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2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia  

Malayu S.P. Hasibuan, (2007: 6) berpendapat bahwa “Manajemen Sumber Daya Manusia 

adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan 

efisien untuk membantu terwujudnya tujuan perusahaan dan masyarakat”.  

 

Sadili Samsuddin (2006: 22) berpendapat bahwa manajemen sumber daya manusia terdiri 

dari serangkaian kebijakan yang terintregrasi tentang hubungan ketenagakerjaan yang 

mempengaruhi orang-orang dalam organisasi. Manajemen sumber daya manusia merupakan 

aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan agar sumber daya manusia dalam organisasi dapat 

didayagunakan secara efektif dan efisien guna mencapai berbagai tujuan. Konsekuensinya, 

manajermanajer di semua lapisan organisasi harus menaruh perhatian yang besar terhadap 

pentingnya pengelolaan sumber daya manusia”. 

 

Manajeman sumber daya manusia atau manajemen personalia sangat penting artinya bagi 

organisasi khususnya dalam mengelola, mengatur, dan memamfaatkan pegawai sehingga 

dapat berfungsi secara produktif untuk tercapainya tujuan organisasi. Peranan manajemen 

sumber daya manusia bagi kesuksesan suatu organisasi sangat menentukan, kendatipun tidak 

dapat dipungkiri bahwa sekarang ini dunia berada pada era globalisasi yang serba modern. 

Tenaga manusia sudah banyak yang telah digantikan oleh peralatan yang serba canggih 

seperti ; mesin-mesin otomatis, komputer, dan lain-lain yang bergerak secara efektif dan 

efisien. 

 

Manajemen sumber daya manusia mengatur dan menempatkan program kepegawaian yang 

mencakup masalah-masalah sebagai berikut : 

1. Menempatkan jumlah, kualitas, dan penempatan tenaga kerja yang efektif sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan berdasarkan Job Deskription, JobSpesification.  

2. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan berdasarkan atas the right 

man on the right place and right man on the right job. 

3. Menempatkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, dan pemberhentian. 

4. Melaksanakan pendidikan, latihan, dan penilaian prestasi karyawan. 

5. Mengatur mutasi karyawan baik vertikal maupun horizontal. 

 



Oleh karena itu perananMSDM sangat menentukan bagi terwujudnya tujuan organisasi, hal 

itu dapat dilihat pada kemampuan dan kesungguhan mereka untuk bekerja secara efektif dan 

efisien. 

 

2.2. Motivasi Kerja  

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, motivasi adalah : a) dorongan yang timbul pada diri 

seseorang untuk sadar atau tidak sadar melakukan suatu tindakan dengan tujuan tertentu. b) 

usaha yang dapat menyebabkan seseorang atau kelompok orang tertentu tergerak untuk 

melakukan sesuatu karena ingin mencapai tujuan yang dikehendakinya untuk mendapatkan 

kepuasan dengan perbuatannya.  

 

2.2.1  Pengertian Motivasi  

Istilah motivasi berasal dari bahasa latin yaitu movere yang berarti “bergerak” atau to move. 

Adapun menurut Greenberg (1996: 62-63) motivasi adalah proses membangkitkan, 

mengarahkan, dan memantapkan perilaku kearah suatu tujuan. Jadi motivasi adalah suatu 

keadaan dalam individu yang menyebabkan seseorang melakukan kegiatan tertentu untuk 

mencapai tujuan yang tertentu. Untuk meningkatkan suatu produktivitas kerja berbagai cara 

harus ditempuh agar dapat bekerja secara baik dan benar, salah satu caranya dengan 

memberikan motivasi dengan tujuan yang ditetapkan. Semakin tinggi kemampuan seseorang 

diharapkan akan semakin tinggi pula tingkat keproduktifan kerjanya. Untuk itu diperlukan 

suatu motivasi yang baik dari seorang pemimpin.  

Motivasi seseorang bekerja tidak hanya berbentuk kebutuhan ekonomis, seperti uang, fasilitas 

kerja, intensif, akan tetapi motivasi juga dapat berupa penghargaan, lingkungan kerja yang 

menyenangkan serta hubungan baik antara pimpinan dan bawahannya. Motivasi juga 

merupakan suatu bentuk reaksi terhadap kebutuhan manusia yang menimbulkan eksistensi 

dalam diri manusia yaitu keinginan terhadap sesuatu yang belum terpenuhi dalam hidupnya 

sehingga untuk melakukan tindakan guna memenuhi dan memuaskan keinginannya. 

 

Motivasi sering diartikan dengan istilah dorongan atau tenaga yang merupakan gerak jiwa 

dan jasmani untuk berbuat. Dorongan tersebut yang menggerakkan manusia untuk bertingkah 

laku dan berbuat yang didalam perbuatannya tersebut mempunyai tujuan. Keberhasilan dalam 

suatu pekerjaan ditentukan oleh tenaga kerja yang ada didalam organisasi tersebut. Kuat 

lemahnya suatu motivasi kerja seseorang pegawai ikut menentukan besar kecilnya prestasi 

(Asa’ad, Moh, 1999: 30). 



 

Jadi yang dimaksud dengan motivasi kerja adalah pemberian daya rangsang atau kegairahan 

kerja kepada pegawai, agar bekerja dengan segala upayanya untuk mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan organisasi. Untuk itu diperlukan keberadaan seorang pemimpin yang dapat 

memberikan semangat dan gairah kerja kepada mereka dan berusaha memahami karakter 

serta latar belakang hidup mereka, seperti kepribadian, pendidikan, usia, dan lain sebagainya 

 

2.2.2  Jenis Motivasi 

Adapun jenis-jenis motivasi yang dapat diberikan kepada pegawai menurut Sri Wiludjeng SP 

(2007:162) adalah sebagai berikut:  

1. Motivasi Material (material Motivation) 

Seperti gaji, insentif, komisi, tunjangan kesehatan dan lain-lain. 

2. Motivasi non material (non material motivation) 

Seperti kesempatan karier, prestasi dan lain-lain. 

 

Ada dua bentuk motivasi sebagai berikut: 

1. Motivasi yang bersifat intrinstik 

Yaitu motivasi yang berasal dari dalam diri pegawai, seperti harapan dan  keinginan 

pegawai dalam bekerja untuk mendapat penghargaan. 

