakan faktor penentu utama kesuksesan kinerja suatu organisasi. Keberhasilan suatu organisasi mengimplementasikan aspek-aspek atau nilai-nilai budaya organisasinya dapat mendorong organisasi tersebut tumbuh dan berkembang secara berkelanjutan. Sedangkan menurut Schein dalam Asri Laksmi budaya organisasi sebagai suatu pola asumsi-asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan atau dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu dengan maksud agar organisasi belajar mengatasi atau menanggulangi masalah-masalahnya yang timbul akibat adaptasi eksternal dan integrasi internal yang sudah berjalan dengan cukup baik, sehingga perlu diajarkan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang benar untuk memahami, memikirkan dan merasakan berkenaan dengan masalah-masalah tersebut.
Selanjutnya Robbins, 1996, mengatakan budaya organisasi mengacu kesuatu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggotanya dan yang membedakan antara satu organisasi dengan lainnya. Robbins memberi pengertian budaya organisasi sebagai (1) nilai-nilai dominan yang didukung oleh organisasi, (2) falsafah yang dapat menuntun kebijaksanaan organisasi terhadap pegawai dan pelanggan, (3) cara pekerjaan dilakukan di organisasi titu, dan (4) sebagai asumsi dan kepercayaan dasar yang terdapat di suatu organisasi. Budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai, dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan internal.
Mengacu pada definisi-definisi tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan salah satu aset atau sumber daya organisasi dengan karakteristik fisik maupun non fisik yang khas berisi asumsi, nilai-nilai, norma, kepercayaan yang bermanfaat untuk mendorong dan meningkatkan efektivitas maupun efisiensi organisasi tersebut. Budaya organisasi menjadi ciri khas atau identitas suatu organisasi yang membedakannya dengan organisasi lain dalam memperkuat eksistensi organisasi maupun pengikat antar anggota di dalamnya.
2.1.2. Peran dan Fungsi Budaya Organisasi
Peran budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Budaya organisasi dapat tercermin diantaranya dari sistem yang meliputi besar kecilnya kesempatan berinovasi dan berkreasi bagi pegawai, pembentukan tim-tim kerja, kepemimpinan yang transparan dan relatif tidak birokratis. Peranan budaya organisasi menurut pandangan Greenberg dan Baron dalam wibowo, 201130, adalah sebagai berikut :
1. Budaya memberikan rasa identitas. Semakin jelas persepsi dan nilai-nilai bersama organisasi didefinisikan, semakin kuat orang dapat disatukan dengan misi organisasi dan merasa menjadi bagian penting dari organisasi itu.
2. Budaya membangkitkan komitmen pada misi organisasi. Apabila terdapat budaya yang kuat, orang merasa mereka menjadi bagian dari yang besar dan terlibat dalam keseluruhan kerja organisasi.
3. Budaya dapat memperjelas dan memperkuat standar perilaku. Budaya membimbing kata dan perbuatan pekerja, membuat jelas apa yang harus dilakukan dan kata-kata dalam situasi tertentu.
4. Budaya memberikan rasa identitas. Semakin jelas persepsi dan nilai-nilai bersama organisasi didefinisikan, semakin kuat orang dapat disatukan  dengan misi organisasi dan merasa menjadi bagian penting darinya. 
5. Budaya membangkitkan komitmen pada misi organisasi. Apabila terdapat budaya yang kuat, orang merasa mereka menjadi bagian dari yang besar dan terlibat dalam keseluruhan kerja organisasi. 
6. Budaya dapat memperjelas dan memperkuat standar perilaku. Budaya membimbing kata dan perbuatan pekerja, membuat jelas apa yang harus dilakukan dan kata-kata dalam situasi tertentu.
Menurut Chatab fungsi budaya organisasi antara lain sebagai berikut:
a. Identitas, yang merupakan ciri atau karakter organisasi. 
b. Pengikat/pemersatu (social cohesion), seperti aturan yang yang harus dilaksanakan dalam organisasi.
c.  Sumber (sources), misalnya inspirasi. 
d. Sumber penggerak dan pola perilaku
Berdasarkan defiisi tersebut dapat disimpulkan bahwa peran dan fungsi budaya di dalam suatu organisasi adalah sebagai berikut : 
a. Budaya menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan yang lain. 
b. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi. 
c. Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memantau dan membentuk sikap serta perilaku pegawai dalam organisasi. 
d. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas dari pada kepentingan diri individual seseorang.
2.1.3. Karakteristik budaya organisasi.
Budaya organisasi merupakan sesuatu hal yang kompleks. Untuk itu budaya dalam organisasi harus memiliki beberapa karakteristik sebagai wujud nyata keberadaannya. Masing-masing karakteristik tersebut pada penerapannya akan mendukung pencapaian sasaran dan tujuan organisasi secara berkesinambungan. Beberapa karakteristik dari organisasi menurut Robbins dalam Udaya  mengatakan terdapat 10 (sepuluh) karakteristik utama yang membedakan budaya dalam suatu organisasi, adalah sebagai berikut:
1. Inisiatif individu, pengertian inisiatif individu menyangkut tingkat tanggung jawab, kebebasan dan indepedensi yang dipunyai individu untuk dapat mengemukan pendapatnya. 
2. Toleransi terhadap tindakan beresiko, sejauh mana pegawai dianjurkan untuk bertindak agresif, inovatif dan mengambil risiko. Dimana organisasi memberikan toleransi kepada para pegawai untuk dapat bertindak agresif dan inovatif untuk memajukan organisasi serta berani mengambil risiko terhadap apa yang dilakukannya. 
3. Pengarahan, sejauh mana suatu organisasi menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan. 
4. Integrasi, pengertian integritas adalah tingkat sejauh mana unit-unit dalam organisasi didorong untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi. 
5. Dukungan dari manajemen, tingkat sejauh mana para manajer memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang jelas terhadap bawahan yang sangat membantu kelancaran kinerja suatu organisasi. 
6. Kontrol, sejauh mana peraturan dan pengawasan langsung yang digunakan untuk mengawasi dan mengendalikan perilaku pegawai. 
7. Identitas, tingkat sejauh mana para anggota mengidentifikasikan dirinya sebagai satu kesatuan dalam organisasi. 
8. Sistem imbalan, tingkat sejauh mana alokasi imbalan didasarkan atas kriteria prestasi pegawai sebagai kebalikan dari senioritas, sikap pilih kasih dan sebagainya.
9. Toleransi terhadap konflik, tingkat sejauh mana pegawai di dorong untuk mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka. 
10. Pola-pola komunikasi, tingkat sejauh mana komunikasi organisasi dibatasi oleh hirarki kewenangan yang formal.
Fred Luthans dalam Ernawan, menyatakan budaya organisasi mempunyai sejumlah karateristik penting. Di antaranya adalah:
a. Peraturan-peraturan perilaku yang harus dpatuhi. Ketika anggota organisasi berinteraksi atau sama lain, mereka menggunakan bahasa, istilah, dan ritual umum yang berkaitan rasa hormat dan cara berperilaku. 
b. Norma-norma. Berupa aturan-aturan tidak tertulis yang menentukan bagaimana cara bekerja dalam suatu organisasi. Nilai-nilai yang dominan. Mengandung konsepsi yang jelas atau keyakinan tentang hal-hal yang diinginkan atau diharapkan oleh anggota organisasi, sepertikonsepsi nilai tentang kualitas, efesiensi tinggi. 
c. Filosofi. Berkaitan dengan kebijaksanaan organisasi, menyangkut cara memperlakukan anggota organisasi dan pihak-pihak yang berkepentingan atau mengenai bagaimana karyawan dan atau pelanggan diperlakukan. 
d. Aturan-aturan. Yang berisi petunjuk mengenai pelaksanaan tugas-tugas dalam organisasi.
e. Iklim organisasi. Menggambarkan lingkungan fisik organisasi, perilaku hubungan antar anggota, juga hubungan organisasi dengan pihak-pihak luar organisasi serta cara anggota organisasi berhubungan dengan pelanggan dan individu dari luar.
2.1.4. Dimensi dan indikator budaya organisasi
