32

33

[bookmark: _Toc130837807][bookmark: _Toc131022009][bookmark: _Toc135678158][bookmark: _Toc138179796][bookmark: _Toc139458416][bookmark: _Toc141617992] BAB II
[bookmark: _Toc141617993]TINJAUAN PUSTAKA DAN KERANGKA PEMIKIRAN

2.1 [bookmark: _Toc141617994]Penelitian Sebelumnya
	Penelitian Sebelumnya adalah upaya peneliti untuk mencari perbandingan dan selanjutnya untuk menemukan menemukan inspirasi baru untuk penelitian selanjutnya disamping itu kajian terdahulu membantu penelitian dapat memposisikan penelitian serta menunjukkan orsinalitas dari penelitian.
Tabel 2.1
Penelitian Sebelumnya
	No
	Judul Penelitian
	Perbedaan
	Persamaan
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	· Judul : Motivasi Camat dalam meningkatkan Disiplin Kerja Pegawai di Kantor Kecamatan Cipicung Kabupaten Kuningan
· Nama Peneliti : Sita Yas Vakista
· Lembaga : Universitas Swadaya Gunung Jati Cirebon
· Tahun : 2021
















	· Mengambil teori Dimensi Motivasi menurut David Mc. Clelland dalam Malayu S.P Hasibuan (2018:97)
1. Motivasi Prestasi
2. Motivasi Afiliasi
3. Motivasi Kompetensi
4. Motivasi Kekuasaan
· Mengambil teori Dimensi Pengukuran Disiplin menurut Bejo Siswanto dalam Sinambela (2017:356)
1. Frekuensi Kehadiran
2. Tingkat Kewaspadaan
3. Ketaatan Pada Standar Kerja
4. Etika Kerja
· Lokasi Penelitian di Kecamatan Cipicung Kabupaten Kuningan
· Output : Motivasi Camat dalam meningkatkan disiplin kerja pegawai secara keseluruhan sudah dilakukan dengan cukup baik, walaupun dalam beberapa hal belum optimal. Hal tersebut karena kurangnya pengawasan yang dilakukan camat kepada pegawai secara langsung sehingga menghambat pemberian motivasi karena terkendala oleh pekerjaan yang harus camat lakukan diluar kantor. Kurangnya interaksi secara langsung dengan para pegawai dan kurangnya kesadaran dari pegawai untuk menaati beberapa indikator disiplin kerja.
	· Menggunakan Metode Penelitian Kualitatif
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	· Judul : Motivasi Camat dalam meningkatkan Produktivitas Kerja Pegawai di Kantor Kecamatan Gempol Kabupaten Cirebon
· Nama Peneliti : Favian Andre Lukita
· Lembaga : Universitas Swadaya Gunung Jati Cirebon
· Tahun : 2020











	· Mengambil Teori Motivasi Menurut Hasibuan (2016:95)
1. Kebutuhan intrinsik
2. Kebutuhan ekstrinsik
· Mengambil Teori Produktivitas Menurut Hasibuan (2016:95)
1. Kemampuan untuk bekerja lebih giat dan lebih baik
2. Adanya pengembangan diri pegawai
3. Peningkatan mutu dari hasil Kerja
4. Semangat Kerja
5. Efisiensi Kerja
· Lokasi Penelitian : Kantor Kecamatan Gempol Kabupaten Cirebon
· Output : motivasi camat dalam meningkatkan produktivitas pegawai belum optimal seperti yang diharapkan. Hal ini terlihat dari kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan dan waktu dihasilkan untuk penyelesaian pekerjaan serta hambatan utama dalam meningkatkan produktivitas kerja pegawai yag dihasilkan masih terdapat perbedaan yang cukup besar diantara satu sama lain.
	· Menggunakan metode penelitian kualitatif
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	· Judul : Motivasi Camat dalam pencapaian target penurunan Balita Stunting di Kecamatan Beber Kabupaten Cirebon
· Nama Peneliti : Firda Regina
· Lembaga : Universitas Swadaya Gunung Jati Cirebon
· Tahun : 2020





