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Abstract : Competent human resources is one of the important variables to improve the
performance, as a driving force towards the achievement of the performance of an
organization or business entity which is engaged in the production of goods and services in
the field of (service). Factors human resources should receive top priority in its
management so that organizations can achieve the goals that have been set previously.
Companies need a Human Resources productive. Human Resources productive not only
carry out the work based on the tasks that have been assigned to him, but rather try to
improve work performance or float.
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Abstrak : Sumberdaya manusia yang kompeten merupakan salah satu variabel penting
untuk meningkatkan prestasi kerja, sebagai motor penggerak terhadap pencapaian kinerja
organisasi atau badan usaha, baik yang bergerak dalam bidang produksi barang maupun
dalam bidang pelayanan jasa (service). Faktor sumberdaya manusia perlu mendapat
prioritas utama dalam pengelolaannya agar organisasi dapat mencapai tujuan yang telah
di tetapkan sebelumnya. Perusahaan membutuhkan Sumber Daya Manusia yang produktif.
Sumber Daya Manusia produktif tidak hanya melaksanakan pekerjaan berdasarkan tugas
yang telah dibebankan kepadanya, melainkan berusaha untuk meningkatkan atau
mengambangkan prestasi kerja.

Kata kunci: Sumber Daya Manusia, Organisasi, Prestasi Kerja
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia dalam
perusahaan memiliki peran dan fungsi
yang sangat penting bagi tercapainya
tujuan perusahaan, sumber daya manusia
mencakup keseluruhan manusia pada
organisasi yaitu yang terlibat dalam
kegiatan operasional perusahaan mulai
dari level yang paling bawah hingga
yang paling atas (top management),
meskipun berbeda level, seluruh elemen
sumber daya manusia tersebut memiliki
peran yang sama terhadap pencapaian
tujuan perusahaan, pengabaian terhadap
salah satu bagian akan berakibat terhambatnya
pencapaian tujuan perusahaan. Amar
(2004) menyatakan bahwa pemimpin
perusahaan perlu memperhatikan gaya
kepemimpinan  yang  digunakannya
dalam mendorong dan mengarahkan
bawahannya agar kinerja mereka

meningkat, sehingga mutu produk yang
mereka hasilkan juga meningkat. Esensi
dari kepemimpinan adalah usaha untuk
mempengaruhi ~ orang  lain  agar
menyumbangkan  keahliannya,  baik
untuk bertindak sesuai kapabilitas yang
dimiliki maupun untuk tumbuh dan
berkembang secara terus menerus.
Pengaruh pemimpin diperlukan
agar gagasan dari kebijakan atau
program kerja yang dibuat dapat
diterima, selain itu untuk memotivasi
karyawan supaya mendukung dan
melaksanakan keputusan yang dibuat.
Pemimpin tidak hanya dapat
mengatakan kepada bawahan mereka
apa (what) yang harus dikerjakan, tetapi
juga dapat mengarahkan mereka
bagaimana (how) melaksanakan perintah
pemimpin, dengan demikian upaya yang
dilakukan pemimpin adalah bagaimana



dia mampu mempengaruhi bawahannya
yang berada di dalam unit kerjanya.
Beberapa organisasi yang mengalami
kegagalan bahkan dilikuidasi sebagali
akibat dari kesalahan dalam melakukan
perencanaan, pemutusan hubungan kerja
untuk mengurangi biaya tetap. Jumlah
modal  semakin  mengecil  akibat
kesalahan dalam menetukan biaya yang
tidak relevan bahkan tidak ada kaitannya
dengan usaha, akibat keuntungan yang
diperoleh tidak sesuai yang diharapkan.