2. Motivasi yang bersifat ekstrinsik 

Yaitu motivasi yang berasal dari luar diri pegawai, seperti konpensasi berupa gaji dan 

tunjangan serta intensif, penghargaan, kebijakan pimpinan, pengembangan karier. 

 

Berdasarkan beberapa pendapat tersebut mengenai pengertian motivasi dapat disimpulkan 

bahwa yang dimaksud motivasi adalah kondisi psiologis dan psikologis yang terdapat alam 

diri seseorang yang mendorongnya untuk melakukan aktivitas tetrentu guna mencapai suatu 

tujuan. Seseorang yang memiliki motivasi yang tinggi tentunya dalam mengemban tugas 

yang dipercayakan kepadanya dengan penuh tangung jawab, dia juga akan selalu 

menggunakan  waktu sebaik mungkin sesuai yang telah ditentukan, kemudian dia akan selalu 

berupaya untuk mengembangkan diri supaya lebih baik lagi dan didalam melaksanakan 

segalanya sesuatu tidak tergantung pada orang lain.  

 

2.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 



Frederick Herzberg (dalam Sedamaryanti, 2008:233) mengembangkan teori hierarki 

kebutuhan Maslow menjadi teori dua faktor tentang motivasi. Dua faktor itu dinamakan 

faktor pemuas (motivation factor) yang disebut dengan satisfier atau intrinsic motivation dan 

faktor pemeliharaan (maintenance factor) yang disebut dengan disastifier atau extrinsic 

motivation. 

 

Faktor pemuas yang disebut juga motivator yang merupakan faktor pendorong seseorang 

untuk berprestasi yang bersumber dari dalam diri seseorang tersebut (condition intrinsic) 

antara lain: 

1. Prestasi yang diraih (achievement) 

2. Pengakuan orang lain (recognition) 

3. Tanggungjawab (responsibility) 

4. Peluang untuk maju (advancement) 

5. Kepuasan kerja itu sendiri (the work itself) 

6. Kemungkinan pengembangan karier (the possibility of growth) 

 

Sedangkan faktor pemelihara (maintenance factor) disebut juga hygiene factor merupakan 

faktor yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk memelihara keberadaan karyawan 

sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman dan kesehatan. Faktor ini juga disebut 

dissatisfier (sumber ketidakpuasan) yang merupakan tempat pemenuhan kebutuhan tingkat 

rendah yang dikualifikasikan kedalam faktor ekstrinsik, yang meliputi: 

1. Kompensasi 

2. Keamanan dan keselamatan kerja 

3. Kondisi kerja status 

4. Prosedur perusahaan 

5. Mutu dari supervisi teknis dari hubungan interpersonal di antara teman sejawat, dengan 

atasan, dan dengan bawahan. 

 

2.3.Pengembangan Sumber Daya Manusia 

2.3.1  Pengertian Pengembangan 

Pengembangan (development) adalah suatu usahauntuk meningkatkan kemampuan teknis, 

teoritis,konseptual, dan moral karyawan sesuai dengankebutuhan pekerjaan/jabatan melalui 

pendidikan danlatihan.Pendidikan meningkatkan keahlian teoritis,konseptual, dan moral 

karyawan, sedangkan latihanbertujuan untuk meningkatkan keterampilan teknispelaksanaan 



pekerjaan karyawan.Pengembangan merupakan proses untukmeningkatkan kemampuan 

sumber daya manusia dalammembantu tercapainya tujuan organisasi. Kemampuantersebut 

dapat ditingkatkan melalui program-programpelatihan dan pendidikan (Bangun, 2012: 201). 

 

Pelatihan adalah proses sistematik pengubahanperilaku para pegawai dalam suatu arah 

gunameningkatkan tujuan-tujuan organisasional.Pelatihan dan pengembangan penting 

karenakeduanya merupakan cara yang digunakan olehorganisasi untuk mempertahankan, 

menjaga, memeliharapegawai publik dalam organisasi dan sekaligusmeningkatkan keahlian 

para pegawai untuk kemudiandapat meningkatkan produktivitasnya. 

 

Perbedaan Pelatihan dan pengembangan, HenrySimamora menjelaskan dalam bukunya 

Ambar Teguhdan Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia bahwaPelatihan (training) 

diarahkan untuk membantu karyawanmenunaikan kepegawaian mereka saat ini secara 

lebihbaik; sedangkan pengembangan (development) adalahmewakili suatu investasi yang 

berorientasi ke masa depandalam diri pegawai (Teguh, et.al., 2003:176). 

 

Menurut Edwin B.Flippo dalam bukunya MalayuS.P.Hasibuan : 26Education is concerned 

with increasinggeneral knowledge and understanding of our totalEnvironment.(Pendidikan 

adalah berhubungan dengan peningkatanpengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan 

kitasecara menyeluruh).Training is the act of increasing the knowledge andskill of an 

employee for doing a partikular job.(Latihan adalah merupakan suatu usaha 

peningkatanpengetahuan dan keahlian seorang karyawan untukmengerjakan suat pekerjaan 

tertentu) (Hasibuan, 2009: 69). 

 

Dalam pengelolaan dan pengembangan SDMpelatihan merupakan proses melatih karyawan 

baru dankaryawan lama yang akan memperoleh penempatan barudengan keterampilan dasar 

yang diperlakukannya untukmelaksanakan pekerjaannya. Adapun untuk pendidikanadalah 

program meningkatkan kemampuan intelektualdan pemahaman konseptual, seperti kursus-

kursus,seminar, dan pelatihan yang diarahkan oleh instruktur(Cris et. al., 2012: 435). 

 

Pendidikan juga merupakan suatu pembelajaran untukmempersiapkan individu dalam 

menghadapi sebuahpekerjaan yang serupa, tetapi tidak sama.Menurut Notoatmojo (2008:16), 

pendidikan danpelatihan adalah upaya untuk mengembangkan sumberdaya manusia, terutama 

untuk mengembangkankemampuan intelektual dan kepribadian manusia.Pendidikan di dalam 



suatu organisasi adalah suatu prosespengembangan kemampuan ke arah yang diinginkan 

olehorganisasi. Sedangkan pelatihan (training) merupakanbagian dari suatu proses 

pendidikan, yang tujuannyauntuk meningkatkan kemampuan atau keterampilan khusus 

seseorang. 