	· Mengambil teori motivasi dua faktor menurut Herzberg dalam Malayu SP. Hasibuan (2018:228)
1. Faktor pemeliharaan
2. Faktor motivasi
· Kecamatan Beber Kabupaten Cirebon
· Output : faktor motivasi dimensi pengakuan seperti reward belum optimal dan sumber daya manusia PT PKK yang belum memadai sehingga target penurunan balita stunting belum tercapai. 
	· Menggunakan metode penelitian kualitatif
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	· Judul : Motivasi Kepala Dinas dalam meningkatkan Kinerja Pegawai di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Cirebon
· Nama peneliti : Riski Yuliana
· Lembaga : Universitas Swadaya Gunung Jati Cirebon
· Tahun : 2021









	· Mengambil teori menurut Dr. David Mc Clelland (Malayu S.P Hasibuan 2016:111-146)
1. Kebutuhan akan prestasi
2. Kebutuhan akan afiliasi
3. Kebutuhan akan kekuasaan
· Output : motivasi kepala dinas dalam meningkatkan kinerja pegawai belum berjalan dengan baik, karena motivasi yang diberikan oleh kepala dinas itu sendiri yang tidak bisa mengimplementasikan motivasi yang diberikan kepala dinas, adanya pandemi, kurangnya sumber daya manusia dan kurangnya sarana dan prasarana dibagian administrasi perkantoran.
	· Menggunakan metode penelitian kualitatif
· Mengambil teori Faktor yang mempengaruhi Kinerja menurut Mangkunegara (AAA. Anwar Prabu Mangkunegara 2015:67)
1. Faktor kemampuan
2. Faktor motivasi
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	· Judul : Motivasi Kepala Badan dalam meningkatkan Kinerja Pegawai di Badan Pengelolaan Pendapatan Daerah Kabupaten Cirebon
· Nama peneliti :  Dian Islamiyati
· Lembaga : Universitas Swadaya Gunung Jati Cirebon
· Tahun : 2020










	· Kinerja menurut rivai (2006:309)
1. Kualitas 
2. Kuantitas
3. Efektivitas
4. Komitmen kerja
· Output : hasil penelitian maka asas mengikutsertakan, asas wewenang yang delegasikan, asas komunikasi sudah berjalan optimal sedangkan asas pengakuan, asas adil dan layak serta perhatian timbal balik belum cukup optimal harus ditingkatkan lagi. Kinerja kualitas dan komitmen kerja sudah
berjalan cukup optimal, sedangkan kuantitas 
dan efektivitas belum berjalan optimal.
	· Menggunakan metode penelitian kualitatif
· Mengambil Teori motivasi menurut Hasibuan (2005:98)
1. Asas mengikutsertakan
2. Asas komunikasi
3. Asas pengakuan
4. Asas wewenang yang didelegasikan
5. Asas adil dan layak
6. Asas perhatian dan timbal balik
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	· Effective Organizational Communication a Key to Employee Motivation and Perpormance.
· Kirti Rajhans
· National Institute of Construction Management and Research.
· 2009











	· The aim of this paper is to explore the relationship between communication and motivation and its overall impact on employee performance. That paper focuses on the fact deep  communication the workplace can take many forms and have a lasting effect employee motivation. If employees feel that communication from effective management, can lead to feelings of job satisfation, commitment to organization and increase trust in the workplace.
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	· Impact of self efficacy on motivation and performance of employees
· Jacob cherian
· Departement of Management, College of Business Administration, Abu Dhabi University
· 2013

	· From the results of the study it is observed that self-efficacy theory can be applied for work related performance in terms of motivating different employee related facets as well as organizational pursuits.


	




2.2 [bookmark: _Toc141617995]Tinjauan Pustaka
2.2.1 [bookmark: _Toc141617996]Definisi Motivasi
	Istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin, yakni movere, yang berarti “menggerakan” (to more).
	Menurut Mitchell 2019 (dalam winardi 2018:1)  motivasi adalah proses-proses psikologikal, yang menyebabkan timbulnya, diarahkannya, dan terjadinya persistensi kegiatan-kegiatan sukarela (volunter) yang diarahkan ke arah tujuan tertentu.
	Menurut Stephen P. Robbins dan Mary (2018:1) adalah kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya, untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu.
	Pandangan berikut tentang motivasi, dikemukakan oleh John R.Schermerhorn Jr. c.s, (2018:2) motivasi yaitu untuk bekerja, merupakan sebuah istilah yang digunakan dalam bidang perilaku keorganisasian guna menerangkan kekuatan-kekuatan yang terdapat pada diri seseorang individu, yang menjadi penyebab timbulnya tingkat, arah, dan persistensi upaya yang dilaksanakan dalam hal bekerja.
	Perlu diingatkan bahwa definisi yang disajikan mengaitkan motivasi dengan upaya kerja bukan dengan kinerja atau performa kerja. Motivasi memprediksi upaya. Upaya bersama-sama dengan sifat-sifat individual dan bantuan keorganisasian memprediksi kinerja.
	Seseorang yang sangat termotivasi, yaitu orang-orang yang melaksanakan upaya substansial guna menunjang tujuan-tujuan produksi kesatuan kerjanya dan organisasi dimana ia bekerja. Seseorang yang tidak termotivasi hanya memberikan upaya minimum dalam hal bekerja. Konsep motivasi merupakan sebuah konsep penting dalam studi tentang kinerja kerja individual.	

