BAB II

TELAAH PUSTAKA

2.1. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu bertujuan untuk mendapatkan bahan perbandingan dan
acuan. Beberapa hasil dari penelitian terdahulu yang terkait disajikan sebagai
berikut :
a. Hasil Penelitian Massaras Panagiotis (2014)

Penelitian Massaras Panagiotis (2014), berjudul “Budaya Organisasi dan
Motivasi pada Sektor Publik (Studi Kasus Kota Zografou)”. Berdasarkan
penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi yang
dominan adalah Hirarki (Birokrasi) sedangkan motivasi tidak dominan atau
lebih rendah, hal ini menunjukkan hubungan negatif antara kedua variabel
tersebut. Juga ditemukan hubungan positif antara budaya yang diinginkan dan
motivasi. Temuan ini menunjukkan perlunya pengujian ulang budaya
organisasi yang ada oleh pemerintah daerah dan penciptaan yang lebih dekat
dengan yang lebih besar dalam memotivasi potensi.

b. Hasil Penelitian Erkut Altindaga dan Yeliz Kdsedagia (2015)

Penelitian Erkut Altindaga dan Yeliz Kosedagia (2015), berjudul
“Hubungan antara Kecerdasan Emosional Manajer, Budaya Perusahaan yang
Inovtif dan Kinerja Karyawan”. Berdasarkan penelitian yang dilakukan dapat
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kecerdasan

emosional, budaya institusi inovatif dan kinerja karyawan. Dapat dikatakan
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bahwa perusahaan perlu menciptakan budaya kelembagaan yang inovatif dan
memiliki manajer yang memiliki kecerdasan emosional tingkat tinggi guna
meningkatkan kinerja karyawan dalam bekerja.

. Hasil Penelitian Evie K. Sardjana (2018)

Penelitian Evie K. Sardjana (2018), berjudul Pengaruh Remunerasi,
Disiplin Kerja, Motivasi Terhadap Kinerja. Berdasarkan penelitian yang
dilakukan dapat disimpulkan bahwa remunerasi berpengaruh secara signifikan
terhadap disiplin dan motivasi Kerja; Disiplin kerja tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja; Motivasi Kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja; Remunerasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
pegawai; Remuberasi, disiplin kerja dan motivasi kerja berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja pegawai.

. Hasil Penelitian Pinar Giingor (2011)

Penelitian Pmar Giingor (2011), berjudul “Hubungan antara Sistem
Manajemen Penghargaan dan Kinerja Karyawan dengan Motivasi sebagai
variabel mediasi : Kajian Kuantitatif pada Global Bank. Berdasarkan penelitian
yang dilakukan dapat disimpulkan bahwa Penghargaan dengan imbalan
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, Motivasi ektrinsik maupun
motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hipotesis terakhir
berhubungan dengan penerapan sistem manajemen penghargaan dan motivasi,
dari hasil uji statistik diketahui bahwa motivasi ekstrinsik dijelaskan oleh
variabel penghargaan imbalan dan motivasi intrinsik dijelaskan oleh variabel

penghargaan non imbalan.



12

e. Hasil Penelitian Inmaculada Beltran-Martin (2018)

Penelitian Inmaculada Beltran-Martin (2018), berjudul “Menghitung peran
kemampuan karyawan pada level menengah, motivasi dan peluang untuk
berpartisipasi dalam hubungan antara sumber daya manusia dan kinerja
karyawan”. Berdasarkan penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan bahwa
Sumber daya manusia dapat meningkatkan ketrampilan dan peluang
meningkatkan kemampuan dan motivasi karyawan. Sumber daya manusia yang
meningkatkan peluang juga berkontribusi pada peningkatan peluang karyawan
untuk berpartisipasi.

f. Hasil Penelitian Endang Haryati (2020)

Penelitian Endang Haryati (2020), berjudul “Lingkungan Kerja dan
Disiplin Kerja, dampaknya terhadap Kinerja Karyawan”. Dalam penelitian
tersebut disimpulkan Lingkungan kerja dan disiplin kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

g. Hasil Penelitian Riupassa Elisabeth (2018)

Penelitian Riupassa Elisabeth (2018), berjudul “Pengaruh Budaya
Organisasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Industri dan Jasa
Perdagangan di Kota Ambon”. Dalam penelitian tersebut disimpulkan Budaya
organisasi dan motivasi kerja secara simultan dan parsial berpengaruh terhadap

perubahan kinerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kota Ambon.
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2.2. Landasan Teori
2.2.1 Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan suatu sikap dan perilaku seseorang yang
menunjukkan ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan ketertiban pada
peraturan perusahaan atau organisasi dan norma-normal sosial yang berlaku.
Menurut Rivai dan Sagala (2013:825) disiplin kerja adalah suatu alat yang
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka
bersedia untuk mengubah suatu perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran juga
kesediaan seseorang agar menaati semua peraturan dan norma sosial yang berlaku
di suatu perusahaan.