Budaya organisasi mengacu ke suatu system makna bersama yang dianut oleh anggota-anggotanya untuk membedakan organisasi itu terhadap organisasi lain. Schein menjelaskan unsur-unsur budaya, yaitu: ilmu pengetahuan, kepercayaan, seni, moral, hukum, adat-istiadat, perilaku/kebiasaan (norma) masyarakat, asumsi dasar, sistem nilai, pembelajaran/pewarisan, dan masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal. Menurut Schein, budaya organisasi dari 3 (tiga) variable dimensi budaya organisasi, yaitu dimensi adaptasi eksternal (external adaptation tasks), dimensi integrasi internal (internal intergration tasks) dan dimensi asumsi-asumsi dasar (basicunderlying assumtions).
a. Dimensi Adaptasi Eksternal (External Adaptation Tasks). Sesuai teori Edgar H.Schein, maka untuk mengetahui variabel dimensi adaptasi eksternal, indikator-indikator yang akan diteliti lebih lanjut meliputi: misi, tujuan, sarana dasar, pengkuran keberhasilan dan strategi cadangan. Pada organisasi bussines/private yang berorientasi pada profit, misi merupakan upaya adaptasi terhadap kepentingan-kepentingan investor dan stakeholder, penyedia barang-barang yang dibutuhkan untuk produksinya, manager, karyawan, masyarakat, pemerintah dan konsumen.
b. Dimensi Integrasi Internal (Internal Intergration Tasks). 
Dimensi Integrasi Internal, indikator-indikator yang akan diteliti, yaitu: bahasa yang sama, batasan dalam kelompok, penempatan status/ kekuasaan, hubungan 
dalam kelompok, penghargaan dan bagaimana mengatur yang sulit diatur.
c. Dimensi Asumsi-Asumsi Dasar (Basic Underlying Assumtions). 
Indikator-indikator yang untuk mengetahui variable dimensi asumsi-asumsi dasar, yaitu: hubungan dengan lingkungan, hakekat kegiatan manusia, hakekat 
kenyataan dan kebenaran, hakekat waktu, hakekat kebenaran manusia, hakekat 
hubungan antar manusia, homogenitas versus heterogenitas. 
Sedangkan menurut Manahan Tampubolon, budaya organisasi merupakan kesepakatan perilaku anggota dalam organisasi yang selalu berusaha menciptakan efisiensi, kreatif, bebas dari kesalahan dan berfokus pada hasil, sehingga indikator budaya organisasi adalah sebagai berikut :
1. Inovatif memperhitungkan risiko, norma yang dibentuk beradasarkan kesepakatan menyatakan bahwa setiap karyawan akan memberikan perhatian yang sensitif terhadap segala permasalahan yang mungkin dapat membuat resiko kerugian bagi kelompok dan oragnisasi secara keseluruhan. 
2. Memberi perhatian pada setiap masalah secara detil, memberikan perhatian pada setiap masalah secara detail di dalam melakukan pekerjaan akan mengambarkan ketelitian dan kecermatan karyawan dalam melakukan pekerjaannya. 
3. Berorientasi terhadap hasil yang akan dicapai, supervisi seorang manejer terhadap bawahannya merupakan salah satu cara manajer untuk mengarahkan dan memberdayakan staf. Melalui supervisi dapat diuraikan tujuan organisasi dan kelompok serta anggotanya, dimana tujuan dan hasil yang hendak dicapai.
4. Berorientasi kepada semua kepentingan anggota, Keberhasilan atau kinerja organisasi salah satunya ditentukan kekompakan tim kerja (team work), di mana kerjasama tim dapat dibentuk jika manajer dapat melakukan supervisi dengan baik. Dengan demikian karyawan selalu berorientasi kepada sesama agar dapat tercapai target tim dan organisasi. 
5. Agresif dalam bekerja, produktivitas yang tinggi dapat dihasilkan apabila performa karyawan dapat memenuhi standar yang dibutuhkan untuk melakukan tugasnya. Performa yang baik dimaksudkan antara lain: kualifikasi keahlian (ability and skill) yang dapat memenuhi persyaratan produktivitas serta harus diikuti dengan disiplin dan kerajinan yang tinggi. 
6. Performa yang baik dari pegawai harus didukung oleh kesehatan yang prima. Performa yang baik tidak akan dapat tercipta secara kontinu apabila karyawan tidak dalam kondisi kesehatan yang prima.
Ndraha (2002) menyatakan “budaya organisasi secara umum sebagai sekelompok pola pikir dasar atau program mental yang dimanfaatkan untuk meningkatkan efesiensi kerja dan kerjasama manusia yang dimiliki suatu organisasi, budaya organisasi yang dapat dibagi menjadi :
1. Sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan akan kerja dibandingkan dengan kegiatan lain, seperti bersantai, atau semata-mata memperoleh kepuasan dari kesibukan pekerjaannya sendiri, atau merasa terpaksa melakukan sesuatu hanya untuk kelangsungan hidupnya.
2. Perilaku pada waktu bekerja, seperti rajin, berdedikasi, bertanggung jawab, berhati-hati, teliti, cermat kemauan yang kuat untuk mempelajari tugas dan kewajibannnya, suka membantu sesama karyawan atau sebaliknya. 
Djokosantoso (2003) menyatakan “budaya korporat atau budaya organisasi atau juga dikenal dengan istilah budaya kerja merupakan nilai-nilai dominan yang disebarluaskan dalam organisasi dan diacu sebagai filosofi kerja karyawan”. Susanto (2002) mendefenisikan “budaya organisasi sebagai nilai-nilai yang menjadi pedoman sumber daya manusia untuk menghadapi permasalahan eksternal dan usaha penyesuaian intergrasi ke dalam organisasi, sehingga masing-masing anggota organisasi harus memahami nilai-nilai yang ada dan bagaimana mereka harus bertindak dan berprilaku”. 
Defenisi yang komperhensif diberikan oleh Robbins dalam Sobirin (2009) memberikan pengertian organisasi adalah unit sosial yang sengaja didirikan untuk jangka waktu yang relatif lama, beranggotakan dua orang atau lebih yang bekerja sama dan terkoordinasi, yang mempunyai pola kerja tertentu yang terstruktur, dan didirikan untuk mencapai tujuan bersama atau satu tujuan yang telah ditentukan sebelumnya.
Sedangkan pengertian budaya organisasi diberikan oleh Pettigrew dalam Sobirin (2009), Pettigrew merupakan orang pertama yang secara formal menggunakan istilah budaya organisasi, memberikan pengertian budaya organisasi adalah sistem makna yang diterima secara terbuka dan kolektif yang berlaku untuk waktu tertentu bagi sekelompok tertentu. 
Budaya organisasi mempunyai sifat yang sama, yang memiliki sub budaya didalam budaya tertentu, keseragaman dalam budaya organisasi, secara dominan mengungkapkan nilai inti yang dipunyai bersama dari sebagian besar anggota organisasi. Sub budaya pada organisasi cenderung berkembang pada organisasi-organisasi yang besar yang mencerminkan masalah bersama situasi dan pengalaman yang dihadapi para anggota. Apabila keseragaman tidak terlihat dominan yang ada hanya pengaruh budaya terhadap keefektifan organisasi, sehingga konsistensi di dalam perilaku kurang begitu jelas. Budaya dalam organisasi dirasakan sebagai kekuatan inti yang dapat dipengaruhi perilaku anggota organisasi serta dapat digerakkan dan diatur dengan baik sehingga kekuatan organisasi dapat dirasakan bersama oleh seluruh komponen dalam organisasi bahkan juga dapat dirasakan oleh lingkungan disekitar organisasi.
Selanjutnya sebagaimana dikemukkan oleh Pettigrew dalam Sobirin (2009) menyatakan budaya organisasi adalah sistem makna yang diterima secara terbuka dan kolektif, yang berlaku untuk waktu tertentu bagi sekolompok orang tertentu. Karyawan yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan menjadikan nilai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan keyakinan tersebut akan diwujudkan menjadi perilaku keseharian mereka dalam bekerja, sehingga akan menjadi kinerja individual.
Lebih lanjut Robbins dan Judge (2008) memberikan karakteristik budaya organisasi sebagai berikut : 
1. Inovasi dan keberanian mengambil resiko (innovation and risk taking) adalah sejauhmana organisasi mendorong para karyawan bersikap inovatif dan berani mengambil resiko. Selain itu bagaimana organisasi menghargai tindakan pengambilan resiko oleh karyawan dan membangkitkan ide karyawan;
2. Perhatian terhadap detail (attention to detail) adalah sejauhmana organisasi mengharapkan karyawan memperlihatkan kecermatan, analisis dan perhatian kepada rincian;
3. Berorientasi kepada hasil (outcome arientation) adalah sejauhmana manajemen memusatkan perhatian pada hasil dibandingkan perhatian pada teknik dan proses yang digunakan untuk meraih hasil tersebut;
4. Beroreintasi kepada manusia (people orientation), adalah sejauhmana keputusan manajemen memperhitungkan efek hasil-hasil pada orang-orang di dalam organisasi;