2.2.2 [bookmark: _Toc141617997]Tujuan Motivasi
Tujuan Motivasi Hasibuan (2021:146) yaitu sebagai berikut :
1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai
2. Meningkatkan produktivitas kerja pegawai
3. Meningkatkan kedisiplinan pegawai
4. Mempertahankan kestabilan pegawai
5. Mengefektifkan pengadaan pegawai
6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, 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





2.2.3 [bookmark: _Toc141617998]Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi
	Pemberian motivasi kepada pegawai oleh pimpinannya merupakan proses kegiatan motivasi kerja, sehingga pegawai tersebut berkemampuan untuk pelaksanaan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab. Tanggung jawab adalah kewajiban bawahan untuk melaksanakan tugas dengan sebaik mungkin yang diberikan oleh atasan, dan inti dari tanggung jawab adalah kewajiban (siagian, 2012:132). Nampaknya pemberian motivasi oleh pimpinan motivasi jauh rumit. Siagian (2012:132) menjelaskan kerumitan ini disebabkan oleh :
1. Kebutuhan yang tidak sama pada setiap pegawai, dan berubah sepanjang waktu. Disamping itu perbedaan kebutuhan pada setiap taraf sangat mempersulit tindakan motivasi para manajer. Dimana sebagian besar para manajer yang ambisius, dan sangat termotivasi untuk memperoleh kepuasan dan status,  sangat sukar untuk memahami bahwa tidak semua pegawai mempunyai kemampuan dan semangat seperti yang dia miliki, sehingga manajer tersebut menerapkan teori coba-coba untuk menggerakan bawahannya.
2. Feeling dan emotions yaitu perasaan dan emosi. Seseorang manajer tidak memahami sikap dan kelakuan pegawainya, sehingga tidak ada pengertian terhadap tabiat dari perasaan, keharusan dan emosi.
3. Aspek yang terdapat dalam diri pribadi pegawai itu sendiri seperti kepribadian, sikap, pengalaman, budaya, minat, harapan, keinginan, lingkungan yang turut mempengaruhi pribadi pegawai tersebut.
4. Pemuasan kebutuhan yang tidak seimbang antara tanggung jawab dan wewenang. Wewenang bersumber atau datang dari atasan kepada bawahan, sebagai imbalannya pegawai bertanggung jawab kepada atasan, atau tugas yang diterima. Seseorang dengan kebutuhan akan rasa aman yang kuat mungkin akan “mencari amannya saja”, sehingga akan menghindar menerima tanggung jawab karena takut tidak berhasil dan diberhentikan karena alasan prestasi kerja yang jelek (buruk).

2.2.4 [bookmark: _Toc141617999]Prinsip-prinsip Motivasi
	Pemberian motivasi kerja pada karyawan merupakan hal penting. Faktor-faktor pengaruh motivasi antara karyawan satu dengan yang lain mungkin saja berbeda-beda dan dalam hal ini seorang pimpinan perlu memperhatikan beberapa prinsip dalam memberikan motivasi kepada bawahan, sehingga usaha tersebut dapat berhasil efektif.
	Menurut Mangkunegara (2009:61-62), terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja karyawan diantaranya yaitu :
1. Prinsip partisipasi
Pemimpin dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan kesempatan ikut berpatisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin.



2. Prinsip komunikasi
Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.
3. Prinsip mengakui andil bawahan
Pemimpin mengakui bahwa bahawan (pegawai) mempunyai andil didalam usaha pencapaian tujuan dan dengan pengakuan tersebut pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.
4. Prinsip pendelegasian wewenang
Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai bawahan untuk sewaktu waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat pegawai yang bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin.
5. Prinsip memberi perhatian
Pemimpin yang memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan pegawai bawahan akan memotivasi pegawai bekerja apa yang diharapkan oleh pemimpin.