LITERATUR REFIUW
Prestasi Kerja

Prestasi kerja adalah hasil kerja
yang dicapai oleh seorang karyawan
melalui usaha dan segala kemampuan
yang dimilikinya pada suatu priode
tertentu. Peningkatan prestasi kerja
memerlukan berbagai upaya dan kemampuan
berkorban melalui  kemampuan  keterampilan
(skill), kemampuan pengetahuan  (knowledge),
kemampuam mentaati segala aturan
(disiplin),  lingkungan  kerja  yang
menyenangkan (work condition) dan
yang tidka kalah pentingnya adalah
adanya motivasi yang tinggi.

Soeprinanto  (1990:7)  memberikan
pengertian  bahwa  prestasi  Kerja
seseorang tenaga kerja pada dasarnya
adalah hasil kerja seseorang selama
periode tertentu dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan misalnya standar,
target/sasaran kerja atau kriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu dan
telah disepakati bersama. Prestasi kerja
karyawan perlu dinilai dan dievaluasi
penilaian prestasi kerja adalah suatu
system yang digunakan untuk menilai
dan mengetahui apakah karyawan yang
telah  melaksanakan  pekerjaannya
masing-masing  secara  keseluruhan
bukan berarti hanya dilihat/dinilai hasil
fisiknya tetapi meliputi berbagai hal
seperti  kemampuan kerja, disiplin,
hubungan kerja, prakarsa, kepemimpinan dan
hal-hal khusus sesuai dengan bidang dan
level pekerjaan yang dijabatnya.
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Moh. Asad (1987 : 46). Orang
yang tingkat prestasinya tinggi dinamakan orang
yang produktif. Sebaliknya orang yang
prestasinya tidak mencapai standar
dikatakan sebagai orang yang tidak
produktif atau performansi rendah.
Pendapat diatas dapat disimpulkan
bahawa :

a. Prestasi yang dicapai adalah hasil
kerja

b. Diukur berdasarkan standar dan
waktu tertentu

c. Prestasi yang tinggi dinamakan
manusia produktif

d. Jika prestasi dicapai dibawah
standar disebut manusia tidak
produktif

Faktor-faktor Yang Mempengaruhi
Prestasi Kerja

Motivasi

Amstrong  mendefinisikan  motivasi
sebagai sesuatu yang membuat orang
bertindak atau berperilaku dalam cara-
cara tertentu. Motivasi adalah sesuatu
yang menggerakkan orang untuk
mencapai rasa memiliki tujuan bersama
dengan memastikan bahwa sejauh
mungkin keinginan dan kebutuhan organisasi
serta  keinginan  dan  kebutuhan
anggotanya berada dalam keadaan yang
harmonis atau seimbang.

Pendapat diatas memberikan
makna bahwa, seseorang karyawan termotivasi
untuk melakukan pekerjaan tertentu
karena didorong oleh adanya motif
tertentu yakni untuk memenuhi kebutuhan dan
keinginan sehingga menimbulkan ketegangan
(tensi), yang menyebabkan adanya
tindakan (action) dalam mencapai tujuan
yang diinginkan. Oleh karena itu
pemberian motivasi adalah merupakan
fungsi dan tugas dari pada manajer
untuk mendorong karyawan untuk
melakukan pekerjaan sesuai dengan
keinginan organisasi atau perusahaan.

Berbagai teori tentang motivasi
yang dikemukakan oleh para ahli seperti



teori tentang kepuasan oleh Abraham

Maslow yang terkenal dengan hirarki

kebutuhan. Heszberg yang terkenal

dengan teori dua faktor, dan Mc Celland
dengan teori prestasi. Abraham Maslow
melihat kebutuhan manusia secara
bertingkat (bersusun) dimulai dari  kebutuhan
yang paling rendah yakni kebutuhan
dasar (fisiologis nedds), sampai kepada
kebutuhan yang paling tinggi tingkatannya yakni
aktualisasi diri (self actualisation needs).