 

Apabila proses pendidikan dilihat kembali, makaterlihat bahwa hasil akhir proses pendidikan 

danpelatihan adalah perubahan perilaku yang diharapkanyakni meningkatnya kemampuan 

dalam melaksanakantugas atau pekerjaan. Ini berarti bahwa pendidikan danpelatihan pada 

hakikatnya mengubah tingkah lakusasaran.Hasil perubahan itu dirumuskan dalam suatutujuan 

pendidikan dan pelatihan. Pada dasarnyapendidikan dan pelatihan adalah suatu deskripsi 

daripengetahuan, sikap, tindakan, penampilan dan sebagainyayang diharapkan akan dimiliki 

sasaran pendidikan danpelatihan setelah menyelesaikan program tersebut (Notoatmojo, 

2008:27). 

 

Oleh karena itu, jenis-jenis pendidikandiklasifikasikan berdasarkan sebuah teori 

kepribadianyang menjelaskan tentang aspek-aspek yang menjadikomponen utama 

kepribadian. Adapun tujuan-tujuanpendidikan dibagi menjadi tiga macam, yaitu: 

1. Pendidikan kognitif adalah jenis pendidikan yangbertujuan mengembangkan 

kemampuankemampuanintelektual dalam mengenallingkungan. 

2. Pendidikan afektif adalah jenis pendidikan yangbertujuan mengembangkan 

kemampuan,pembentukan sikap atau kepribadian seseoranguntuk mengenali terhadap 

apa yang telak dipelajarisecara langsung atau tidak langsung. 

3. Pendidikan psikomotorik adalah jenis pendidikanyang bertujuan mengembangkan 

kemampuan atauketerampilan melakukan perbuatan-perbuatansecara tepat sehingga 

menghasilkan kinerjastandar (Mudyaharjo, 2001: 69). 

 

Terdapat banyak pendekatan untuk pendidikan danpelatihan yang dapat digunakan di dalam 

sebuah organisasi,antara lain : 

1. Pelatihan-pelatihan keahlian 

Pelatihan keahlian merupakan pelatihan yang kerapdijumpai di dalam 

organisasi.Program pelatihanrelatif sederhana, kebutuhan dan kekurangandiidentifikasi 

melalui penilaian yang jeli.Kriteriapenilaian efektivitas pelatihan juga didasarkan 

padasasaran-sasaran yang diidentifikasi dalam tahappenilaian. 

2. Pelatihan ulang 



Pelatihan ulang berupaya memberikan kepadakaryawan keahlian-keahlian yang mereka 

butuhkanuntuk mengejar tuntutan-tuntutan perubahan daripekerjaan. 

3. Pelatihan fungsional silangOrganisasi yang telah mengembangkan fungsi-fungsikerja 

yang terspesialisasi dan deskripsi-deskripsipekerjaan yang rinci ini lebih menekankan 

keahlianmelatih karyawan dlam bermacam-macam fungsi. 

4. Pelatihan tim 

Tim adalah sekelompok individu yang bekerja samademi tujuan bersama. Tujuan 

bersama inilah yangmenentukan sebuah tim dan jika anggota timmempunyai tujuan-

tujuan yang bertentangan atauterjadi konflik, maka efisiensi keseluruhan 

unitkemungkinan terganggu. Kinerja sebuah tim sangattergantung pada keahlian 

individu, oleh karena itu,pengembangan individu tetaplah penting dan interaksiantara 

anggota tim harus diperhatikan. Memantaukinerja anggota tim secara teratur dan mereka 

akanmemberikan umpan balik. 

 

 

 

5. Pelatihan kreativitas 

Pelatihan kreativitas terdapat cara yang berusahamembantu orang-orang memecahkan 

masalahmasalahdengan kiat baru. Para peserta diberikanpeluang untuk mengeluarkan 

gagasan-gagasansebebas mungkin. 

 

2.3.2 Tujuan Pengembangan 

Pengembangan bertujuan dan bermanfaat bagiperusahaan, karyawan, konsumen, atau 

masyarakat yangmengkonsumsi barang/jasa yang dihasilkan perusahaan.Tujuan 

pengembangan hakikatnya menyangkut hal-halberikut (Hasibuan, 2009: 71) : 

1. Produktivitas kerja 

Dengan pengembangan, produktivitas kerjakaryawan akan meningkat, kualitas, dan 

kuantitasproduksi semakin baik, karena technical skill,human skill, dan managerial skill 

karyawan yangsemakin baik. 

2. Efisiensi 

Pengembangan karyawan bertujuan untukmeningkatkan efisiensi tenaga, waktu, bahan 

baku,dan mengurangi ausnya mesin-mesin. Pemborosanberkurang, biaya produksi relatif 

kecil sehinggadaya saing perusahaan semakin besar. 

3. Kerusakan 



Pengembangan karyawan bertujuan untukmengurangi kerusakan barang, produksi, 

danmesin-mesin karena karyawan semakin ahli danterampil dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

4. Kecelakaan 

Pengembangan bertujuan untuk mengurangitingkat kecelakaan karyawan, sehingga 

jumlahbiaya pengobatan yang dikeluarkan perusahaanberkurang. 

5. Pelayanan 

Pengembangan bertujuan untuk meningkatkanpelayanan yang lebih baik dari karyawan 

kepadanasabah perusahaan, karena pemberian pelayananyang baik merupakan daya 

penarik yang sangatpenting bagi rekanan-rekanan perusahaanbersangkutan. 

6. Moral 

Dengan pengembangan, moral karyawan akanlebih baik karena keahlian dan 

keterampilannyasesuai dengan pekerjaannya sehingga merekaantusias untuk 

menyelesaikan pekerjaannyadengan baik. 

7. Karier 

Dengan pengembangan, kesempatan untukmeningkatkan karier karyawan semakin 

besar,karena keahlian, keterampilan, dan prestasikerjanya lebih baik.Promosi ilmiah 

biasanyadidasarkan kepada keahlian dan prestasi kerjaseseorang. 

8. Konseptual 

Dengan pengembangan, manajer semakin cakapdan cepat mengambil Keputusan yang 

lebih baik,kerena technical skill, human skill, dan managerialskill-nya lebih baik. 

9. Kepemimpinan 

Dengan pengembangan, kepemimpinan seorangmanajer akan lebih baik, human relation-

nya lebihluwes, motivasinya lebih terarah sehinggapembinaan kerja sama vertikal dan 

horizontalsemakin harmonis. 

10. Balas jasa 

Dengan pengembangan, balas jasa (gaji, upahinsentif, dan benefits) karyawan akan 

meningkatkarena prestasi kerja mereka semakin besar. 