2.2.5 [bookmark: _Toc141618000]Asas-Asas Motivasi
	Menurut Hasibuan (2021:146) Asas-Asas motivasi mencakup asas mengikutsertakan, komunikasi, pengakuan, wewenang yang didelegasikan, dan perhatian timbal balik.
a. Asas Mengikutsertakan
Asas mengikutsertakan yaitu mengajak bawahan untuk ikut berpartisipasi dan memberikan kesempatan kepada mereka mengajukan ide-ide, rekomendasi dalam proses pengambilan keputusan. Dengan cara ini, bawahan merasa ikut bertanggung jawab atas tercapainya tujuan perusahaan sehingga moral dan gairah kerjanya akan meningkat.
b. Asas Komunikasi
Asas komunikasi yaitu menginformasikan secara jelas tentang tujuan yang ingin dicapai, cara mengerjakannya, dan kendala yang dihadapi. Dengan asas komunikasi, motivasi kerja bawahan akan meningkat. Sebab semakin banyak seseorang mengetahui suatu soal, semakin besar pula minat dan perhatiannya terhadap hal tersebut.
c. Asas Pengakuan
Asas pengakuan yaitu memberikan penghargaan dan pengakuan yang tepat serta wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya. Bawahan akan bekerja keras dan semakin rajin, jika mereka terus menerus mendapat pengakuan dan kepuasan dari usaha-usahanya.


d. Asas Wewenang yang didelegasikan
Asas wewenang yang didelegasikan yaitu mendelegasikan sebagian wewenang serta kebebasan karyawan untuk mengambil keputusan dan berkreativitas dan melaksanakan tugas-tugas atasan atau manajer.
e. Asas Perhatian Timbal Balik
Asas timbal balik yaitu memotivasi bawahan dengan mengemukakan keinginan atau harapan perusahaan disamping berusaha memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diharapkan bawahan dari perusahaan.
	 
2.2.6 [bookmark: _Toc141618001]Definisi Kinerja Pegawai
	Sangatlah sulit untuk menetapkan suatu definisi Kinerja yang dapat memberikan pengertian yang komprehensif. Penggunaan kata Kinerja sendiripun kadang-kadang disamaartikan dengan prestasi kerja, hasil kerja, pencapaian tujuan, produktivitas kerja, dan berbagai istilah lainnya. Sesungguhnya sekalipun ada persamaan pengertian kinerja dengan berbagai istilah tersebut, akan tetapi terdapat perbedaan pengertian dasarnya maupun prosesnya.
	Menurut Lijan Poltak Sinambela, dkk (2012:5), mengemukakan bahwa kinerja pegawai didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan terukur serta ditetapkan secara bersama-sama yang dijadikan acuan.
	Kinerja individu menurut Robbins 1996 (dalam lijan poltak sinambela 2012:5) didefinisikan sebagai kemampuan individu dalam melakukan sesuatu dengan keahlian tertentu. Senada dengan pendapat tersebut, Stephen Robbins mengemukakan bahwa kinerja diartikan sebagai hasil evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan individu dibandingkan dengan kriteria yang telah ditetapkan bersama. Kedua konsep di atas menunjukkan bahwa kinerja seseorang sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan seseorang dalam melaksanakan tugasnya. Untuk mengetahui hal itu diperlukan penentuan kriteria pencapaiannya yang ditetapkan secara bersama-sama.
	Kinerja menurut Prawirosentono 1999 (dalam lijan poltak sinambela 2012:5) adalah 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 dengan moral dan etika.
	Menurut Rivai, Basri, 2005  (dalam lijan poltak sinambela 2012:6) bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan sese orang atau keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentu kan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.




2.2.7 [bookmark: _Toc141618002]Faktor yang mempengaruhi kinerja
	Menurut Mangkunegara (2015:67) terdapat dua faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai :
1. Faktor kemampuan
Seacara psikologis kemampuan dan keterampilan artinya pegawai dengan IQ diatas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
2. Faktor motivasi
Motivasi berbentuk sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja.