5. Berorientasi tim (Team orientation), adalah sejauhmana kegiatan kerja di organisasikan sekitar tim-tim tidak hanya pada individu-individu untuk mendukung kerjasama; 
6. Agresifitas (aggressiveness), adalah sejauhmana orang di dalam organisasi itu agresif dan kompetitif untuk menjalankan budaya organisasi dengan sebaik-baiknya;
7. Stabilitas (stability), adalah sejauhmana kegiatan organisasi menekankan status quo sebagai kontras dari pertumbuhan.
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2.1.5. Fungsi Budaya organisasi
Schermerhorn, Hunt dan Osborn (2003) menyebutkan ada dua fungsi budaya bagi organisasi suatu perusahaan yaitu sebagai instrument external adaptation dan internal intergration, dalam external adaptation, budaya oraganisasi berfungsi sebagai : 1) Petunjuk (guide line) pencapian tujuan, dan 2) pedoman dalam menghadapi pihak luar. Dalam hal ini budaya organisasi berfungsi bagi perushaan dalam menghadapi kondisi ekternal organisasi. Seringkali kondisi ini mempengaruhi bahkan mengombang-ambingkan perusahaan. Pada konteks inilah budaya diproyeksikan mampu memberikan kekuatan bagi upaya menjaga eksistensi perusahaan. Budaya yang mampu memberikan petunjuk ini bermanfaat untuk menuntut perilaku employee.
Sementara external intergration berarti budaya organisasi sebagai instrument yang dapat membentuk collective indentity dan sebagai finding ways  yang mengkolabolarikan metode bekerja dan kehidupan bersama (living togerher). Pada bagian ini budaya organsasi mampu mengidentifikasikan tiga aspek utama dalam kehidupan berorganisasi yaitu :
1. Memberikan batas siapa anggota dan bukan anggota 
2. Menentukan perilaku anggota yang dapat diterima dan yang tidak dalam organisasi.
3. Memberikan konsep berkepihakan, mana kawan, dan mana lawa. Dalam konteks ini pun budaya organisasi seringkali dihubungkan dengan konsep-konsep alokasi power, status, peran, dan otoritas.
Berdasarkan pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi pada dasarnya adalah nilai-nilai dan norma-norma yang berlaku dalam organisasi. Sebagai organisasi yang terdiri dari banyak orang yang bekerja untuk mendukung kegiatan organisasi secara keseluruhan, maka budaya organisasi diwujudkan dalam bentuk budaya kerja. 
2.2. Motivasi 
2.2.1. Pengertian Motivasi
Istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa Latin, yakni movere, yang berarti “menggerakkan” (to move). Motivasi adalah keadaan kejiwaan yang mendorong, mengaktifkan atau menggerakkan dan motif itulah yang mengarahkan dan menyalurkan perilaku, sikap, dan tindak tanduk seseorang yang selalu dikaitkan dengan pencapaian tujuan. Siagian. Pengertian motivasi tidak terlepas dari kata kebutuhan yang berarti “needs” atau “want”. Kebutuhan adalah suatu potensi dalam diri manusia yang perlu ditanggapi atau direspons. Tanggapan terhadap kebutuhan tersebut diwujudkan dalam bentuk tindakan untuk pemenuhan kebutuhan tersebut dan hasilnya adalah orang yang bersangkutan merasa atau menjadi puas.
Apabila kebutuhan belum direspons maka akan selalu berpotensi untuk muncul kembali sebelum terpenuhinya kebutuhan yang dimaksud. Sehingga dapat diuraikan bahwa motivasi adalah kondisi (energy) yang menggerakkan dalam diri individu yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Motivasi muncul dari dua dorongan, yaitu dorongan dari dalam diri sendiri (internal motivation) dan dorongan dari luar diri/pihak lain (external motivation). 
Dari ketiga pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah keberadaan dari kejiwaan seseorang yang baik dari dalam maupun dari luar diri nya yang mendorongnya dan menggerakkan suatu perilaku untuk mencapai suatu kepuasan. Tingkatan dalam suatu motivasi dapat bersifat tersebut rendah, sedang dan tinggi. Perbedaan tingkatan motivasi individu dalam suatu organisasi sangat mempengaruhi hasil kerja dan bahkan kinerjanya di dalam organisasi. Artinya, individu yang mempunyai motivasi tinggi cenderung memiliki prestasi tinggi dan sebaliknya mereka yang prestasi kerjanya rendah disebabkan karena motivasi kerja rendah. Oleh karena itu, pimpinan organisasi harus berusaha keras mempengaruhi motivasi seluruh individu organisasi agar mereka memiliki motivasi berprestasi tinggi. Dengan demikian, pencapaian kinerja organisasi dapat dicapai secara maksimal.
Sehingga dapat diuraikan dari berbagai pendapat tersebut di atas, motivasi : 
1. Sebagai suatu kondisi yang menggerakkan manusia kearah suatu tujuan tertentu. 
2. Sebagai akibat dari interaksi seseorang dangan situasi yang dihadapinya.
3. Motivasi dapat sebagai pendukung suatu perbuatan, menyebabkan seseorang mempunyai kesiapan untuk melakukan serangkaian kegiatan. 
4. Motivasi merupakan dorongan atau penggerak bagi seseorang dalam pencapaian sesuatu yang diinginkan dan berhubungan langsung dengan sesuatu yang menjadi minatnya.
2.2.2. Teori Motivasi 
Dalam setiap teori motivasi yang diuraikan oleh para ahli, akan berusaha untuk menguraikan pandangan tertentu mengenai manusia dan dapat menjadi seperti apa dan membantu memahami keterlibatan dinamis tempat organisasi beroperasi dan tentang keinginan atau kebutuhan manusia dengan menggambarkan manajer dan pegawai saling terlibat dalam organisasi setiap hari dan memecahkan permasalahan yang ada di organisasi. Teori Hirarki Kebutuhan (Need Hirarchi) dari Abrahan Maslow,37 menyatakan bahwa motivasi kerja ditujukan untuk memenuhi kebutuhan dan kepuasan kerja baik secara biologis maupun secara psikologis, baik yang berupa materi maupun non-materi. Menurut teori ini kebutuhan manusia dapat dikelompokkan ke dalam lima tingkatan kebutuhan manusia, yaitu :
1. Kebutuhan Fisiologis (Psysiological Need), kebutuhan fisiologis yaitu kebutuhan yang diperlukan untuk mempertahankan kelangsungan hidup seseorang seperti makan, minum, udara, perumahan dan lain–lainnya. 
2. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan fisik ini merangsang seseorang berperilaku untuk bekerja giat untuk memenuhi kebutuhannya. 
3. Kebutuhan Keamanan (Safety and Security Needs), kebutuhan keamanan dalah kebutuhan akan kebebasan dari ancaman dari rasa kecelakaan dan keselamatan dalam melaksanakan pekerjaan. Kebutuhan ini mengarah kepada dua bentuk kebutuhan, yaitu kebutuhan akan keamanan jiwa di tempat pekerjaan pada saat mengerjakan pekerjaan dan kebutuhan akan alat pelindung diri dalam melaksanakan pekerjaan. Kebutuhan Sosial (Affiliations Needs), kebutuhan sosial adalah kebutuhan interaksi, merasa memiliki, kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, berinteraksi dan kebutuhan untuk mencintai dan dicintai. Dalam hal ini seseorang akan berusaha mencari teman bergaul yang sederajat dengan kedudukan sosialnya. Kebutuhan ini mengarah kepada empat kelompok kebutuhan, yaitu :
a. Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain dilingkungan ia hidup dan bekerja, 
b. Kebutuhan akan perasaan dihormati, 
c. Kebutuhan akan perasaan kemajuan dan tidak seorang pun yang menenangi kegagalan, 
d. Kebutuhan akan perasaan ikut serta diterima dalam pergaulan kelompok pekerja dan masyarakat dilingkungannya.
4. Kebutuhan Penghargaan (Esteem or Status Needs), kebutuhan penghargaan adalah kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan serta penghargaan dan prestise dari pegawai dan masyarakat tempat dimana dia bekerja. 
5. Kebutuhan akan penghargaan diri mencakup kebutuhan untuk mencapai kepercayaan diri, prestasi, kompetensi, pengetahuan, penghargaan diri, dan kebebasan. 
6. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self Actualization Needs), kebutuhan aktualisasi diri adalah kebutuhan akan aktualisasi diri dengan menggunakan kemampuan, keterampilan, dan potensi seseorang secara penuh dan untuk merealisasikan potensi yang ada pada dirinya untuk mencapai pengembangan diri secara berkelanjutan dan untuk menjadi kreatif dalam arti kata seluas-luasnya.
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Sumber: Paul Hesley & Kenneth H Blanchasd (1983). Dikutip
dari Mangkuregara (2005:64)