11. Konsumen 

Pengembangan karyawan akan memberikanmanfaat yang lebih baik bagi 

masyarakatkonsumen karena akan memperoleh barang ataupelayanan yang lebih 

bermutu. 

 



Program-program pengembangan sumber daya manusiaakan memberi manfaat kepada 

organisasi dan para karyawan.Manfaat yang diperoleh perusahaan berupa 

peningkatanproduktivitas, stabilitas, dan fleksibilitas, dan manfaat yangdiperoleh karyawan 

sendiri adalah dapat meningkatkanketerampilan atau pengetahuan akan pekerjaannya 

(Bangun, 2012: 201).Adapun tujuan pengembangan yang lain adalah (Syafri, 2003: 136) : 

1. Memperbaiki pengetahuan dan keterampilan padasemua tingkat perusahaan. 

2. Memperbaiki moral pekerja. 

3. Membantu pengembangan perusahaan. 

4. Membantu dalam peningkatan produktivitas dankualitas kerja. 

5. Mengembangkan rasa tanggung jawab sejalan dengankompetensi dan kemampuan dalam 

pengetahuan. 

 

2.3.3 Prinsip Pengembangan 

Berdasarkan pengalaman dan penelitian para ahli, adabeberapa prinsip pengembangan dan 

pendidikan, antaralain apa yang dikemukakan Dale Yoder dalambukunya”Personal 

Prinsiples and Policis” yakni 9prinsip dalam bukunya Susilo Martoyo, Manajemen 

SumberDaya Manusia sebagai berikut (Martoyo, 2009: 68) : 

1. Individual defferences 

2. Relation to job analysis 

3. Motivation 

4. Active participation 

5. Selection of trainees 

6. Selection of trainer 

7. Trainer Training 

8. Training methods 

9. Principles of learning. 

 

Perbedaan prinsip perseorangan calon-calon pesertalatihan/pendidikan, baik dalam latar 

belakangpendidikannya, pengalaman, sikap ataupun keinginan mereka perlu diperhatikan 

sebaik-baiknya.Sehinggadengan demikian pelaksanaan latihan ataupun pendidikandapat lebih 

efektif hasilnya. 

Prinsip-prinsip pengembangan antara lain(Hasibuan, 2009: 75) : 

 

 



 

1. Sasaran 

Setiap pengembangan harus terlebih dahuluditetapkan secara jelas sasaran yang 

ingindicapai.Apakah sasaran pengembangan untukmeningkatkan kemampuan dan 

ketrampilanteknis mengerjakan pekerjaan (technical skills)ataukah untuk meningkatkan 

kecakapanmemimpin (manajerial skills) dan conceptualskills. 

2. Kurikulum 

Kurikulum atau mata pelajaran yang akandiberikan harus mendukung tercapainya 

sasarandari pengembangan ini. Kurikulum harusditetapkan secara sistematis, jumlah 

jampertemuan, metode pengajaran, dan sistemevaluasinya harus jelas sehingga sasaran 

daripengembangan itu optimal. 

3. Sarana 

Mempersiapkan tempat dan alat-alat yangakan digunakan dalam 

pelaksanaanpengembangan. Penyediaan tempat dan alat-alatharus didasarkan pada 

prinsip ekonomi sertaberpedoman pada sasaran pengembangan yangingin dicapai. 

4. Peserta 

Menetapkan syarat-syarat dan jumlah pesertayang dapat mengikuti 

pengembangan.Pesertapengembangan sebaiknnya mempunyai latarbelakang yang relatif 

homogen dan jumlah ideal,supaya kelancaran pengembangan terjamin. 

5. Pelatih 

Menunjukkan pelatih yang memenuhipersyaratan utuk mengajarkan setiap matapelajaran 

sehingga sasaran pengembangantercapai. 

6. Pelaksanaan 

Melaksanakan proses belajar-mengajarartinya setiap pelatih mengajarkan materipelajaran 

kepada peserta pengembangan. 

 

 

 

 

2.3.4 Faedah Pengembangan 

Dengan memperhatikan tujuan pengembangantersebut diatas dapat disimpulkan pula faedah 

ataumanfaat suat program pengembangan sumber dayamanusia dalam suat organisasi. Yang 

jelas adalah tentanglatihan dan pendidikan seseorang lebih mudahmelaksanakan tugasnya, 

sehingga akan lebih positifdalam menyumbang tenaga dan pikiran bagi organisasi.John H. 



Proctor dan William M. Thorton dalambukunya ”Training A Handbook for line managers” 

yangdikutip oleh Drs. Manullang dalam bukunya” ManajemenPersonalia” menyebutkan 

adanya 13 faedah nyatalatihan/pengembangan tersebut sebagai berikut (Martoyo, 2009: 69) : 

1. Menaikkan rasa puas pegawai 

2. Pengurangan pemborosan 

3. Mengurangi ketidakhadiran dan turnoverpegawai 

4. Memperbaiki metode dan sistem kerja 

5. Menaikkan tingkat penghasilan 

6. Mengurangi biaya-biaya lembur 

7. Mengurangi biaya pemeliharaan mesin-mesin 

8. Mengurangi keluhan pegawai-pegawai 

9. Mengurangi kecelakaan-kecelakaan 

10. Memperbaiki komunikasi 

11. Meningkatkan pengetahuan serba guna pegawai 

12. Memperbaiki moral pegawai 

13. Menimbulkan kerja sama yang lebih baik 

 

2.4. Prestasi Kerja 

2.4.1  Pengertian Prestasi Kerja 

Istilah prestasi kerja sering kita dengar atau sangat penting bagi sebuahorganisasi atau 

perusahaan untuk mencapai tujuannya.Dalam konteks pengembangansumber daya manusia 

prestasi kerja seorang karyawan dalam sebuah perusahaansangat dibutuhkan untuk mencapai 

prestasi kerja bagi karyawan itu sendiri dan jugauntuk keberhasilan perusahaan.Prestasi kerja 

adalah hasil kerja seseorang karyawanselama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan misalnyastandard, target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih 

dahulu dandisepakati bersama.Prestasi kerja merupakan hasil kerja seseorang karyawan 

selamaperiode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya 

standard,target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan 

disepakatibersama. 