Teori Maslow vyang dikenal
dengan teori kebutuhan melihat motivasi
selalu berkaitan dengan kebutuhan yang
secara hirarki mulai dari yang terendah
sampai tertinggi yaitu:

1. Physiological needs : air, food,
water, leep, sex, etc ; kebutuhan ini
merupakan perwujudan kebutuhan
yang paling nyata dan paling
mendasar setiap orang meliputi
sandang,  pangan,  perumahan
maupun kebutuhan biologis.

2. Safety and  Security  needs;
merupakan  kebutuhan  adanya
perlindungan dan kepastian akan
keamanan termasuk adanya

\\

\

Gambar 1. Skema hirarki kebutuhan Maslow
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ancaman yang menimbulkan
kecemasan dan kemiskinan serta
untuk mendapatkan keadilan.

Love and belonging needs ; adanya
kebutuhan rasa cinta kasih dan rasa
diterima pada semua golongan.
Esteem and Self Esteem needs;
merupakan kebutuhan akan penghargaan,
dukungan dan dihormati oleh orang
lain. Oleh karena itu memerlukan
pengakuan dan keberadaan serta
statusnya oleh orang lain.

Cognitive Needs; merupakan kebutuhan
manusia untuk memperoleh pengetahuan
dan untuk mengerti sesuatu.
Aesthetic Needs; kebutuhan ini
merupakan wujud adanya  kebutuhan
keseimbangan dan  keteraturan
dalam kehidupan.

Self  Actualization Needs; merupakan
kebutuhan mewujudkan diri sendiri
dengan mengembangkan potensi
dan kemampuannya.

Trancendence; adanya pengakuan
bahwa masih ada yang lebih tinggi
dari pada kekuatan manusia.

Trancendence Need

Need for self-actualization :
Reaching one’s full potensial

Aesthetic needs : Order and beauty

Cognitive needs : Knowledge,
understanding

Esteem needs : Positive self-image,
recognition

Belongingness and love needs :
Affection, Affiliation with a group

Safety needs : security, longer-term
survival

Physiological needs : immediate
needs such as hunger and thirs

Sumber : Gibson dkk, Organisasi dan Manajemen; Prilaku, Struktur, dan Proses.



Teori Abraham Maslow mengasumsikan
bahwa manusia pada prinsipnya berusaha
memenuhi kebutuhan yang paling pokok
sebelum  berusaha  memenuhi  kebutuhannya
yang paling tinggi. Apabila suatu
hubungan sudah terpenuhi maka daya
motivasinya akan berhenti, misalnya
apabila seorang memutuskan bahwa
upah yang diterima dari majikannya atau
organisasi dimana ia bekerja sudah
dianggap cukup tinggi, maka uang tidak
lagi mempunyai daya motivasi dan akan
beralih kepada kebutuhan yang belum
terpenuhi.

Porter dan Gibson (1992 : 93) telah
melakukan  pereliian  dan  mengasumsikan
bahwa kebutuhan fisiologis sudah
dipenuhi dengan cukup baik para
manajer dan ia menggantikannya dengan
kebutuhan yang lebih tinggi tingkatannya yang
disebut otonomi. Labih jauh porter
menjelaskan bahwa yang dimaksud
dengan otonomi adalah kepuasan orang
dengan  kesempatan mengambil  keputusan
secara bebas, menetapkannya tujuan dan
bekerja tanpa pengawasan yang ketat.

Motivasi  menurut  Heszberg
terkenal dengan teori dua faktor tentang
menyatakan bahwa Pertama, ada
serangkaian kondisi ekstrensik, keadaan
pekerjaan (job content) yang menyebabkan rasa
tidak puas (dis satisfaction) diantara
para karyawan, apabila kondisi ini tidak
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ada. Jika kondisi itu ada, maka hal
tersebut  tidak perlu  memotivasi
karyawan. Kondisi ini adalah faktor-
faktor yang membuat orang merasa tidak
puas (dis satisfaction) juga disebut
faktor-faktor kesehatan (hygiene faktors)
meliputi : Upah, Keamanan Kerja,
Kondisi kerja, Mutu dari suvervisi
teknis, Status, Prosedur perusahaan,
Mutu dari  hubungan interpersonal
diantara teman sejawat, dengan atasan
dan dengan bawahan.