Tokoh motivasi yang mengemukakan bahwa manusia pada hakikatnya mempunyai kemampuan untuk berprestasi di atas kemampuan orang lain adalah David C. McClelland38 (Thoha, 2010:235). Menurut McClelland, seseorang dianggap mempunyai motivasi untuk berprestasi jika ia mempunyai keinginan untuk melakukan suatu karya yang berprestasi lebih baik dari prestasi kerja orang lain. Teori Kebutuhan McCllland (McClelland Theory of Needs), menganalisis tentang tiga kebutuhan manusia yang sangat penting di dalam organisasi. yaitu; 
1. Kebutuhan dalam mencapai kesusksesan (Need of achievement). Kemampuan untuk mencapai hubungan kepada standar perusahaan yang telah ditentukan juga perjuangan karyawan untuk menuju keberhasilan. Manusia yang mempunyai kebutuhan berprestasi tinggi mempunyai keinginan yang tinggi untuk sukses. Mereka menyukai tantangan berani menghadapi kesulitan, berani mengambil risiko, sanggup mengambil alih tanggung jawab dalam tugas. 
2. Kebutuhan dalam kekuasaan atau otoritas kerja (Need for power). 
3. Kebutuhan untuk membuat orang berperilaku dalam keadaan wajar dan bijaksana di dalam tugasnya masing-masing. Manusia yang mempunyai keinginan berkuasa tinggi mempunyai perhatian yang besar untuk menanamkan pengaruh dan pengendalian. 
4. Kebutuhan untuk berafiliasi (Need for affiliation). Kebutuhan akan hasrat untuk bersahabat dan mengenal lebih dekat rekan kerja atau para karyawan dalam organisasi. Sebagai individu mereka senang membina hubungan sosial, menikmati rasa keakraban dan saling pengertian, selalu siap menghibur dan menolong orang yang kesulitan serta menyenangi persahabatan.
Teori lain yang dikemukanan oleh Mc. Gregor dalam Malayu S.P. Hasibuan39 dalam hasil penelitiannya, menyimpulkan bahwa teori motivasi itu dapat dikategorikan dalam teori X dan Y. Teori ini didasarkan pada asumsi-asumsi bahwa manusia secara jelas dan tegas dapat dibedakan atas manusia penganut teori X dan penganut teori Y. Pada asumsi teori X menandai kondisi dengan hal-hal seperti pegawai rata-rata malas bekerja, pegawai tidak berambisi untuk mencapai prestasi yang optimal dan selalu menghindar dari tanggung jawab, pegawai lebih suka dibimbing dalam mengerjakan sesuatu pekerjaan, diperintah dan diawasi secara ketat. Sedangkan pada asumsi teori Y menggambarkan suatu kondisi seperti pegawai rata-rata rajin bekerja, pekerjaan tidak perlu dihindari dan dipaksakan, bahkan banyak pegawai tidak betah karena tidak ada yang dikerjakan, dapat memikul tanggungjawab, berambisi untuk maju dalam mencapai prestasi dan pegawai berusaha untuk mencapai sasaran organisasi yang telah ditetapkan. Teori ini didasarkan pada asumsi bahwa manusia secara jelas dan tegas dapat dibedakan atas manusia penganut teori X (teori tradisional) dan manusia penganut teori Y (teori demokrat). Teori X (teori tradisional), penganutnya mempunyai ciri-ciri adalah sebagai berikut :
a. Umumnya pegawai tidak berambisi mencapai prestasi yang optimal dan selalu menghindari tanggung jawabnya. 
b. Rata-rata pegawai malas dan tidak suka bekerja 
c. Pegawai lebih suka dibimbing, diperintah, dan diawasi dalam melaksanakan pekerjaannya. 
d. Pegawai lebih mementingkan diri sendiri dan tidak memperdulikan tujuan organisasi.
Menurut teori X ini untuk memotivasi pegawai harus dilakukan dengan cara pengawasan yang ketat, dipaksa, dan diarahkan supaya mau bekerja dengan sungguh-sungguh. Jenis motivasi ini diterapkan cenderung kepada motivasinegative yakni dengan menerapkan hukuman yang tegas. Sedangkan teori Y (teori demokrat), penganutnya mempunyai ciri-ciri sebagai berikut :
1. Pada dasarnya manusia itu tidak pasif, tetapi aktif, sehingga menganggap sesungguhnya bekerja sama wajarnya dengan bermain-main dan beristirahat. Pekerjaan tidak perlu dihindari dan dipaksakan, bahkan banyak pegawai tidak betah dan merasa kesal jika tidak bekerja. 
2. Pada dasarnya manusia itu tidak malas bekerja tetapi suka bekerja, sehingga akan selalu berusaha mencapai sasaran organisasi dan mengembangkan dirinya untuk mencapai sasaran itu. 
3. Pada umumnya manusia dapat berprestasi dalam menjalankan pekerjaanya, sehingga dapat memikul tanggung jawab dan berambisi untuk maju dengan mencapai prestasi kerja yang optimal. Mereka kreatif dan inovatif dalam mengembangkan dirinya untuk memecahkan persoalan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya sehingga mereka selalu berusaha untuk mendapatkan metode kerja yang terbaik. 
4. Pada umumnya manusia itu selalu mengembangkan diri untuk mencapai tujuan atau sasaran.
2.2.3. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja.
Saydan dalam Sayuti, menyebutkan motivasi kerja seseorang di dalam melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu faktor internal yang berasal dari proses psikologis dalam diri seseorang, dan faktor eksternal yang berasal dari luar diri (environment factors)
1. Faktor internal terdiri dari: (a) Kematangan Pribadi. Orang yang bersifat egois dan kemanja-manjaan biasanya akan kurang peka dalam menerima motivasi yang diberi kan sehingga agak sulit untuk dapat bekerjasama dalam membuat motivasi kerja. (b) Tingkat Pendidikan. Seorang pegawai yang mempunyai tingkat pendidikan yang lebih tinggi biasanya akan lebih termotivasi karena sudah mempunyai wawasan yang lebih luas dibandingkan dengan karyawan yang lebih rendah tingkat pendidikannya (c) Keinginan dan harapan pribadi. Seseorang mau bekerja keras bila ada harapan pribadi yang hendak diwujudkan menjadi kenyataan. (d) Kebutuhan. Kebutuhan biasanya berbanding sejajar dengan motivasi, semakin besar kebutuhan seseorang untuk dipenuhi, maka semakin besar pula motivasi yang karyawan tersebut untuk bekerja keras. (e). Faktor kelelahan dan kebosanan mempengaruhi gairah dan semangat kerja yang pada gilirannya juga akan mempengaruhi motivasi kerjanya. (f) Kepuasan Kerja. Kepuasan kerja mempunyai korelasi yang sangat kuat kepada tinggi rendahnya motivasi kerja seseorang. Karyawan yang puas terhadap pekerjaannya akan mempunyai motivasi yang tinggi dan komitmen terhadap pekerjaannya. 
2. Faktor eksternal terdiri dari: (a) Kondisi lingkungan kerja. Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaanpekerjaan itu sendiri. (b) Kompensasi yang memadai. Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk memberikan dorongan kepada para karyawan untuk bekerja secara baik. (c) Supervisi yang baik. (d) Jaminan karir (penghargaan atas prestasi). (e) Status dan tanggung jawab. Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan dan harapan setiap karyawan dalam bekerja.
Karyawan bukan hanya mengharapkan kompensasi semata, tetapi pada suatu saat mereka berharap akan dapat kesempatan untuk menduduki jabatan yang ada dalam perusahaan atau instansi ditempatnya bekerja. (f) Peraturan yang fleksibel. Kelayakan dari kebijakan manajemen, keadilan dari tindakan disipliner, cara yang digunakan untuk memutuskan hubungan kerja dan peluang kerja semua akan mempengaruhi retensi pegawai.
2.2.4. Dimensi dan indikator motivasi kerja.
Berdasar pada teori motivasi hirarki kebuhuhan Maslow, dimana pendekatan ini yang lebih banyak menekankan pada faktor apa yang membuat pegawai melakukan suatu tindakan tertentu untuk memenuhi kebutuhannya. Adapun dimensi dan indikator yang dapat dipergunakan untuk mengukur motivasi sesuai hirarki kebutuhan Maslow adalah sebagai berikut: 
1. Dimensi Kebutuhan Fisiologis, berhubungan dengan kebutuhan primer dengan indikatornya adalah penyediaan ruang kerja; penyediaan sarana kerja; penyediaan fasilitas kerja. 
2. Dimensi Kebutuhan Keamanan, menekankan pada keamanan emosi dan fisik, dengan indikatornya yakni : jaminan keamanan lingkungan pekerjaan; jaminan pengamanan dalam pelaksanaan pekerjaan; perlindungan terhadap risiko pekerjaan.
3. Dimensi Kebutuhan Penghargaan, kebutuhan egoistik dan penghargaan dari pihak lain diluar dari dirinya sendiri. dengan indikatornya adalah : insentif; penghargaan pimpinan; penghargaan instansi terkait 
4. Dimensi Kebutuhan Sosial, berhubungan dengan kebutuhan afeksi dan afiliasi, dengan indikatornya adalah hubungan antar sesama petugas; dukungan sesama petugas; hubungan petugas dengan unit kerja terkait. 
5. Dimensi Kebutuhan Aktualisasi diri, dengan indikatornya adalah : aktualisasi identitas petugas; aktualisasi profesionalitas petugas; aktualisasi akuntabilitas petugas. 
Dalam “McClellands Achievement Motivation Theori” yang di kutip oleh 
Anwar Prabu Mangkunegara41 (2008:103), dapat disimpulkan dimensi dari motivasi adalah : Motif, harapan, dan insentif. Ketiga dimensi tersebut dapat diuraikan sebagai berikut : 
a. Motif. Suatu prangsang keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang. Suatu dorongan di dalam diri dan dari luar diri setiap orang untuk menempuh sesuatu kebutuhan. 
b. Harapan. Merupakan suatu kesempatan yang diberikan terjadi karena perilaku untuk tercapainya tujuan. Sebagai suatu keyakinan sementara pada diri seseorang bahwa suatu tindakan tertentu akan diikuti oleh hasil atau tindakan berikutnya. Indikator-indikator tentang harapan pegawai diantaranya kondisi kerja yang baik, perasaan ikut terlibat, pendisiplinan yang bijaksana, dan lain-lain.
c. Insentif. Suatu rangsangan bahwa dengan memberikan imbalan kepada mereka yang berprestasi diatas prestasi standar dapat meningkatkan kinerja.
Berdasarkan berbagai teori dan uraian di atas dapat disintesakan bahwa motivasi kerja adalah proses atau fenomena yang menggerakkan dan mengarahkan seseorang untuk bertindak melakukan kegiatan dengan cara tertentu sesuai keinginannya untuk mencapai tujuan. Mengukur motivasi kerja pegawai dalam penelitian ini, peneliti menggunakan dimensi Motif, Harapan, dan Insentif dengan masing-masing indikator yang mengikutinya. 