 

Prestasi kerja diartikan sebagai hasil kerja, hasil kerja tentunya harus sesuaidengan 

persyaratan atau aturan yang telah ditetapkan oleh organisasi yangbersangkutan. Menurut 

Nawawi (2010:234) bahwa: “Prestasi dengan istilahkarya yaitu suatu hasil pelaksanaan 

pekerjaan, baik bersifat fisik/material maupunnon fisik/non material pada perusahaan dimana 



output yang dicapai dalam kurungwaktu tertentnu. Namun pada unit kerja kelompok atau tim 

kerja tersebut agak sulitteridentifikasi secara kualitas pada individu”. Sedangkan menurut 

Mangkunegara (2010:67) “prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapaioleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawabyang diberikan kepadanya”. 

 

Dalam hubungan ini prestasi kerja antara lain dapat dilihat dari indikator-indikator 

berikut: 

1. Pengetahuan karyawan tentang pekrjaan yang dibenbankan kepadanya. 

2. Sikap pekerja didalam melaksanakan atau menyelesaikan pekerjaanya. 

3. Inisiatif di dalam melaksanakan tugas sehari-hari. 

 

Selanjutnya Nawawi (2010) mengatakan Prestasi kerja adalah hasilpelaksanaan suatu 

pekerjaan, baik bersifat fisik/material maupun non fisik/nonmaterial yang dalam 

melaksanakan tugasnya berdasarkan deskripsi pekerjaan perludinilai hasilnya setelah 

tenggang waktu tertentu. Menurut Hasibuan (2009) prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yag 

dicapaiseseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibedakan kepadanya 

yangdidasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Hasibuanjuga 

menerangkan bahwa prestasi kerja merupakan gabungan dari tiga faktor penting,yaitu 

kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan ataspenjelasan delegasi 

tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. Semakintinggi ketiga faktor tersebut, 

maka akan semakin besar prestasi kerja karyawan yangbersangkutan.Suprihanto (2006) 

mengatakan bahwa pada dasarnya prestasi kerja adalahhasil kerja seseorang dalam periode 

tertentu dibandingkan dengan berbagaikemungkinan misalnya standar, target/sasaran atau 

kriteria yang telah ditentukanterlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Selanjutnya 

menurut Sarwoto (2007:136) mengemukakan bahwa: “Ukurang-ukuran prestasi kerja yang 

bersifatkuantitatif seperti satuan-satuan produksi dan volume penjualan 

menghasilkanpengukuran yang konsisten secara relatif. Untuk kriteria yang sifatnya 

subyektifseperti sikap kreatifitas dan kerja sama menghasilkan pengukurang yang 

kurangkonsisten tergantung kepada siapa yang mengevaluasi dan bagaimana pengukuran 

itudilakukan. 

 

Selanjutnya setiap karyawan diharapkan dapat selalu berprestasi dengan baikdalam 

pekerjaanya.Dalam halini tentunya tugas-tugas yang dibebankan kepadanyadapat 



diselesaikan dengan baik dalam arti disertai dengan kecakapan, disiplin sertatanggung jawab 

yang tinggi. Apabila keadaan ini dapat tercipta tentunya akanmendukung terhadap hasil kerja 

para karyawan, baik dalam kualitas maupunkuantitasnya. Disamping kesadara berprestasi 

datagnya dari karyawan sendiri, adalahhal lain dimana setiap pemimmpin juga harus selalu 

berusaha meningkatkan prestasikerja karyawannya. Menurut Sutarto (2010:61) menjelaskan 

bahwa “ Prestasi kerjaadalah suatu yang dikerjakan atau produk jasa-jasa yang diberikan atau 

yangdihasilkan oleh seorang atau kelompok orang”. 

 

Dari pengertian prestasi kerja diatas, jelaslah bahwa hasil kerja dari seorangatau kelompok 

orang mempunyai perbedaan, sehingga dibutuhkan penilaian atasprestasi kerja 

tersebut.Handoko (2010:135) menjelaskan “penilaian prestasikerja adalah proses melalui 

mana organisasi atau perusahaan mengevaluasi ataumenilai prestasi kerja karyawannya”. 

Apabila penilaian suatu prestasi kerja tersebutdilakukan dengan baik, tertib dan benar maka 

dapat membantu meingkatkan motivasikerja dan loyalitas dari karyawannya. Hal ini 

tentunnya akan meningkatkanperusahaan yang bersangkutan, karena pegawai akan 

mengetahui sampai dimana danbagaimana prestasi kerja dinilai oleh atasan dan tim penilai. 

Kebutuhan utama bagiseorang karyawan adalah kebutuhan untuk merasa berprestasi apabilan 

seseorangmempunyai perasaan maka ia harus mempunyai cara untuk mengukur kemajuan 

yangdilaksanakan. 

 

2.4.2  Penilaian Prestasi Kerja. 

Penilaian adalah waktu yang ideal untuk memusatkan sasaran individu, bukasasaran unit.Ini 

adalah peluang untuk menyentuh bagian dasar dan membandingkanhasil-hasil kerja dengan 

toak ukuar yang telah disepakati sebelumnya.Pimpinanmemberikan penghargaan atas prestasi 

dan pekerjaan yang dilakukan denganmemuaskan karyawan diberi peluang untuk 

mengatakan kepada pimpinan alas anmereka tidak berprestasi seperti yang telah disepakati. 

Kemudian akan ada penilaiantimbal balik mengapa sasaran dapat dipenuhi dan tidak dapat 

dipenuhi. 

 

Menurut Nawawi (2010), pada hakekatnya penilaian prestasi kerja karyawanyang merupakan 

kegiatan manajemen SDM adalah suatu proses pengamatan(observasi) terhadap pelaksanaan 

pekerjaan oleh seorang pekerja yang memiliki hak-hakasasi yang dilindungi. Menurut 

Hasibuan (2001) penilaian prestasi kerja adalahmenilai rasio hasil kerja nyata dengan standar 

kualitas maupun kuantitas yangdihasilkan setiap karyawan, menetapkan kebijaksanaan 



mengenai promosi atau balasjasanya. Menurut Siagian (2011:223) menjelaskan bahwa 

penilaianprestasi kerja karyawan para karyawan merupakan bagian seluruh proses 

karyawanpegawai yang bersangkutan. Pentingnya penilaian prestasikerja yang rasional 

danditetapkan secara obyektif terlihat pada paling sedikit dua kepentingan yaitukepentingan 

pegawai yang bersangkutan sendiri dan organisasi. 