Kedua, serangkaian  kondisi
intristik, kepuasan pekerjaan (job
content), yang apabila terdapat dalam
pekerjaan akan menggerakkan tingkat
motivasi yang kuat yang dapat
menghasilkan prestasi pekerjaan yang
baik. Jika kondisi ini tidak ada, maka
kondisi ini ternyata tidak menimbulkan
rasa ketidakpuasan yang berlebihan.
Serangkaian faktor ini dinamakan
Satisfier atau motivators yang meliputi :
a. Prestasi (Achievement)

b. Kemajuan (Advencement)

c. Pengakuan (Recognition)

d. Pekerjaan itu sendiri (The Work

Itsself)

Tanggung jawab (responsibility)

f. Kemungkinan berkembang (The
Possobility of Growth)

Untuk lebih jelasnya dapat digambarkan

sebagai berikut :

@

STATISFACTION

DISSATISFACTION

Prestasi Keamanan Kerja
Kemajuan Prosedur Perusahaan
Pengakuan Kebijakan Organisasi
Kepercayaan Kemananan Kerja
Tanggungjawab Prosedur Perusahaan

Terpenuhi Keinginan

Kebijakan Organisasi

MOTIVATOR atau
FAKTOR INTRINSIK

FAKTOR PEMELIHARA atau
FAKTOR EKSTRINSIK

Gambar 2

. Struktur Teori Dua Faktor Herzberg

Sumber . Gibson dkk, 1992 : 103 Organisasi dan Manajemen; Prilaku, Struktur dan Proses.

Mc.Celland mengemukakan teori
motivasi yang berhubungan erat dengan
konsep belajar. la berpendapat bahwa
banyak kebutuhan diperoleh dari kebudayaan.

Tiga dari kebutuhan ini adalah
kebutuhan akan prestasi (need for
achievement) disingkat n-Ach, kebutuhan akan
afialisasi (need for affiliation) disingkat



A-Aff, dan kebutuhan akan kekuasaan
(need for power) disingkat n-Pow.

Mc.Clelland berpendapat bahwa
apabila kebutuhan seseorang terasa
mendesak, maka kebutuhan itu akan
memotivasi orang tersebut untuk berusaha keras
memenuhi  kebutuhannya. Misalnya,
apabila seseorang mempunyai keinginan
untuk berprestasi yang tinggi, maka
dengan  kebutuhan tersebut akan
mendorong orang untuk menetapkan
tujuan yang penuh tantangan, dengan
cara bekerja keras untuk mencapai
tujuan tersebut dan menggunakan segala
kemampuan dan keterampilan yang
diperlukan.

Teori motivasi Mc Clelland dapat
digambarkan sebagai berikut :

TEORI KEBUTUHAN MC CLELLAND

Kebutuhan akan prestasi (n-Ach)
Kebutuhan akan kekuasaan (n-Pow)
Kebutuhan akan afiliasi (n-Aff)

Gambar 3:Teori Kebutuhan Prestasi, Apiliasi,
dan Kekuasaan Mc Clelland

Tanggungjawab

Moekijat (1999 : 52), memberikan
defenisi tanggung jawab mencakup :
bertanggung jawab karena profesi yang
menuntut, bertanggung jawab karena
menerima dan melaksanakan tugas
pokok, bertanggung jawab karena akan
memperbaiki Kkarir yang telah ditekuni,
bertanggung jawab karena telah menjadi
tugas pokok, merasa bertanggung jawab
karena sudah memenuhi pekerjaan
pokok yang diembangkan.