Untuk memahami pengertian motivasi kerja, sebagai langkah awal yang perlu dipahami terlebih dahulu adalah komponen motivasi, adapun komponen motivasi menurut Prasetyo (2006) adalah (1) Kebutuhan, (2) Dorongan, (3) Insentif atau ganjaran, dan (4) perilaku yang diarahkan pada suatu tujuan. Berdasarkan komponen tersebut diatas Prasetyo (2006) menjelaskan, motivasi adalah kegiatan yang mendorong seseorang individu untuk melakukan sesuatu yang diinginkan. Sesuatu yang diinginkan itu mungkin untuk kebaikan individu tersebut atau untuk orang yang memberi dorongan tadinya, atau juga untuk keduanya. Jadi motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi bawahnya, agar mau bekerja sama secara produktif. Keberhasilan dalam mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. Pentingnya motivasi, karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. 
Sebagaimana yang dikemukkan Peterson dan Plowman dalam Suwatno dan Priansa (2011) mengatakan, bahwa orang yang mau bekerja keras karena : 
1. The desire to live, keinginan untuk hidup merupakan keinginan utama dari setiap orang, manusia bekerja untuk dapat makan dan untuk dapat melanjutkan hidupnya.
2. The desire for possession, keinginan untuk memiliki sesuatu yang merupakan keinginan manusia yang kedua dan ini salah satu sebab mengapa manusia mau bekerja.
3. The desire for power, keinginan akan kekuasaan merupakan keinginan selangkah diatas keinginan untuk memiliki, mendorong orang mau bekerja. 
4. The desire for recognition, keinginan akan pengakuan merupakan jenis terakhir dari kebutuhan dan juga mendorong orang mau bekerja.
Dengan mengetahui perilaku manusia, apa sebabnya orang mau bekerja dan kepuasan-kepuasan apa yang dinikmatiny, karena bekerja maka seorang pemimpin akan mudah memotivasi bawahnya.
Selanjutnya oleh Mangkunegara (2005) secara psikologis, aspek yang sangat penting dalam kepemimpinan kerja adalah sejauhmana pemimpin mampu mempengaruhi motivasi kerja SDM-nya, agar mereka mampu bekerja produktif dengan penuh tanggung jawab. Hal ini karena ada beberapa alasan, antara lain :
1. Karyawan harus didorong untuk bekerja sama dalam organisasi.
2. Karyawan harus senatiasa di dorong untuk bekerja dan berusaha sesuai dengan tuntutan kerja.
3. Motivasi karyawan merupakan aspek yang sangat penting dalam memelihara dan mengembangkan SDM dalam organisasi.
Teori motivasi dipahami agar pimpinan mampu mengidentifikasi apa yang menjadi memotivasi karyawan dalam bekerja. Hubungan perilaku kerja dengan motivasi, dan juga mengapa karyawan berprestasi tinggi. Menurut Richard M. steers dalam Sedarmayanti (2007) mengartikan motivasi sebagai kekuatan yang tercenderung seorang individu dalam 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. 
Kemudian Sedarmayanti (2007) mengatakan motivasi merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi kearah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan, upaya ini untuk memenuhi kebutuhan individual. Defenisi diatas mengartikan motivasi sebagai berikut :
1. Motivasi merupakan semua kondisi kerja keras dari dalam diri yang dikenal sebagai harapan, keinginan, dorongan yang menggerakkan.
2. Motivasi merupakan kombinasi kekuatan yang mengawali secara langsung dan menopang kelakuan terhadap tujuan.
Dengan demikian Robbins dalam Suwatno dan Priansa (2011) mengemukkan motivasi kerja sebagai kesedian untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian, yang dikondisikan oleh kemampuan dalam upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu. 
Selanjutnya Mangkunegara (2005) motivasi berprestasi dapat diartikan suatu dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan atau mengerjakan suatu kegiatan atu tugas dengan sebaik –baiknya, agar mencapai dengan predikat terpuji.
David C McCleland dalam Mangkunegara (2005) mengemukkan 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 realistic.
4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasikan tujuan.
5. Memanfaatkan umpan balik konkrit dalam semua kegiatan yang dilakukan.
6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan.
Selanjutnya Edwar Murray dalam Mangkunegara (2005) berpendapat bahwa karakteristik orang yang mempunyai motivasi 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 yang memuaskan. 
6. Mengerjakan sesuatu dengan sangat berarti.
7. Mengerjakan sesuatu dengan yang yang lebih baik dari pada orang lain.
Menurut Suwanto dan Priansa (2011), bahwa untuk mencapai tujuan organisasi, maka salah satu hal yang perlu dilakukan oleh manajer adalah emberikan daya pendorong yang mengakibatkan menyalurkan dan memelihara perilaku para pegawai agar bersedia bekerja sesuai dengan yang diinginkan oleh organisasi. Daya pendorong tersebut disebut motivasi, karena dalam melakukan suatu pekerjaan karyawan membutuhkan motivasi yang ada pada dirinya, agar timbul suatu semangat atau kegairahan dalam bekerja. Ada dua rangsangan motivasi, yaitu dari diri karyawan itu sendiri dan dari faktor luar karyawan. Setiap karyawan memiliki perbedaan motivasi pada dirinya dalam bekerja, ada yang menginginkan suatu penghargaan dan rasa puas dalam mengerjakan sesuatu pekerjaan yang hanya bisa dirasakan oleh dirinya sendiri. Motivasi mewakili proses-proses psikologikal, yang menyebabkan timbulnya, diarahkannya, dan terjadinya persistensi kegiatan sukarela yang diarahkan pada arah tujuan tertentu.
Menurut Luthans dalam Suwatno dan Priansa (2011) mengemukkan motivasi kerja antara lain berkenaan dengan : 
1. Kebutuhan akan kekuasaan seperti : a) Mempengaruhi orang mengubah sikap atau perilaku; b) Mengontrol orang dan aktivitas; c) Berada pada posisi berkuasa melebihi orang lain; d) Memperoleh kontrol informasi dan sumber daya; e) Mengalahkan lawan atau musuh.
2. Kebutuhan untuk berprestasi : a) Melakukan sesuatu lebih baik dari pada pesaing; b) Memperoleh atau melwati sasaran yang sulit; c) Memecahkan permasalahan kompleks; d) Menyelesaikan tugas yang menantang dengan berhasil; e) Mengembangkan cara terbaik untuk melakukan sesuatu.
3. Kebutuhan akan fasilitas : a) Disuakai banyak orang; b) Diterima sebagai bagian lelompok atau tim; e) Bekerja dengan orang yang ramah dan kooperatif; d) Mempertahankan hubungan yang harmonis dan mengurangi komplik; e) Berpartisipasi dalam aktifitas sosial yang menyenangkan.
4. Kebutuhan keamanan : a) Mempunyai pekerjaan yang membawa rasa aman; b) Dilindungi dari kehilangan penghasilan atau masalah ekonomi; c) Mempunyai perlindungan dari sakit dan cacat; d) Dilindungi dari gangguan fisik dan kondisi berbahaya; dan e) Mengindari tugas atau keputusan dengan resiko kegagalan atau kesalahan.
5. Kebutuhan akan status : a) Mempunyai mobil yang tepat dan mengenakan pakaian yang tepat; b) Bekerja pada perusahaan yang tepat dengan pekerjaan yang tepat; c) Mempunayi gelar dari Universitas ternama; d) Tinggal dalam lingkungan yang tepat termasuk dalam klub elit; dan e) Mempunyai hak istimewa eksekutif.
Lebih kanjut Abraham Maslow mengemukkan bahwa motivasi manusia itu berasal dari dalam diri seseorang yang sifatnya tidak bisa dipaksakan, teori ini menekankan bahwa manusia terdorong untuk melakukan usaha untuk memuaskan lima kebutuhan yang belum terpuasakan yang melekat pada diri manusia itu sendiri. Selanjutnya Prasetyo (2006) mengemukkan bahwa yang dirasakan oleh individu berperan sebagai titik awal terjadinya proses motivasi. Karena kebutuhan selalu ingin memenuhi kebutuhan itu, dia tergolong untuk berbuat seuatu untuk mencapai tujuan. Ketegangan terjadi selama tujuan itu belum tercapai. Bila tujuan tercapai, maka akan muncul sebuah kepuasan yang akan menjadi umpan balik yang akan digunakan lagi bila terjadi kebutuhan yang sama pada waktu mendatang, dalam arti dia akan melakukan perilaku yang sama untuk memenuhi kebutuhan itu.
Selanjutnya, peneliti menggunakan teori kebutuhan (need) dari Abraham Maslow sebgai bahan untuk mengembangkan data dari variabel motivasi, yaitu teori hierarki kebutuhan. Karena kebutuhan merupakan pundamen yang mendasari perilaku pegawai, kita tidak mungkin memahami perilaku pegawai tanpa mengerti kebutuhannya. Adapun lima tingkat kebutuhan dalam hierarki Maslow dalam Mangkunegara (2005) adalah sebagai berikut : 
a. Kebutuhan Psikologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan fisik, bernafas, seksual. Kebutuhan ini ini merupakan kebutuhan dengan tingkatan yang paling rendah atau disebut pula sebagai kebutuhan yang paling mendasar dari tingkatan kebutuhan. 
b. Kebutuhan akan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingungan hidup.
c. Kebutuhan untuk rasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk dapat diterima kelompok, berafliasi, berinteraksi, dn kebutuhan untuk mencintai dan dicintai.
d. Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan hargai oleh orang lain.
e. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuhan untuk berpendapat dengan menggunakan ide-ide memberikan penilaian dan kritik terhadap sesuatu.
Mangkunegara (2005) mengatakan bahwa lima kebutuhan tersebut secara hierarki dari tingkat yang sangat dasar hingga tingkat yang sangat tinggi. Artinya bila kebutuhan tingkat dasar telah terpenuhi barulah seseorang akan memenuhi kebutuhan pada tingkat diatasnya yang lebih tinggi dan seterusnya yang mengarah kepada kebutuhan tingkat tinggi. Jika suatu tingkatan kebutuhan belum dapat terpenuhi, maka motivasi bekerja seseorang ditujukan untuk memenuhi tingkatan kebutuhan dan kebutuhan pada tingkat yang lebih tinggi belum menimbulkan motivasi. 
Lima kebutuhan yang tersusun secara hierarki tersebut dibedakan menjadi dua kelompok tipe kebutuhan, yaitu : kebutuhan tingkat rendah (lower order needs) terdiri dari kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, dan kebutuhan tingkat tinggi (higher order needs) terdiri dari kebutuhan pengakuan, dan kebutuhan akan aktualisasi diri.
Selanjutnya Abraham Maslow mengemukakan dalam Mangkunegara (2005) bahwa orang dewasa secara normal memuaskan kira-kira 85 persen kebutuhan fisiologis, 70 persen kebutuhan rasa aman, 50 persen kebutuhan untuk memiliki dan mencintai, 40 persen kebutuhan harga diri, dan hanya 10 persen dari kebutuhan aktualisasi diri.
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat digambarkan dimensi-dimensi dari variabel motivasi dalam penelitian ini, yang disajaikan pada gamabar 2.3 berikut ini :  
Kebutuhan Fisiologis