Disiplin yaitu suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap
peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis
serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-
sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya
(Sastrohadiwirja dalam Labudo, 2013:55-62). Disiplin merupakan bentuk
pengendalian diri dari karyawan dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukan
tingkat kesungguhan tim kerja di dalam sebuah organisasi, tindakan disiplin
digunakan oleh organisasi untuk memberikan sanksi terhadap pelanggaran dari
aturan-aturan kerja atau harapan-harapan sedangkan keluhan-keluhan digunakan
oleh karyawan yang merassa hak-haknya telah dilanggar oleh organisasi. Disiplin
kerja pada karyawan sangat dibutuhkan karena apa yang menjadi tujuan

organisasi akan sukar dicapai bila tidak ada disiplin kerja (Roffi, 2012).
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Disiplin menunjukan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri

karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Menurut Siagian

(2011:230) bentuk disiplin yang baik akan tercermin pada suasana yaitu:

a.

b.

Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan perusahaan.
Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan dalam
melakukan pekerjaan.

Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk melaksanakan tugas
dengan sebaik baiknya.

Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi dikalangan
karyawan.

Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan.

Menurut Mangkunegara (2015:129) mengemukakan bahwa bentuk disiplin

kerja yaitu:

a.

Disiplin preventif

Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai untuk mengikuti dan
mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan oleh
perusahaan.

Disiplin korektif

Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai dalam suatu peraturan
dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman

yang berlaku pada perusahaan.
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Disiplin progresif

Merupakan kegiatan yang memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat
terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang.

Menurut Robbins (2011:182), terdapat tiga aspek disiplin kerja, yaitu:
Disiplin waktu

Disiplin waktu di sini 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.

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 yang telah ditetapkan tersebut. Kesetiaan
di sini berarti 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 organisasi
atau perusahaan.

Disiplin tanggung jawab

Salah satu wujud tanggung jawab karyawan adalah penggunaan dan
pemeliharaan peralatan yang sebaik-baiknya sehingga dapat menunjang
kegiatan kantor berjalan dengan lancar. Serta adanya kesanggupan dalam
menghadapi pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya sebagai seorang

karyawan.
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Menurut Rivai (2013:831), ada beberapa tingkatan dan jenis sanksi

pelanggaran kerja yang umumnya berlaku dalam suatu organisasi yaitu:

a. Sanksi pelanggaran ringan dengan jenis seperti teguran lisan, teguran tertulis,
pernyataan tidak puas secara tertulis.

b. Sanksi pelanggaran sedang dengan jenis seperti penundaan kenaikan gaji,
penurunan gaji, penundaan kenaikan pangkat.

c. Sanksi pelanggaran berat dengan jenis seperti penurunan pangkat, pemecatan.

2.2.2 Budaya Kerja

Budaya atau kebudayaan berasal dari bahasa Sansekerta yaitu: buddhayah.
Seperti yang di utarakan oleh Koentjaraningrat (2015:11) bahwa kebudayaan dari
kata dasar budaya berasal dari bahasa sansakerta, yaitu buddhayah, yaitu bentuk
jamak dari buddhi yang berarti “budi” atau “akal”. Ia melanjutkan bahwa definisi
budaya adalah “daya budi” yang berupa cipta, karsa dan rasa, sedangkan
kebudayaan adalah hasil dari cipta, karsa, dan rasa itu sendiri.

Budaya kerja adalah suatu asumsi, nilai dan norma yang dilakukan berulang-
ulang oleh pegawai atau karyawan yang dikembangkan dalam organisasi yang
tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat dan
tindakan yang terwujud sebagai kerja atau bekerja sebagai kekuatan untuk
meningkatkan efisiensi kerja. Budaya kerja merupakan sekumpulan pola perilaku
yang melekat secara keseluruhan pada diri setiap individu dalam sebuah

organisasi. Membangun budaya berarti juga meningkatkan dan mempertahankan



17

sisi-sisi positif, serta berupaya membiasakan pola perilaku tertentu agar tercipta

suatu bentuk baru yang lebih baik.