 

Mathis dan Jackson (2011) menyatakan bahwa banyak faktor yang dapatmempengaruhi 

prestasi kerja dari individu tenaga kerja memampuan mereka,motivasi, dukungan yang 

diterima, keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, danhubungan mereka dengan 

organisasi.Pada banyak organisasi, prestasi kerjanya lebihbergantung pada prestasi kerja dari 

individu tenaga kerja.Bagi para pegawaipenilaian tersebut berperan sebagai umpan balik 

tetang berbagai hal sepertikemampuan, keletihan, kekurangan dan potensinya yang pada 

giliranya bermanfaatuntuk menentukan tujuan, jalur, rencana, dan pengembangan kariernya. 

 

Dalam proses penilaian adalah untuk membuat karyawan memandang dirimereka seperti apa 

adanya, baik kebutuhan perilaku prestasi kerja maupun berperanserta dalam membuat 

rencana perbaikan prestasi kerja maupun berperan serta dalammembuat rencana perbaikan 

prestasi kerja. Dalam hal ini harus ada kesepakatanbersama tentang rencana pengembangan 

untuk masa penilaian mendatang. Mangkunegara (2010:87) menyatakan bahwa penilaian 

prestasi kerjakaryawan adalah suatu proses penilaian prestasi kerja karyawan yang 

dilakukanpemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan atas pekerjaan yang 

ditugaskankepadanya.Prawirosentono (2008:2) berpendapat bahwa prestasi kerja adalah 

hasilkerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu 

organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalamrangka upaya 

mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggarhukum dan sesuai 

dengan norma maupun etika. 

 

Disisi lain Edwin B. Flippo (2012:67) mengatakan bahwa prestasi kerjaseseorang dapat 

diukur melalui: 

1. Mutu kerja yang berkaitan ketetapan waktu, keterampilan dan kepribadian 

dalammelakukan pekerjaan. 

2. Kuantitas kerja berkaitan dengan pemberian tugas-tugas kerja lembur. 

3. Ketangguhan yang berkaitan dengan tingkat kehadiran, pemberian waktu libur,dan 

jadwal keterlambatan hadir ditempat kerja. 



4. Sikap merupakan sikap yang ada pada karyawan yang menunjukkan seberapajauh sikap 

dan tanggung jawab mereka terhadap sesama teman dengan atasan danseberapa jauh 

tingkat kerja samanya dalam menyelesaikan pekerjaan. 

 

Menurut Hasibuan (2009), penetapan penilai yang berkualitas harusberdasarkan syarat-syarat 

berikut: 

1. Jujur, adil, objektif mengetahui pengetahuan yang mendalam tentang unsur-unsuryang 

akan dinilai agar penilaiannya sesuai dengan realitas/fakta yang ada. 

2. Hendaknya mendasarkan penilaian atas dasar benar/salah, baik/buruk terhadapunsur-

unsur yang dinilai sehingga hasil penilaiannya jujur, adil, dan objektif. 

3. Harus mengetahui secara jelas uraian pekerjaan dari setiap karyawan yang akandinilai 

agar hasil penilaiannya dapat dipertangunggjawabkan. 

4. Harus mempunyai wewenang formal agar penilai dapat melaksanakan tugasdengan baik. 

 

Sedangkan menurut Darma dalam Rahmayanti (2007:41),menyatakan ada tiga (3) cara dalam 

menyusun kriteria prestasi kerja, yaitu: 

1. Kualitas kerja merupakan salah satu cara untuk mengetahui tinggi rendahnyaprestasi 

kerja karyawan yang dapat dilihat dari sejauh mana karyawan dapatmenyelesaikan 

pekerjaan dengan kualitas yang baik. 

2. Kuantitas pekerjaan merupakan jumlah atau bamyaknya pekerjaan yang 

dihasilkankaryawan terhadap pelaksanaan kegiatan, sehingga untuk mengetahui 

tinggirendahnya prestasi kerja karyawan maka realisasi hasil kerja karyawan 

tersebutdihubungkan dengan standar kuantitas yang ditetapkan perusahaan. 

3. Ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari ukuran kuantitatif yang 

menentukanketepatan waktu menyelesaikan suatu kegiatan. Oleh sebab itu, ketepatan 

waktudapat dilihat dari sesuai sesuai tidaknya menyelesaikan pekerjaan dengan 

waktuyang direncanakan. 

Dengan demikian jelas bahwa dalam melakukan penilaian atas prestasi kerjapara karyawan 

harus terdapat interaksi positif dan kontinyu antara para pejabatpimpinan dan bagian 

kepegawaian. Interaksi positif tersebut tidak hanya menjaminperyaratan obyektif dan 

pendokumentasian yang rapi, akan tetapi juga memuaskanbagi para karyawan yang dinilai 

yang ada gilirannya menumbuhkan loyalitas dankegairahan kerja karena mereka merasa 

memperoleh perlakun yang adil. 

 



2.4.3   Manfaat Penilaian Prestasi Kerja 

Kegiatan penilaian prestasi kerja dapat memperbaiki keputusan-keputusanpersonalia dan 

memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang pelaksanaankerja mereka. Manfaat 

penilaian prestasi kerja yang dikemukakan oleh Handoko (2010:145) dirinci sebagai berikut: 

1. Perbaikan dari nilai prestasi kerja. 

2. Keputusan-keputusan dari penempatan 

3. Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan. 

4. Perencanaan dan perbaikan karier 

5. Penyimpangan-penyimpangan proses staffing 

6. Ketidak akuratan informasi 

7. Kesempatan kerja yang adil dan tentang eksternal. 

 

Selanjutnya Handoko (2010:22) menambahkan bahwa penilaian prestasi kerjaadalah melalui 

mana perusahaan mengevaluasi atau menilai prestasi kerjakaryawannya. 

1. Perbaikan prestasi kerja 

Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan keryawan, pimpinan dari 

bagianpersonalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk 

memperbaikiprestasi kerja. 

 

 

 

2. Penyesuaian kompensasi 

Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan(pimpinan) 

dalammenentukan kenaikan upah dan gaji serta pemberian bonus dan bentukkompensasi 

lainnya. 

3. Kebutuhan penempatan 

Promosi jabatan merupakan salah satu kebutuhan dari setiap karyawan, terutamayang 

memiliki prestasi kerja yang memuaskan. 

4. Perencanaan pengembangan karir 

Umpan balik prestasi kerja mengarahkan keputusan-keputusan karir, yaitutentang jalur 

karir yang harus diteliti. 