Kebutuhan rasa aman


Motivasi 
Kebutuhan Sosial 

Kebutuhan Penghargaan 

Kebutuhan Aktualisasi diri



Sumber : Abraham Maslow dalam Robbins dan Judge (2008)
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2.3. Disiplin Kerja
2.3.1. Pengertian Displin Kerja
Untuk mencapai tujuan organisasi diperlukan kerjasama yang serasi dalam tim kerja dan kesadaran yang tinggi bagi setiap anggota organisasi untuk bekerjasama secara bersunggu-sungguh serta patuh terhadap peraturan yang telah disepakati. Secara umum kedisplinan seseorang dapat dilihat dari perilaku orang tersebut dalam menjalankan tugasnya. Secara lebih mendalam kedisplnan memuat dimensi sikap yang melibatkan mental seseorang. 
Ada beberapa dimensi tentang displin yang dikemukan oleh para ahli antara lain : Menurut Mangkunegara (2001:129), “Dicipline is management action to enforce organization standar”. (Disiplin kerja adalah pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi).
Disiplin kerja diartikan berbeda menurut beberapa pandangan.dibawah ini akan disajikan beberapa pendapat yang membahas mengenai disiplin kerja, sebagai berikut yaitu : Disiplin diartikan oleh Prijodarminto (1993), sebagai suatu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan ketertiban. Dalam hal ini sikap dan perilaku yang demikian tercipta melalui proses binaan keluarga, pendidikan dan pengalaman atau pengenalan dari keteladanan dari lingkungannya. Disiplin akan membuat seseorang dapat membedakan hal-hal apa saja yang seharusnya dilakukan, yang wajib dilakukan, yang boleh dilakukan dan tidak seharusnya dilakukan (karena merupakan hal-hal yang dilarang).
Gibson, Ivancevich, dan Donelly (1996) menefenisikan disiplin sebagai penggunaan beberapa bentuk hukuman atau sanksi jika karyawan menyimpang. Penggunaan hukuman digunakan apabila manajer dihadapkan pada permasalahan perilaku bawahan yang tidak sesuai dengan peraturan dan prestasi kerja yang di bawah standar perusahaan.
Menurut Rival (2004, h:444) : “Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku”.
Disiplin dapat diartikan sebagai sikap seseorang atau kelompok yang berniat untuk mengikuti aturan-aturan yang telah ditetapkan. Dalam kaitannya dengan pekerjaan, disiplin kerja adalah suatu sikap dan tingkah laku karyawan terhadap peraturan organisasi. Niat dapat diartikan sebagai keinginan untuk berbuat sesuatu atau kemauan untuk menyesuaikan diri dengan peraturan. Sikap dan perilaku dalam disiplin kerja ditandai oleh berbagai inisiatif, kemauan dan kehendak untuk mentaati peraturan. Artinya seseorang yang dikatakan memiliki disiplin yang tinggi tidak semata-mata taat dan patuh pada peraturan secara kaku dan mati, namun juga mempunyai kehendak (niat) untuk menyesuaikan diri dengan peraturan organisasi. 
Stuart Emmel (2001) mendefenisikan disiplin sebagai suatu system aturan untuk mengendalikan perilaku. Fungsi utama disiplin ditempat kerja adalah mendorong karyawan yang belum memuaskan untukk menjadi lebih baik. Titik fakus pada peningkatan berarti bahwa disiplin adalah mengenai mencoba untuk mencapai, dan tidak menggunakan tuduhan atau maksud buruk. Hukuman dipergunakan hanya saat terakhir, saat cara lain telah gagal. Oleh karena itu, tujuan utama pendisiplinan menurut Emmel adalah untuk meningkatkan, mengkoreks, mencegah, dan meluruskan kembali tindakan yang tidak sesuai dengan aturan, membawa karyawan agar sesuai dengan aturan, membawa karyawan agar sesuai dengan standar perusahaan dan mendorong peningkatan dan performa kerja pada tingkat yang lebih tinggi lagi. 
Dari pengertian diatas dapat diambil kesimpualan bahwa disiplin kerja yaitu suatu proses tindakan yang akan mengendalikan perilaku seseorang yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan, dan ketertiban pada perusahaan atau organisasi tersebut. dan hukuman adalah cara terakhir setelah semua cara yang sebelumnya digunakan itu tidak bisa dilaksanakan lagi. Jadi disiplin itu bukan suatu penindasan yang akan mengurung gerak gerik seseorang, tapi disiplin itu untuk mencegah perilaku yang tidak sesuai dengan aturan perusahaan itu biar tidak terulang kembali dan mengkoreksi perilakunya.
2.3.2. Pentingnya Kedisplinan Kerja
Menurut Hasibuan (2006:194-198) : “Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggungjawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya”. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar para bawahanya mempunyai disiplin yang baik. Seorang manajer dikatakan efektif dalam kepemimpinannya, jika para bawahannya disiplin dengan baik.
Peraturan sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi karyawan dalam menciptakan tata tertib yang baik di perusahaan. Dengan tata tertib yang baik, semangatkerja, moral kerja, efesiensi, dan efektifitas kerja karyawan akan meningkat. Hal ini akan mendukung tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. jelas perusahaan sulit mencapai tujuannya, jika karyawan tidak mematuhi peraturan-peraturan perusahaan tersebut. Kedisiplinan perusahaan dikatakan baik, jika sebagian besar karyawan mentaati peraturan-peraturan yang ada. 
Hukuman diperlukan dalam meningkatkan kedisiplinan dan mendidik karyawan suapaya mentaati semua peraturan perusahaan. Pemberian hukuman harus adil dan tegas terhadap semua karyawan. Dengan keadilan dan ketegasan, sasaran pemberian hukuman akan tercapai. Peraturan tanpa disertai pemberian hukuman yang tegas bagi pelanggarnya bukan menjadi alat pendidik bagi karyawan. 
Kedisiplinan karyawan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa dukungan kedisiplinan karyawan yang baik, sulit perusahaan untuk mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannnya.
2.3.3. Aspek-aspek disiplin Kerja
Amriany, dkk dalam Anggraeni (2008) menyebutkan aspek-aspek disiplin kerja yaitu : 
a. Kehadiran
Seseorang diwajibkan untuk bekerja harus hadir tepat pada waktunya tanpa adanya alasan apapun.
b. Waktu kerja
Waktu kerja merupakan jangka waktu saat pekerja yang bersangkutan harus hadir untuk memulai pekerjaan, waktu istirahat, dan akhir pekerjaan. Mencetak jam kerja pada kartu hadir merupakan sumber data untuk mengetahui tingkat disiplin waktu karyawan.
c. Kepatuhan terhadap perintah
Kepatuhan yaitu jika seseorang melakukan apa yang dikatakan kepadanya.
d. Kepatuhan terhadap aturan
Serangkaian aturan yang dimiliki perusahaan merupakan tuntutan bagi karyawan agar patuh, sehingga dapat membentuk perilaku yang memenuhi standar perusahaan.
e. Produktifitas kerja
Produktifitas kerja menghasilkan lebih banyak dan berkualitas lebih baik, dengan usaha yang sama.
f. Pemakaian seragam
Seikap karyawan terutama lingkungan organisasi menerima seragam kerja setiap dua tahun sekali (Anggraeni, 2008.h;19-21).
Sedangkan menurut Soejono (1997), aspke-aspek disiplin kerja karyawan dapat dikatakan baik, apabila memenuhi syarat sebagai berikut : 
1. Para karyawan datang tepat pada waktunya, tertib teratur.
Dengan datang ke kantor secara tertib, tepat waktu, dan teratur maka disiplin kerja dapat dikatakan baik.
2. Berpakaian rapih
Berpakaian rapuh merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan, karena dengan berpkaian rap suasana kerja akan terasa nyaman dan rasa percaya diri dalam bekerja akan tinggi. 
3. Mampu memanfaatkan dan menggerakkan perlengkapan secara baik
Sikap hati-hati dapat menunjukkan bahwa seseorang memiliki disiplin kerja yang baik karena apabila menggunakan perlengkapan kantor tidak secara hati-hati, maka akan terjadi kerusakan yang mengakibatkan kerugian.
4. Menghasilkan peekrjaan yang memuaskan
5. Mengikuti cara kerja yang telah ditenukan oleh perusahaan 
Dengan mengikuti cara kerja yang ditentukan oleh organisasi maka dapat menunjukkan bahwa karyawan memiliki disiplin kerja yang baik, juga menunjukkan kepatuhan karyawan terhadap organisasi.
6. Memiliki tanggung jawab yang tinggi 
Tanggung jawab sangat berpengaruh terhadap disiplin kerja, dengan adanya tanggung jawab terhadap tugasnya maka menunjukkan disiplin kerja karyawan tinggi (Soejono, 1997).
Disiplin kerja mencakup berbagai bidang dan cara pandangnya, seperti menurut Guntur (1996) ada beberapa sikap disiplin yang perlu dikelola dalam pekerjaan, yaitu :
a. Displin terhadap waktu 
b. Disiplin terhadap target 
c. Didiplin terhadap kualitas 
d. Disipln terhadap perioritas kerja 
e. Disiplin terhadap prosedur (Guntur, 1996. H:34-35)
Ada beberapa kriteria yang di pakai dalam disiplin kerja tersebut dapat dikelompokkan menjadi tiga indikator disiplin kerja yaitu diantaranya :
a. Disiplin waktu 
Displin waktu disini diartikan sebagai sikap atau tingkah laku yang menunjukkan  ketaatan terhadap jam kerja yang meliputi : kehadiran dan kepatuhan karyawan pada jam kerja, karyawan melaksanakan tugas dengan tepat waktu dan benar.
b. Disiplin peraturan 
Peraturan maupun tata tertib yang tertulis dan tidak tertulis dibuat agar tujuan suatu organisasi dapat dicapai dengan baik. Untuk itu dibutuhkan sikap setia dari karyawan terhadap komitmen tyang telah ditetapkan tersebut. kesetiaan disini diartikan taat dan patuh dalam melaksanakan perintah dari atasan dan peraturan, tata tertib yang telah ditetapkan, serta ketaatan karyawan dalam menggunakan kelengkapan pakaian seragam yang telah ditentukan organisasiatau perusahaan.
c. Disiplin tanggung jawab 
Salah satu wujud tanggung jawab karyawan adalah penggunaan dan pemeliharaan peralatan yang sebaik-baiknya sehingga dapat menunjang kegiatan kantor berjalan dengan lancer. Serta adanya kesanggupan dalam meghadapi pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya sebagai seorang karyawan (Robinns, 2005, h:182).
2.4. Kinerja Pegawai 
Sedarmayanti (2007) menyatakan, kinerja terjemahan dari “performance”. Berarti : 1) Perbuatan, pelaksanaan, pekerjaan, prestasi kerja, pelaksanaan pekerjaan yang berdaya guna. 2) Pencapian/prestasi seseorang berkenaan dengan tugas yang diberikan kepadanya. 3) hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen jatau suatu organisasi secara keseluruhan dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukan buktinya secara konkrit dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan). 4) kinerja didefenisikan sebagai catatan mengenai outcome yang dihasilkan dari suatu aktivitas tertentu, selama kurun waktu tertentu pula. 5) hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai moral maupun etika.
Sedangkan Mangkunegara (2010) menyatakan kinerja SDM merupakan istilah yang berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja atau sesungguhnya yang dicapai seseorang). Defenisi kinerja karyawan yang dikemukan Bambang Kusriyanti dalam Mangkunegara adalah perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu (lazim per jam). 
Selanjutnya menurut Gibson, et al, dalam Winnardi, et al (2011). Kinerja (performance) merupakan perilaku organisasional yang secara langsung berhubungan dengan produksi barang atau penyampaian jasa. Kinerja sering kali difikirkan sebagai pencapaian tugas, dimana istilah tugas sendiri berasal dari pemikiran aktivitas yang dibutuhkan oleh pekerja. 
Tsui, et al, dalam Winardi (2011) komponen untuk hasil kinerja dipilih untuk membedakan tugas-tugas. Mengingat bahwa sifat khusus karyawan sangat bervariasi dengan pekerjaan mereka, maka organisasi mengembangkan yang generik untuk satu pekerjaan. Enam item berfokus pada kualitas, kuantitas, dan efesiensi karyawan dikembangkan untuk mengukur kinerja tugas dasar. Pada item ini, penilaian menunjukan sejauhmana mereka sepakat bahwa kinerja karyawan pada pekerjaan inti lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan lain dalam pekerjaan serupa. Tsui et al, menambahkan lima item yang diadaptasi dari Greenhaus, Parasuraman dan Wormley untuk mengukur kinerja inti tugas, yaitu berfokus pada kemampuan keseluruhan individu, penilaian, akurasi, pengetahuan pekerjaan dan kreatifitas dalam menjalankan tugas.
Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 tentang penilaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil, mendefenisikan prestasi kerja adalah hasil yang dicapai oleh setiap PNS pada satuan organisasi sesuai dengan sasaran kerja pegawai dan perilaku pegawai. Sedangkan penilaian prestasi kerja PNS merupakan suatu proses penilaian secara sistematis yang dilakukan oleh pejabat penilai terhadap sasaran kerja pegawai dan perilaku kerja PNS. Penilaian prestasi kerja PNS terdiri dari unsur : 1) SKP (Sasaran Kerja Pegawai), dan 2) perilaku kerja. Penilaian SKP meliputi aspek kuantitas, kualitas, waktu, dan biaya. Penilai perilaku kerja meliputi orientasi pelayanan, intergritas, komitmen, disiplin, kerjasama, dan kepemimpinan. 
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat digambarkan dimensi-dimensi dari variabel kinerja sebagai berikut :      Kinerja Pegawai
Sasaran Kinerja Pegawai