Dalam buku Pedoman Budaya Kerja Aparatur Negara (2002:13) dapat
dikatakan bahwa budaya kerja mengandung beberapa pengertian, yaitu :

a. Pola nilai, sikap, tingkah laku, hasil karsa dan karya termasuk segala
instrumen, sistem kerja, teknologi dan bahasa yang digunakannya.

b. Budaya berkaitan dengan persepsi terhadap nilai-nilai dan lingkungannya
yang melahirkan makna dan pandangan hidup, yang akan mempengaruhi
sikap dan tingkah laku dalam bekerja.

c. Budaya merupakan hasil dari pengalaman hidup, kebiasaan-kebiasaan, serta
proses seleksi (menerima atau menolak) norma yang ada dalam cara
berinteraksi atau menempatkan dirinya ditengah-tengah lingkungan kerja
tertentu.

d. Dalam proses budaya terdapat saling mempengaruhi dan saling
ketergantungan (interdependensi), baik sosial maupun lingkungan sosial.
Menurut Suwandi (2016:33) Budaya kerja merupakan perwujudan dari nilai-

nilai yang dimiliki oleh sekelompok manusia atau masyarakat dalam suatu

organisasi atau lembaga yang kemudian diolah menjadi nilai-nilai atau norma
serta aturan-aturan baru yang nantinya akan menjadi sikap dan perilaku dalam
organisasi yang diharapkan untuk mencapai visi misi dan tujuan. Budaya kerja
memiliki tujuan untu mengubah sikap dan juga perilaku SDM yang ada agar dapat
meningkatkan produktivitas kerja untuk menghadapi berbagai tantangan di masa

yang akan datang.
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Menurut Nurhadijah (2017:7), indikator budaya kerja adalah sebagai berikut:
Disiplin, perilaku yang senantiasa berpijak pada peraturan dan norma yang
berlaku di dalam maupun di luar perusahaan. Karyawan yang miliki
kedisiplinan tinggi mempunyai karakteristik melaksanakan tata tertib dengan
baik, tugas dan tanggung jawab yang baik, disiplin waktu dan kehadiran,
disiplin dalam berpakaian.

Keterbukaan, kesiapan untuk memberi dan menerima informasi yang benar
dari dan kepada sesama mitra kerja untuk kepentingan perusahaan.
Keterbukaan dalam hal ini kemampuan untuk mengungkapkan pendapat dan
perasaan secara jujur dan bersikap langsung.

Saling menghargai, perilaku yang menunjukkan penghargaan terhadap
individu, tugas dan tanggung jawab orang lain sesama mitra kerja. Indikator
dari sikap saling menghargai antara lain: membiarkan orang lain berbuat
sesuatu sesuai haknya, menghormati pendapat orang lain, serta bersikap
hormat kepada setiap karyawan.

Kerja sama, kesediaan untuk memberi dan menerima kontribusi dari dan atau
kepada mitra kerja dalam mencapai sasaran dan target perusahaan. Beberapa
indikator untuk mengukur kerja sama antara lain: tujuan yang jelas, terbuka
dan jujur dalam komunikasi, keterampilan mendengarkan yang baik,
partisipasi semua anggota, serta bertanggung jawab dalam melaksanakan

tugas.
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2.2.3 Motivasi Kerja

Motivasi merupakan suatu kehendak atau keinginan yang muncul dalam diri
karyawan yang menimbulkan semangat atau dorongan untuk bekerja secara
optimal guna mencapai tujuan. Motivasi berasal dari kata dasar motif, yang
mempunyai arti suatu perangsang, keinginan dan daya penggerak kemauan
bekerja seseorang. Motivasi berkembang dengan taraf kesadaran seseorang akan
tujuan yang hendak dicapainya. Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang agar pegawai mau bekerjasama dengan
efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.
Motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk
tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu dalam memenuhi
beberapa kebutuhan individual.