2.2.8 [bookmark: _Toc141618003]Pengertian Penilaian Kinerja
	Menurut mathis dan Jackson 2002 (dalam suparno eko widodo 2015:135) menyatakan pendapatnya bahwa, penilaian kinerja dapat dilaksanakan oleh siapa saja yang mengerti benar tentang penilaian kinerja pegawai secara individul.
	Menurut Harvard Busines Essentials 2006 (dalam wibowo 2014:188) penilaian kinerja adalah suatu metode formal untuk mengukur seberapa baik pekerja individual melakukan pekerjaan dalam hubungan dengan tujuan yang diberikan. Maksud utama penilaian kinerja adalah mengomunikasikan tujuan personal, memotivasi kinerja baik, memberikan umpan balik konstruktif, dan menetapkan tahapan untuk rencana pengembangan yang efektif.
	
2.2.9 [bookmark: _Toc141618004]Sasaran penilaian kinerja
	Penilaian Kinerja (performance appraisal) secara keseluruhan merupakan proses yang berbeda dari evaluasi pekerjaan (job evalution). Penilaian Kinerja berkenaan dengan seberapa baik seseorang melakukan pekerjaan yang ditugaskan/diberikan. Evaluasi pekerjaan menentukan seberapa tinggi harga sebuah pekerjaan bagi organisasi, dan dengan demikian, pada kisaran berapa gaji sepatutnya diberikan kepada pekerjaan tersebut.
	Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi penilaian Kinerja antara lain sebagai berikut :
1. Karakteristik situasi
2. Deskripsi pekerjaan, spesifikasi pekerjaan, dan standar Kinerja Pekerjaan
3. Tujuan-tujuan Penilian Kinerja
4. Sikap para pegawai dan pimpinan terhadap evaluasi

2.2.10 [bookmark: _Toc141618005]Indikator kinerja
	Terdapat tujuh indikaor kinerja. Dua diantaranya mempunyai peran sangat penting, yaitu tujuan dan motif. Kinerja ditentukan oleh tujuan yang hendak dicapai dan untuk melakukannya diperlukan adanya motif. Tanpa dorongan motif untuk mencapai tujuan, kinerja tidak akan berjalan. Dengan demikian, tujuan dan motif menjadi indikator utama dari Kinerja.
	Menurut Harsey, Blanchard, dan Johnson (dalam wibowo 2014:86) ada 7 indikator kinerja dengan penjelasan sebagai berikut :
1. Tujuan 
Tujuan merupakan keadaan yang berbeda secara aktif dicari oleh seorang individu atau organisasi untuk dicapai. Pengertian tersebut mengandung makna bahwa tujuan bukanlah merupakan persyaratan, juga bukan merupakan sebuah keinginan.
2. Standar 
Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat tercapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai.
3. Umpan balik
Antara tujuan, standar,dan umpan balik bersifat saling terkait. Umpan balik melaporkan kamajuan, baik kualitas maupun kuantitas, dalam mencapai tujuan yang didefinisikan oleh standar.
4. Alat atau sasaran 
Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau sarana merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan.



5. Kompetensi
Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.
6. Motif
Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan sesuatu. 
7. Peluang 
Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan kemampuan untuk memenuhi syarat.

2.3 [bookmark: _Toc141618006]Kerangka Pemikiran
2.3.1 [bookmark: _Toc141618007]Konsep Motivasi
	Menurut Mitchell 2019 (dalam winardi 2018:1)  motivasi adalah proses-proses psikologikal, yang menyebabkan timbulnya, diarahkannya, dan terjadinya persistensi kegiatan-kegiatan sukarela (volunter) yang diarahkan ke arah tujuan tertentu.
	Menurut Stephen P. Robbins dan Mary (2018:1) adalah kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya, untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu.
	Pandangan berikut tentang motivasi, dikemukakan oleh John R.Schermerhorn Jr. c.s, (2018:2) motivasi yaitu untuk bekerja, merupakan sebuah istilah yang digunakan dalam bidang perilaku keorganisasian guna menerangkan kekuatan-kekuatan yang terdapat pada diri seseorang individu, yang menjadi penyebab timbulnya tingkat, arah, dan persistensi upaya yang dilaksanakan dalam hal bekerja.
	Menurut Hasibuan (2021:146) Asas-Asas motivasi mencakup asas mengikutsertakan, komunikasi, pengakuan, wewenang yang didelegasikan, dan perhatian timbal balik.
a. Asas Mengikutsertakan
Asas mengikutsertakan yaitu mengajak bawahan untuk ikut berpartisipasi dan memberikan kesempatan kepada mereka mengajukan ide-ide, rekomendasi dalam proses pengambilan keputusan. Dengan cara ini, bawahan merasa ikut bertanggung jawab atas tercapainya tujuan perusahaan sehingga moral dan gairah kerjanya akan meningkat.
b. Asas Komunikasi
Asas komunikasi yaitu menginformasikan secara jelas tentang tujuan yang ingin dicapai, cara mengerjakannya, dan kendala yang dihadapi. Dengan asas komunikasi, motivasi kerja bawahan akan meningkat. Sebab semakin banyak seseorang mengetahui suatu soal, semakin besar pula minat dan perhatiannya terhadap hal tersebut.