Perilaku Kerja 


Sumber : PP Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 2011
Gambar 2.4. Dimensionalisasi Kinerja Pegawai 

	Dari Peraturan Pemerintah tentang penilaian prestasi kerja PNS, penulis menyimpulkan bahwa dalam melakukan penilaian terhadap kinerja atau prestasi kerja PNS berdasarkan SKP dan perilaku kerja dengan menggunakan sepuluh kriteria yaitu : 
1. Kualitas, adalah ukuran jumlah atau banyaknya hasil kerja yang dicapai.
2. Kualitas, adalah ukuran mutu setiap hasil kerja yang dicapai.
3. Waktu, adalah ukuran lamanya proses setiap hasil yang dicapai.
4. Biaya, adalah besaran jumlah anggaran yang digunakan setiap hasil kerja.
5. Orientasi pelayanan, adalah sikap dan perilaku PNS dalam memberikan pelayanan terbaik kepada yang dilayani antara lain meliputi masyarakat, atasan, rekan sekerja, unit kerja terkait, dan/atau instansi lainnya.
6. Intergritas, adalah kemampuan untuk bertindak sesuai dengan nilai, norma dan etika dalam organisasi.
7. Komitmen, adalah kemauan dan kemampuan untuk menyelaraskan sikap dan tindakan PNS untuk meujudkan tujuan organisasi dengan mengutamakan kepentingan instansi pemerintah dari pada kepentingan diri sendiri, seseorang, dan/atau golongan.
8. Disiplin adalah kesanggupan PNS untuk mentaati kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati dilanggar akan dijatuhi hukuman disiplin.
9. Kerjasama, adalah kemauan dan kemampuan PNS untuk bekerja sama dengan rekan sekerja, atasan, bawahan, dalam unit kerjanya serta instansi lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan tanggung jawab yang ditentukan, sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya.
10. Kepemimpinan adalah kemampuan dan kemauan PNS untuk memotivasi dan mempengaruhi bawahan atau orang lain yang berkaitan dengan bidang tugasnya demi tercapainya tujuan organisasi.
2.5. Keterkaitan Kinerja Pegawai Dengan Kinerja Instansi
Keberhasilan suatu instansi pemerintah dalam meningkatkan kinerjanya sangat ditentukan oleh sejauhmana setiap pegawai dalam instansi tersebut dapat melaksanakan tugas mereka dengan baik. Ketidakmampuan pegawai dalam menyelesaikan tugas mereka tidak hanya berdampak pada rendahnya produktifitas kerja, akan tetapi juga akan berdampak buruk pada pencapian tujuan instansi secara keseluruhan. Oleh karena itu, peningkatan kinerja pegawai penting artinya bagi peningkatan kinerja instansi. Semakin baik kirja pegawai yang bekerja dalam instansi tertentu, akan semakin tercapai tujuan organisasi. Sebaliknya semakin rendah kinerja pegawai, maka kinerja instansi juga akan rendah.
	Kendati suatu instansi memiliki peralatan kerja yang baik, namun apabila tidak didukung oleh pegawai yang mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan yang diharapkan, maka upaya untuk meningkatkan kinerja intansi akan mengalami kendala. Sebagaimana pendapat Sedarmayanti (2007) yang menyatakan “tercapainya tujuan organisasi/perusahaan hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat pada organisasi/perusahaan tersebut.
Dalam hal ini terdapat hubungan yang erat antara kinerja perorangan dengan kinerja lembaga atau kinerja perusahaan. Dengan kata lain, bila kinerja seseorang baik, maka kemungkinan besar kinerja perusahaan juga baik. Pendapat lain juga dikemukkan oleh Prawirosentono yang dikutip oleh Tampobolon (2007) menyatakan sebagai berikut : Kinerja individual (individual performance) dengan kinerja lembaga (institusional performance) atau kinerja organisasi (coporate performance) terdapat hubungan yang erat. Dengan perkataan lain, bila kinerja individual (individual performance) baik, maka kemungkinan besar kinerja organisasi (coporate performance) juga akan baik. Kinerja seorang karyawan baik apabila ia memiliki keahlian (skill) yang tinggi, bersedia bekerja karena gaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian dan mempunyai harapan (expectation) masa depan yang lebih baik.
Berdasarkan uraian diatas, dapat dipahami bahwa tinggi rendahnya kinerja suatu instansi sangat tergantung pada tinggi rendahnya kinerja pegawai-pegawai instansi tersebut. apabila pegawai yang bekerja pada instansi tersebut berkinerja rendah, maka kinerja instansi secara keseluruhan juga akan rendah. Demikian pula sebaliknya, semakin baik kinerja pegawai pada suatu instansi, akan semakin baik pada kinerja instansi.
2.6. Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap   Kinerja
2.6.1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
	Pada dasarnya manusia atau seseorang yang berada dalam kehidupan organisasi berusaha untuk menentukan dan membentuk sesuatu yang dapat mengakomodasikan kepentingan semua pihak, agar dapat menjalankan aktivitasnya tidak berbenturan dengan berbagai sikap dan perilaku dari masing-masing individu. Sesuatu yang dimaksud adalah budaya dimana individu berada seperti nilai, keyakinan, anggapan, harapan dan sebagainya. Pettigrew dalam sobirin (2009) mengemukkan bahwa budaya organisasi adalah system makna yang diterima secara terbuka dan kolektif, yang berlaku untuk waktu tertentu bagi kelompok.
	Adanya keterkaitan hubungan antara budaya organisasi kinerja organisasi yang dapat dijelaskan dalam model diagnosis budaya organisasi Tiemay bahwa semakin baik kualitas faktor-faktor yang terdapat dalam budaya organisasi semakin baik kinerja organisasi tersebut (Djokosantoso, 2003). Karyawan yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan menjadikan nilai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan keyakinan tersebut akan diwujudkan menjadi perilaku keseharian mereka dalam bekerja, sehingga akan menjadi kinerja individual. Didukung dengan sumber daya manusia yang ada, system dan teknologi, strategi perusahaan dan logistic, masing-masing kinerja individu yang baik akan menimbulkan kinerja organisasi yang baik pula.
	Penelitian yang dilakukan oleh Hogde dan Antthony dalam Sopiah (2008) menyatakan budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerha budaya yang kuat tampak dari kesepakatan yang tinggi dikalangan karyawan mengenai apa yang dipertahankan oleh organisasi. Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpilkan bahwa budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja, baik kinerja pegawai maupun kinerja organisasi secara keseluruhan. Budaya organisasi mampu memberikan kontribusi positif bagi perbaikan perilaku pegawai dalam lingkungan organisasi yang pada akhirnya dapat membantu organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
1.6.2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan. Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental karyawan yag pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi kerja untuk mencapai kinerja maksimal. Sikap mental karyawan haruslah memiliki sikap mental yang siap sedia secara psikofisik (sikap secara mental fisik, situasi dan tujuan)artinya, karyawan dalam bekerja secara mental siap, fisik sehat, memahami situasi dan kondisi serta berusaha keras mencapai target kerja (Mangkunegara, 2005).
Hal tersebut diatas diperkuat oleh Suwatno dan Priansa (2011) yang menyatakan bahwa dalam melakukan suatu pekerjaan setiap karyawan membutuhkan motivasi yang ada pada dirinya agar timbul semangat atau kegairahan dalam bekerja. Ada dua dorongan motivasi yaitu dri dalam diri karyawan itu sendiri dan dari faktor diluar karyawan. Setiap karyawan memiliki perbedaan motivasi pada dirinya dalam bekerja ada yang menginginkan suatu penghargaan yang diberikan oleh organisasi dimana ia bekerja dan rasa puas dalam mengerjakan suatu pekerjaan yang hanya bisa dirasakan oleh dirinya sendiri. Motivasi mewakili proses-proses psikologikal yang menyebabkan timbulnya, diarahkannya, dan terjadinya presistensi kegiatan-kegiatan sukarela yang diarahkan kearah tujuan tertentu. Dari paparan diatas disimpulkan bahwa dalam pencapian tujuan organisasi seorang pemimpin menumbuhkan kinerja pegawainya melalui motivasi, karena pada dasarnya pegawai yang mempunyai kebutuhan-kebutuhan dan harapan yang berbeda. Kebutuhan ini dapat dipandang sebagai pembangkit, penguat, atau penggerak perilaku seseorang. Apabila kebutuhan merupakan faktor penyabab mendasari lahirnya perilaku seseorang, maka dapat dikatakan yang menggerakkan (motivator) seseorang yang berperilaku kearah peningkatan kinerja yang akhirnya bermuara pada tercapainya tujuan organisasi.
Hal ini diperkuat oleh hasil penelitian McClelland dalam Mangkunegara (2005) yang menyimpulkan adanya hubungan yang positif antara motivasi dengan pencapian kinerja. Artinya pemimpin manajer dan pegawai yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang kinerjanya rendah disebabkan karena motivasi kerja rendah.
1.6.3. Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja 
Menurut Budi Setiyawan dan Waridin (2006) dan Aritonang (2005) menyatakan bahwa disiplin kerja karyawan bagian dari faktor kinerja. Disiplin kerja harus memiliki setiap karyawan dan harus dibudidayakan dikalangan karyawan, agar bisa mendukung tercapainya tujuan organisasi karena merupakan wujud dari kepatuhan terhadap aturan kerja dan juga sebagai tanggung jawab diri terhadap perusahaan. Pelaksanaan disiplin dengan dilandasi kesadaran dan keinsafan akan terciptanya suatu kondisi yang haromonis tersebut terlebih dahulu harus diwujudkan keselarasan antara kewajiban dan hak karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin merupakan sikap kesetian dan ketaatan seseorang atau sekelompok yang terdapat peraturan-peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, yang tercermin dalam bentuk tingkah laku dan perbuatan.
1.7. Penelitian Terkait 
Beberapa penelitian yang telah dilakukan oleh beberapa peneliti sebelumnya mengenai vairabel budaya organisasi, motivasi, dan disiplin kerja, serta kinerja pegawai diantaranya adalah sebagaimana tercantum dalam tabel berikut :
	No
	Peneliti
	Judul
	Alat
	Hasil Penelitian