Istilah motivasi berasal dari kata Latin “movere” yang berarti dorongan atau
menggerakkan. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan daya dan
potensi agar bekerja mencapai tujuan yang ditentukan (Malayu S.P Hasibuan,
2017:141). Pada dasarnya seorang bekerja karena keinginan memenuhi kebutuhan
hidupnya. Dorongan keinginan pada diri seseorang dengan orang yang lain
berbeda sehingga perilaku manusia cenderung beragam di dalam bekerja.

Dari pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud motivasi
kerja adalah sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau dorongan bekerja
individu atau kelompok terhadap pekerjaan guna mencapai tujuan. Motivasi kerja
pegawai adalah kondisi yang membuat pegawai mempunyai kemauan atau

kebutuhan untuk mencapai tujuan tertentu melalui pelaksanaan suatu tugas.
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Menurut teori dua faktor Herzberg dalam Malayu SP. Hasibuan (2014: 228-

229), faktor yang mempengaruhi motivasi karyawan, yaitu:

a. Faktor intrinsik yaitu faktor daya dorong yang timbul dari dalam diri masing—

karyawan, berupa:

1)

2)

3)

Prestasi (Achievement)

Prestasi (Achievement) artinya karyawan memperoleh kesempatan untuk
mencapai hasil yang baik (banyak dan berkualitas) atau berprestasi.
Kebutuhan akan prestasi, akan mendorong seseorang untuk
mengembangkan kreatifitas dan mengarahkan semua kemampuan serta
energi yang dimilikinya demi mencapai prestasi kerja yang optimal.
Seseorang akan berpartisipasi tinggi, asalkan memungkinkan untuk hal
itu diberikan kesempatan.

Pengakuan (Recognition)

Pengakuan artinya karyawan memperoleh pengakuan dari pihak
perusahaan (manajer) bahwa ia adalah orang yang berprestasi, dikatakan
baik, diberi penghargaan, pujian, dimanusiakan dan sebagainya. Faktor
pengakuan adalah kebutuhan akan penghargaan. Pengakuan dapat
diperoleh melalui kemampuan dan prestasi sehingga terjadi peningkatan
status individu.

Pekerjaan Itu Sendiri (The work it self)

Untuk mencapai hasil karya yang baik, diperlukan orang-orang yang

yang memiliki kemampuan yang tepat. Ini berarti bahwa diperlukan
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suatu program seleksi yang sehat dalam merekrut karyawan sesuai pada
kemampuannya.
4) Tanggung Jawab (Responsibility)
Tanggung jawab adalah keterlibatan individu dalam usahausaha di setiap
pekerjaan, seperti kesanggupan dan penguasaan diri sendiri dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Diukur atau ditunjukkan dengan seberapa
jauh atasan memahami bahwa pertanggungjawaban tersebut dilaksanakan
dalam rangka mencapai tujuan.
5) Pengembangan Potensi Individu (Advancement)
Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan
teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan
pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan latihan
b. Faktor ekstrinsik
1) Gaji atau Upah (wages salaries)
Faktor yang penting untuk meningkatkan prestasi kerja, motivasi, dan
kepuasan kerja adalah dengan pemberian kompensasi. Kompensasi
berdasarkan prestasi dapat meningkatkan kinerja seseorang yaitu dengan
sistem pembayaran karyawan berdasarkan prestasi kerja. Kompensasi
akan berpengaruh untuk meningkatkan motivasi kerja yang pada akhirnya
secara langsung akan meningkatkan kinerja individu.
2) Kondisi kerja (working condition)
Kondisi kerja adalah kondisi kerja adalah tidak terbatas hanya pada

kondisi kerja di tempat pekerjaan masing-masing seperti kenyamanan
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tempat kerja, ventilasi yang cukup, penerangan, keamanan, dan lain-lain,
akan tetapi kondisi kerja yang mendukung dalam menyelesaikan tugas
yaitu sarana dan prasarana kerja yang memadai sesuai dengan sifat tugas
yang harus diselesaikan. Betapapun positifnya perilaku manusia seperti
tercermin dalam kesetiaan yang besar, disiplin yang tinggi, dan dedikasi
yang tidak diragukan serta tingkat keterampilan yang tinggi tanpa sarana
dan prasarana kerja ia tidak akan dapat berbuat banyak apalagi
meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan produktivitas kerjanya.