Sultan (2004 : 43) mengdefinisikan rasa
tanggung jawab dalam meningkatkan
prestasi kerja mencakup : bekerja secara
tekun dan berdedikasi tinggi, memberikan
pelayanan optimal kepada masyarakat,
bertanggung  jawab dalam  mengkoordinasi
dalam sumberdaya organisasi, bekerja
sama efesien dan efektif sesuai analisis
organisasi, memberikan solusi pada
manajemen organisasi sebagai andil
tanggung jawab memperdayakan dan
mendayagunakan organisasi.
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Moekijat (1999 : 46), mendefenisikan
tanggung jawab mencakup : melakukan
prestasi sosialisasi kerja antar birokrasi
secara bertanggung jawab, melakukan
tanggung jawab karir yang tepat,
melakukan efesiensi tanggung jawab
yang tepat, melakukan efektifitas
tanggung jawab karir yang tepat, dan
melakukan produktif tanggung jawab
yang tepat.

Jayakusuma (1999 :  45),
menginterprestasikan tanggung jawab
yang tepat dalam peningkatan prestasi
yaitu : bertanggung jawab atas prosedur
kerja, bertanggung jawab atas koordinasi
kerja, bertanggung  jawab  atas
pelaksanaan kerja, bertanggung jawab
atas pengembangan  system, dan
bertanggung jawab atas pengembangan
sumberdaya organisasi.

Kerjasama

Kerja sama adalah kemampuan
seseorang pegawai/petugas teknis untuk
bekerja dengan orang lain dalam
menyelesaikan suatu tugas yang telah
ditentukan.

Siagian (1996:72) menyatakan
salah satu faktor motivasional yang amat
penting dalam kehidupan organizational
jalah tumbuhnya, berkembang dan
terpeliharanya semangat kerjasama yang
harmonis dan mantap. Selanjutnya
diberikan dua teori yang menunjukkan
pentingnya kerjasam yaitu :

1. Teori konvoi, kecepaan suatu konvoi
akan ditentukan oleh kecepatan
tertinggi dari pada kendaraan yang
paling lambat dalam konvoi tersebut.
Jika sejumlah  kendaraan yang
membentuk suatu konvoi bergerak,
pimpinan konvoi harus mengusahakan agar
tingkat kecepatan seluruh kendaraan
dalam konvoi itu relatif sama.
Apabila tidak, maka kendaraan yang
mampu bergerak cepat akan terus
melaju  meinggalkan  kendaraan-
kendaraan lainnya. Apabila hal itu



terjadi maka lambat laun bentuk
konvoi tersebut bubar.

2. Teori Orkestra. Agar suatu orkestra
menghasilkan musik yang indah
sebagai tujuan utamanya, maka;
semua anggota orkestra harus taat
kepada pimpinan yang bertanggung
jawab untuk tercapainya tujuan
orkestra, betapapun pintarnya seorang
musikus  tidak  akan  mampu
memainkan semua alat musik yang
terdapat dalam orkestra, alat yang
indah dan mahal tidak akan ada
artinya dalam pencapaian tujuan
orkestra apabila dimainkan oleh
pemain-pemain  amatir,  seluruh
pemain musik bermain dari lembaran
musik yang sama dan diperlukan
dukungan non musik.

Berdasarkan  analogi  diatas
bahwa demi tercapainya tujuan
organisasi secara berdayaguna dan
berhasilguna. Serta bebas dari berbagai
macam pemborosan, tidak cukup hanya
dengan tersedianya tenaga kerja yang
ahli dan terampil dalam bidang-bidang
pelaksanaan masing-masing keahlian
dan keterampilan tersebut, tetapi harus
didasari oleh semangat kerjasma yang
intim.

Menciptakan kerjasama berarti
mewujudkan kinerja yang lebih optimal
dalam mengembangkan faktor-faktor
yang mempengaruhi prestasi kerja, maka
suatu kemitraan atau kerjasama akan
menciptakan berbagai peluang dalam
menghasilkan input yang tersosialisasi
untuk  peningkatan  kulitas  dalam
kemitraan yang tepat dan terpadu.
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