5. Kesempatan kerja yang adil 

Kadang-kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor diluar lingkungan kerja,seperti 

keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau masalah-masalah pribadilainnya. 



 

Adapun tujuan dari penilaian prestasi kerja, yaitu: 

1. Perbaikan performance dari karyawan dan jabatannya 

2. Untuk mengembangkan karyawan dalam arti menyiapkan tenaga-tenaga yangkompetitif, 

sehingga dapat menempati posisi yang lebih tinggi. 

3. Memberikan jawaban atas pertanyaan “bagaimana kerja saya dan bagaimanaselanjutnya” 

 

2.4.4   Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 

Menurut Steers dalam Rahmayanti (2007:46) faktor-faktor yangmempengaruhiprestasi kerja 

adalah: 

1. Kemampuan. 

2. Kepribadian dan minat kerja. 

3. Tingkat kejelasan dan peran seorang pekerja. 

4. Tingkat motivasi pekerja. 

 

Mangkunegara (2010:67), menyatakan ada dua (2) faktor yang mempengaruhipencapaian 

prestasi kerja, yaitu : 

1. Faktor kemampuan 

Secara psikologis, kemampuan karyawan terdiri dari kemampuan potensi(IQ), 

dankemampuan reality, artinya karyawan yang memiliki IQ diatas rata-rata 

denganpendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 

mengerjakanpekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah dalam mencapai prestasi 

kerjayang diharapkan. 

2. Faktor motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam menghadapi situasi 

kerja.Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri karyawan yang terarah 

untukmencapai tujuan organisasi. 

 

Mathis dan Jakson (2011) menyatakan bahwa, prestasi kerja pada dasarnyaadalah apa yang 

dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Prestasi kerja karyawanadalah yang mempengaruhi 

seberapa banyak mereka membei kontribusi kepadaorganisasi yang antara lain termasuk: (1) 

kuantitas output, (2) kualitas output, (3)jangka waktu output, (4) kehadiran di tempat kerja, 

dan (5) sikap kooperatif. Menurut Mangkunegara (2010) unsur-unsur yang dinilai dari 

prestasi kerja adalah kualitaskerja, kuantitas kerja, keandalan dan sikap.Kualitas kerja terdiri 



dari ketepatan,ketelitian, keterampilan, kebersihan. Kuantitas kerja terdiri dari output 

danpenyelesaian kerja dengan ekstra. Keandalan terdiri dari mengikuti instruksi, 

inisiatif,kehati-hatian, kerajinan. Sedangkan sikap terdiri dari sikap terhadap 

perusahaan,karyawan lain dan pekerjaan serta kerjasama. 

 

2.4.5   Hubungan antara Motivasi Kerja dengan Prestasi Kerja 

Membahas mengenai motivasi kerja, tidak dapat terlepas dari pembahasanmengenai prestasi 

kerja. Menurut Westerman (1992: 123) mengatakan motivasiadalah serangkaian proses yang 

memberi semangat bagi perilaku seseorang danmengarahkannya kepada pencapaian beberapa 

tujuan, atau secara singkat yangmendorong seseorang untuk melakukan sesuatu yang harus 

dikerjakan secara 

sukarela dan dengan baik. Selanjutnya Robbins (2003: 208) menyatakan bahwamotivasi 

adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuktujuan organisasi yang 

dikondisikan oleh kemampuan upaya itu dalam memenuhi 

beberapa kebutuhan individu. Jadi motivasi kerja adalah kekuatan atau dorongan daridalam 

diri (psikologis) yang mengarahkan atau perilaku kerja, usaha kerja, dan usahaseseorang 

dalam mengatasi berbagai tantangan yang dihadapinya sehubungan denganpelaksanaan suatu 

tugas atau pekerjaan sehingga dapat berprestasi. 

 

Menurut Hasibuan (2001) prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yag dicapaiseseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibedakan kepadanya yangdidasarkan atas kecakapan, 

pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Hasibuanjuga menerangkan bahwa prestasi kerja 

merupakan gabungan dari tiga faktor penting,yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, 

kemampuan dan penerimaan ataspenjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi 

seorang pekerja. Semakintinggi ketiga faktor tersebut, maka akan semakin besar prestasi 

kerja karyawan yangbersangkutan. Peipei Li & Guirong Pan (2009) hasil penelitian yang 

dilakukan diInstitut Pertanian Qingdao mengungkapkan hubungan antara motivasi dan 

prestasisebagai berikut: berperan pengaruh motivasi baik berprestasi tinggi dan 

berprestasirendah; sementara berprestasi tinggi memiliki motivasi integratif lebih besar 

dariyang lebih rendah 

 

2.5Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1. Penelitian Terdahulu 



Nama 
Peneliti 

Judul 
Penelitian 

Variabel 
Penelitian 

Hasil 
Penelitian 

Bayu 

Krisdianto 

& Nurhajati 

(2017) 

Pengaruh 

Pengembangan SDM 

dan Motivasi 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Dinas 

Pariwisata Kota Batu   

Pengembang

an SDM, 

Motivasi, dan 

Kinerja  

Secara simultan dan 

parsial pengembangan 

SDM dan motivasi 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. 

Ilya (2017) Analisis 

Pengembangan 

Karyawan Terhadap 

Kinerja Perusahaan 

(Studi Pada Kantor 

Cabang Utama BCA 

Bandar Lampung) 

Pengembang

an SDM dan 

Kinerja 

Perusahaan 

Hasil penelitian 

menyatakan kinerja 

ditentukan oleh 

pengembangan SDM. 

Theodora 

Yatipai, dkk 

(2015) 

Pengaruh Motivasi 

Terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan 

Studi Pada PT. Pos 

Indonesia Tipe C 

Manado 

Motivasi dan 

Prestasi Kerja 

Motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja 

pegawai. 