	1.
	Nurjanah (2008). Tesis
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan (Studi pada Biro Lingkup Departemen Pertanian) 
	Path Analisis
	1. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap budaya organisasi.
2. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.
3. Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang positif terhadap komitmen organisasi.
4. Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
5. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
6. Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

	2.
	Dewita Heriyanti (2007). Tesis
	Analisis Pengaruh Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Organsisasi sebagai Variabel Intervening
	Path Analisis
	1. Budaya organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja.
2. Motivasi mempunyai pengaruh negatif terhadap kinerja dan tidak signifikan.
3. Budaya organisasi mempunyai pengaruh negatif terhadap komitmen organisasional dan tidak signifikan.
4. Motivasi mempunyai pengaruh positif terhadap komitmen organisasional dan tidak signifikan.
5. Komitmen organisasional mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikan yang baik. 

	3.
	Winardi, et al. (2011). Jurnal 
	Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening (Studi pada Karyawan Dinas Pengairan Provinsi Aceh)
	Path Analisis
	1. Budaya organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja.
2. Motivasi mempunyai pengaruh megatif terhadap kinerja dan tidak signifikan.
3. Budaya organisasi mempunyai pengaruh negatif terhadap komitmen organisasional dan tidak signifikan.
4. Motivasi mempunyai pengaruh positif terhadap komitmen organisasional dan tidak signifikan.
5. Komitmen organisasional mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikan yang baik.

	4.
	M. Harlie (2011). Jurnal 
	Pengaruh Displin Kerja, Motivasi dan Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil pad Pemerintahan Kabupaten Tabalong di Tanjung Kalimatan Selatan
	Regrei Linear Berganda
	1. Disiplin kerja, motivasi dan pengembangan karier berpengaruh nyata secara parsial terhadap kinerja pegawai.
2. Secara bersama disiplin kerja, motivasi, dan pengembangan karier berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
3. Disiplin kerja merupakan variabel bebas yang dominan mempunyai variabel terkait yaitu : kinerja pegawai.

	5.
	Zozi Algopeng (2013). Tesis
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Kualitas Sumber Daya Manusia melalui Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Balai Taman Nasional Bukit Dua Belas
	Path Analisis
	1. Gambaran gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kualitas SDM, motivasi, dan kinerja adalah baik.
2. Pengaruh motivasi terhadap kinerja cukup tinggi.
3. Pengaruh langsung gaya kepemimpinan secara langsung berpengaruh positif terhadap kinerja namun relative kecil.
4. Pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja cukup tinggi.
5. Pengaruh langsung kualitas SDM terhadap kinerj cukup tinggi. 



1.8. Kerangka Pemikiran 
Dari tinjauan pustaka di atas, maka disusun suatu kerangka pemikiran teoritis yang menyatakan bahwa pengaruh budaya organisasi, motivasi, disiplin kerja, terhadap kinerja. Untuk lebih jelasnya kerangka pemikiran teoritis dalam penelitian ini digambarkan sebagai berikut :Budaya Organisasi
1. Inovasi serta keberanian mengambil resiko.
2. Perhatian pada hal detail.
3. Berorientasi pada hasil.
4. Berorientasi pada manusia.
5. Berorientasi pada tim.
6. Agresifitas.
7. Stabilitas.
Sumber : Wibowo
(2014:17)

	


  


	Motivasi
1. Kebutuhan Fisiologis.
2. Kebutuhan untuk rasa memiliki.
3. Kebutuhan untuk rasa aman.
4. Kebutuhan akan suatu harga diri.
5. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri
Sumber : Mangkunegara
(2014:95)

Kinerja 
Perangkat Desa
1. Kualitas pekerjaan.
2. Jumlah Pekerjaan .
3. Ketepan Waktu.
4. Kehadiran.
5. Kemampuan kerja sama.
Sumber : Wilson Bangun
(2014:234)






Disiplin Kerja
1. Sikap.
2. Norma.
3. Tanggung jawab.
Sumber : Hasibuan 
(2014:110)











1.9. Hipotesis
[bookmark: _GoBack]Dari teori dan kerangka pemikiran diatas, maka dapat diambil hipotesis sebagai berikut :
1. Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja perangkat desa di Kecamatan Cisompet Kabupaten Garut.
2. Motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja perangkat desa di Kecamatan Cisompet Kabupaten Garut.
3. Disiplin kerja mempunyai pengaruh yang signfikan terhadap kinerja perangkat desa di Kecamatan Cisompet Kabupaten Garut.
4. Budaya organisasi, motivasi, disiplin kerja secara stimultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja perangkat desa di Kecamatan Cisompet Kabupaten Garut.
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