3) Kebijaksanaan dan Administrasi Perusahaan (Company policy and
administration)
Kebijaksanaan dan administrasi perusahaan atau organisasi merupakan
salah satu wujud umum rencana-rencana tetap dari fungsi perencanaan
(planning) dalam manajemen. Kebijaksanaan (Policy) adalah pedoman
umum pembuatan keputusan. Kebijaksanaan merupakan batas bagi
keputusan, menentukan apa yang dapat dibuat dan menutup apa yang tidak
dapat dibuat. Kebijaksanaan berfungsi untuk menandai lingkungan di
sekitar keputusan yang dibuat, sehingga memberikan jaminan bahwa
keputusan-keputusan itu akan sesuai dan menyokong tercapainya arah atau
tujuan.

4) Hubungan antar Pribadi (/nterpersonal Relation)
Hubungan antar pribadi (manusia) bukan berarti hubungan dalam arti fisik
namun lebih menyangkut yang bersifat manusiawi. Penting bagi manajer

untuk mencegah atau mengobati luka seseorang karena miss
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communication (salah komunikasi) atau salah tafsir yang terjadi antara
pimpinan dan pegawai atau antar organisasi dengan masyarakat luas. Salah
satu manfaat hubungan antar pribadi atau manusia dalam organisasi adalah
pimpinan dapat memecahkan masalah bersama pegawai baik masalah
yang menyangkut individu maupun masalah umum organisasi, sehingga
dapat menggairahkan kembali semangat kerja dan meningkatkan
produktivitas.
5) Kualitas Supervisi

Supervisi merupakan suatu upaya pembinaan dan pengarahan untuk
meningkatkan gairah dan prestasi kerja. Guna menjamin para pegawai
melakukan pekerjaan maka para manajer senantiasa harus berupaya
mengarahkan, membimbing, membangun kerja sama, dan memotivasi
mereka untuk bersikap lebih baik sehingga upaya-upaya mereka secara
individu dapat meningkatkan penampilan kelompok dalam rangka
mencapai tujuan organisasi. Sebab dengan melakukan kegiatan supervisi
secara sistematis maka akan memotivasi pegawai untuk meningkatkan

prestasi kerja mereka dan pelaksanaan pekerjaan akan menjadi lebih baik.

2.2.4 Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan tingkat pencapaian atau hasil kerja seseorang
dari sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus dicapai atau tugas yang
harus dilaksanakan sesuai dengan tanggung jawab masing-masing dalam kurun

waktu tertentu. Amstrong dan Baron dalam buku Wibowo (2012:7)
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mendefinisikan kinerja karyawan adalah hasil pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan tujuan strategis, kepuasan konsumen dan memberikan
kontribusi ekonomi.

Performance atau kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses
(Nurlaila, 2010:71). Menurut Siswanto (dalam Muhammad Sandy, 2015 ; 11)
kinerja adalah prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas
dan pekerjaan yang diberikan kepadanya. Rivai (dalam Muhammad Sandy, 2015 :
12) memberikan penertian bahwa kinerja atau prestasi kerja adalah hasil atau
tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di
dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti
standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih
dahulu dan disepakati bersama.

Dari beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai
adalah hasil kerja baik dari kualitas maupun kuantitas yang dicapai pegawai per
satuan periode waktu pada pelaksanaan tugas kerjanya seseorang sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Harbani Pasolong (2010:186), faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai adalah sebagai berikut :

a. Kemampuan, yaitu kemampuan dalam suatu bidang yang dipengaruhi oleh
bakat, intelegensi (kecerdasan) yang mencukupi dan minat.
b. Kemauan, yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi

untuk tujuan organisasi.
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Energi, yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang. Dengan adanya
energi, seseorang mampu merespon dan bereaksi terhadap apapun yang
dibutuhkan, tanpa berpikir panjang atau perhatian secara sadar sehingga
ketajaman mental serta konsentrasi dalam mengelola pekerjaan menjadi lebih
tinggi.

Teknologi, yaitu penerapan pengetahuan yang ada untuk mepermudah dalam
melakukan pekerjaan.

Kompensasi, yaitu sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa atas
kinerja dan bermanfaat baginya.

Kejelasan tujuan, yaitu tujuan yang harus dicapai oleh pegawai. Tujuan ini
harus jelas agar pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai dapat terarah dan
berjalan lebih efektif dan efisien.

Keamanan, yaitu kebutuhan manusia yang fundamental, karena pada
umumnya seseorang yang merasa aman dalam melakukan pekerjaannya, akan

berpengaruh kepada kinerjanya.