c. Asas Pengakuan
Asas pengakuan yaitu memberikan penghargaan dan pengakuan yang tepat serta wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya. Bawahan akan bekerja keras dan semakin rajin, jika mereka terus menerus mendapat pengakuan dan kepuasan dari usaha-usahanya.
d. Asas Wewenang yang didelegasikan
Asas wewenang yang didelegasikan yaitu mendelegasikan sebagian wewenang serta kebebasan karyawan untuk mengambil keputusan dan berkreativitas dan melaksanakan tugas-tugas atasan atau manajer.
e. Asas Perhatian Timbal Balik
Asas timbal balik yaitu memotivasi bawahan dengan mengemukakan keinginan atau harapan perusahaan disamping berusaha memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diharapkan bawahan dari perusahaan.

2.3.2 [bookmark: _Toc141618008]Konsep Kinerja Pegawai
	Menurut Lijan Poltak Sinambela, dkk (2012:5), mengemukakan bahwa kinerja pegawai didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan terukur serta ditetapkan secara bersama-sama yang dijadikan acuan.

	Kinerja individu menurut Robbins 1996 (dalam lijan poltak sinambela 2012:5) didefinisikan sebagai kemampuan individu dalam melakukan sesuatu dengan keahlian tertentu. Senada dengan pendapat tersebut, Stephen Robbins mengemukakan bahwa kinerja diartikan sebagai hasil evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan individu dibandingkan dengan kriteria yang telah ditetapkan bersama. Kedua konsep di atas menunjukkan bahwa kinerja seseorang sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan seseorang dalam melaksanakan tugasnya. Untuk mengetahui hal itu diperlukan penentuan kriteria pencapaiannya yang ditetapkan secara bersama-sama.
	Kinerja menurut Prawirosentono 1999 (dalam lijan poltak sinambela 2012:5) adalah 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 dengan moral dan etika.
	Menurut Rivai, Basri, 2005  (dalam lijan poltak sinambela 2012:6) bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang atau keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentu kan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.



	Menurut Mangkunegara (2015:67) terdapat dua faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai :
1. Faktor kemampuan
Seacara psikologis kemampuan dan keterampilan artinya pegawai dengan IQ diatas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
2. Faktor motivasi
Motivasi berbentuk sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja.
	Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi sangat berpengaruh terhadap keahliaan untuk mengarahkan dan menggerakan seseorang untuk melaksanakan tugasnya. Sedangkan kinerja pegawai  merupakan pencapaian seseorang atau hasil kerja yang harus dilakukan sesuai dengan tanggung jawab masing-masing dalam waktu tertentu. Maka kerngka pemikiran dalam penelitian yaitu sebagai berikut :





Input (
Motivasi Kerja oleh kepala Bidang dalam meningkatkan Kinerja Pegawai pada Bidang Perlindungan dan Jaminan Sosial di Dinas Sosial Kabupaten Majalengka
)


      Proses

 (
Faktor yang mempengaruhi Kinerja menurut Mangkunegara (2015:67)
Kemampuan
M
otivasi
) (
M
otivasi menurut Hasibuan (2021:146)
Asas Mengikutsertakan
Asas Komunikasi
Asas Pengakuan
Asas Wewenang yang didelegasikan
Assa Perhatian Timbal ballik
)
	
	





output


 (
Motivasi belum optimal
) (
Motivasi Berjalan optimal
)	
 (
Kinerja 
P
egawai belum optimal
)F
E
E
D
 (
Hambatan yang dihadapi
)B
A
C
 (
Meningkatnya Kinerja Pegawai
) (
Upaya mengatasi Kinerja Pegawai
)K		
	
	    Outcome
	
Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran
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