Zunaidah, 

dkk (2014) 

Analisis Pengaruh 

Motivasi dan 

Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi 

pada Business Unit 

SPBU PT. Putra 

Kelana Makmur 

Group Batam) 

Motivasi, 

Budaya 

Organisasida

n Kinerja 

Karyawan  

Secara parsial dan 

simultan motivasi kerja 

dan budaya organisasi 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Ragil 

Permansari 

(2013) 

Pengaruh Motivasi 

dan Lingkungan 

Kerjaterhadap 

Kinerja Karyawan 

PT. Anugrah 

Raharjo Semarang 

Motivasi, 

Lingkungan 

Kerja, dan 

Kinerja  

Secara parsial dan 

simultan motivasi  dan 

lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Farrah 

Amril Putri 

(2015) 

Analisis Pengaruh 

Motivasi Kerja, 

Budaya Organisasi, 

dan Komitmen 

Organisasional 

terhadap Kinerja 

Karyawan(Studi 

pada PT. Bernas 

Mulia Bagian Office 

dan Sub Office) 

Motivasi 

Kerja, 

Budaya 

Organisasi, 

Komitmen 

Organisasion

al, Kinerja 

Karyawan  

Semua variabel bebas 

berpengaruh terhadap 

variabel terikat 

 

2.6Kerangka Penelitian 



Dalam penelitian ini, pengaruhdiuji dengan regresi linier berganda.Untuk memberikan 

gambaran tentang pengaruh motivasi kerja (X1) dan pengembangan SDM (X2) terhadap 

prestasikerja karyawan (Y) dibuat sebuah bagan yang menggambarkan pengaruh antar 

variabel penelitian yang diturunkan menjadi hipotesis. Gambar yang menunjukkan pengaruh 

antar variabel sebagai berikut: 

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran Teoritis 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pengembangan SDM (X2): 

 

1. Memperbaiki pengetahuan 

dan keterampilan 

padasemua tingkat 

perusahaan. 

2. Memperbaiki moral 

pekerja. 

3. Membantu pengembangan 

perusahaan. 

4. Membantu dalam 

peningkatan produktivitas 

dankualitas kerja. 

5. Mengembangkan rasa 

tanggung jawab sejalan 

dengankompetensi dan 

kemampuan dalam 

pengetahuan. 

 Syafri, 2003) 

 

 

 

 

X2,Y 

X1,Y Motivasi  (X1): 

 

1. Prestasi yang diraih 

(achievment) 

2. Pengakuan orang lain 

(recognition) 

3. Tanggungjawab 

(responsibility) 

4. Peluang untuk maju 

(achievment) 

5. Kepuasan kerja itu sendiri 

(the work it selft) 

6. Kemungkinan 

pengembangan karier (the 

posibility of growth) 

(Sedarmayanti, 2008) 

Uji Regresi Linier 

Bergaa 

Prestasi Kinerja (Y): 

 

1. Mutu kerja  

2. Kuantitas kerja  

3. Ketangguhan  

4. Sikap  

Flippo (2012) 

X1+X2,Y 



 

 

 

2.7Pengembangan Hipotesis 

2.7.1  Pengaruh Motivasi Terhadap Prestasi Kerja 

Robbins (2003: 208) menyatakan bahwamotivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan 

tingkat upaya yang tinggi untuktujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya 

itu dalam memenuhibeberapa kebutuhan individu.Jadi motivasi kerja adalah kekuatan atau 

dorongan daridalam diri (psikologis) yang mengarahkan atau perilaku kerja, usaha kerja, dan 

usahaseseorang dalam mengatasi berbagai tantangan yang dihadapinya sehubungan 

denganpelaksanaan suatu tugas atau pekerjaan sehingga dapat berprestasi. Hasil penelitian 

Permanasari (2013) dan Zunaidah dkk (2014) menyatakan motivasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, lalu Yatipai dkk (2015) menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. Sehingga dapat dirumuskan hipotesis, yaitu: 

H1: Motivasi berpengaruh positif terhadap prestasi kerja karyawan pada       

PT. Coca Cola Amatil Indonesia, Jalan Ir. Soekarno km 15,5 Suka Negara, 

Lampung. 

 

2.7.2  Pengaruh Pengembangan SDM Terhadap Prestasi Kerja 

Program-program pengembangan sumber daya manusiaakan memberi manfaat kepada 

organisasi dan para karyawan.Manfaat yang diperoleh perusahaan berupa 

peningkatanproduktivitas, stabilitas, dan fleksibilitas, dan manfaat yangdiperoleh karyawan 

sendiri adalah dapat meningkatkanketerampilan atau pengetahuan akan pekerjaannya 

(Bangun, 2012: 201).Hasil penelitian Krisdianto & Nurhajati (2017) menyatakan secara 

simultan dan parsial pengembangan SDM dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai.Lalu Ilya (2017) menyimpulkan bahwa kinerja ditentukan oleh 

pengembangan SDM. Sehingga dapat dirumuskan hipotesis, yaitu: 

H2: Pengembangan SDM berpengaruh positif terhadap prestasi kerja karyawan 

pada PT. Coca Cola Amatil Indonesia, Jalan Ir. Soekarno km 15,5 Suka 

Negara, Lampung. 

 

2.7.2  Pengaruh Pengembangan SDM Terhadap Prestasi Kerja 



Mathis dan Jakson (2011) menyatakan bahwa, prestasi kerja pada dasarnyaadalah apa yang 

dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Prestasi kerja karyawanadalah yang mempengaruhi 

seberapa banyak mereka membei kontribusi kepadaorganisasi yang antara lain termasuk: (1) 

kuantitas output, (2) kualitas output, (3)jangka waktu output, (4) kehadiran di tempat kerja, 

dan (5) sikap kooperatif. Menurut Mangkunegara (2010) unsur-unsur yang dinilai dari 

prestasi kerja adalah kualitaskerja, kuantitas kerja, keandalan dan sikap.Kualitas kerja terdiri 

dari ketepatan,ketelitian, keterampilan, kebersihan. Kuantitas kerja terdiri dari output 

danpenyelesaian kerja dengan ekstra. Keandalan terdiri dari mengikuti instruksi, 

inisiatif,kehati-hatian, kerajinan. Sedangkan sikap terdiri dari sikap terhadap 

perusahaan,karyawan lain dan pekerjaan serta kerjasama.Hasil penelitian Krisdianto & 

Nurhajati (2017) menyimpulkan bahwa kinerja ditentukan oleh pengembangan SDM. 

Sehingga dapat dirumuskan hipotesis, yaitu: 

H3: Motivasi kerja dan pengembangan SDM secara berasama-sama 

berpengaruh positif terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Coca Cola 

Amatil Indonesia, Jalan Ir. Soekarno km 15,5 Suka Negara, Lampung. 

 

Motivasi kerja dan pengembangan SDM secara berasama-sama berpengaruh positif 

terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Coca Cola Amatil Indonesia, JJalan Ir. 

Soekarno km 15,5 Suka Negara, Lampung 

 

 

 

 

 

 

 

 


