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BAB II

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA BERPIKIR DAN HIPOTESIS

2.1 Kajian Pustaka

Kajian pustaka merupakan kajian secara luas mengenai konsep dan kajian hasil   penelitian sebelumnya yang digunakan dalam mendukung penelitian yang akan dilakukan dengan pembahasan variabel yang dibahas dalam penelitian ini. Beberapa hasil penelitian yang ada relevansinya dengan penelitian penulis antara lain adalah sebagai berikut :

2.1.1 Hasil Penelitian Kostawan (2011)

Permasalahan pokok dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai pada Direktorat Bina Program Direktorat Jenderal Bina Marga Kementerian Pekerjaaan Umum rendah. Hal  tersebut diduga karena pengembangan Sumber Daya Manusia dan disiplin kerja yang belum berjalan secara optimal. Metode penelitian yang digunakan adalah metode deskriptif analisis, yaitu suatu metode yang bertujuan untuk menguji hipotesis penelitian yang telah dirumuskan sebelumnya. Hal ini bertujuan untuk melakukan pola hubungan atau sebab akibat antara nilai suatu variabel (variable dependent) jika nilai variabel yang lain berhubungan dengannya (variable independent). Penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif, yang dimaksudkan untuk melakukan pengujian hipotesis serta untuk melakukan interpretasi secara mendalam.

Hasil penelitian secara simultan bahwa Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Disiplin Kerja memberikan pengaruh yang sangat besar dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Direktorat Bina Program Direktorat Jenderal Bina Marga Kementerian Pekerjaaan Umum yaitu sebesar 84,4% sedangkan epsilonnya 15,6%. Hal ini mengandung makna bahwa Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Disiplin Kerja yang selama ini dilaksanakan oleh Direktorat Bina Program Direktorat Jenderal Bina Marga Kementerian Pekerjaaan Umum belum sepenuhnya berjalan dengan optimal, sehingga mempengaruhi terhadap kinerja pegawai.

Secara parsial pengembangan sumber daya manusia memberikan pengaruh yang kecil dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Direktorat Bina Program Direktorat Jenderal Bina Marga Kementerian Pekerjaaan Umum sebesar 33,0%. Dimensi yang paling besar dan kecil pengaruhnya secara berurutan adalah dimensi memberikan kesempatan berprestasi (8,4%), dimensi memberikan peluang pengembangan diri (7,6%), dimensi menumbuh dan mengembangkan kerjasama (7,3%), memberikan perlakuan yang sama (5,9%) dan dimensi menghargai perbedaan kemampuan (3,8%). Sedangkan disiplin kerja memberikan pengaruh paling besar dibandingkan Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap kinerja pegawai yaitu 51,4%. Faktor yang paling besar dan kecil pengaruhnya secara berurutan adalah faktor perlakuan adil (12,1%), faktor petunjuk kerja yang singkat (11,8%), faktor keinsyafan pada pekerjaan/kesadaran (9,9%), faktor pembagian tugas dan pekerjaan (9,3%) dan faktor kesadaran pada tugas (8,3%).

Kesimpulan dalam penelitian ini adalah pengembangan sumber daya manusia dan disiplin kerja memberikan kontribusi terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Direktorat Bina Program Direktorat Jenderal Bina Marga Kementerian Pekerjaaan Umum, baik secara simultan maupun parsial. Hal ini menunjukan bahwa pengembangan sumber daya manusia dan disiplin kerja secara umum belum sepenuhnya didasarkan pada dimensi-dimensi Pengembangan Sumber Daya Manusia dan faktor-faktor Disiplin Kerja.
2.1.2 Hasil Penelitian Novianty (2008)

Penelitian ini berjudul tentang Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia, Kompetensi, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai (Studi pada Pegawai  Tingkat Pengawas PT. Kereta Api di Pulau Jawa) dengan metode survey penjelasan (explanatory survey method) yaitu menguji pengaruh dan hubungan baik secara parsial maupun secara simultan antar variabel satu dengan variabel yang lainnya. Menurut hasil pembahasan bahwa kinerja pada PT Kereta Api di Pulau Jawa masih berada  pada tingkat sedang yaitu dengan skor rata-rata 3,30 yang dikonsultasikan kepada skala penafsiran skor rata-rata jawaban responden berada pada rentang 2,60 – 3,39 adalah sedang.
Hasil penelitian tentang pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) terhadap kinerja pegawai tingkat pengawas pada Pengembangan SDM yang terdiri dari dimensi pelatihan, pengembangan pegawai dan pengembangan karier mempunyai hubungan yang signifikan dan positif dengan kinerja yang meliputi disiplin, penyelesaian tugas, serta perilaku yang inovatif dan spontan bahwa besarnya pengaruh pengembangan SDM, kompetensi, dan kepuasan terhadap kinerja adalah sebesar 92,65%. Artinya kinerja ditentukan oleh pengembangan SDM, kompetensi dan kepuasan kerja sebesar 92,65%.. 

Kesimpulan dalam penelitian ini dijelaskan bahwa  Pengembangan SDM yang terdiri dari dimensi pelatihan, pengembangan pegawai dan pengembangan karier mempunyai hubungan yang signifikan dan positif dengan kinerja yang meliputi disiplin, penyelesaian tugas, serta perilaku yang inovatif dan spontan dan semakin efektif pelaksanaan program Pengembangan Sumber Daya Manusia pada PT. Kereta Api (Persero) di Pulau Jawa, yang dicerminkan oleh dimensi pelatihan, pengembangan pegawai dan pengembangan karier, maka akan diikuti oleh semakin tingginya kinerja pegawai PT. Kereta Api

Berdasarkan hasil penelitian di atas, maka relevansinya dengan penelitian penulis didasarkan kepada bahwa pengembangan sumber daya manusia (SDM) dalam suatu organisasi memiliki arti yang sangat penting, sehingga penulis berkeinginan melakukan penelitian lanjutan khususnya terhadap faktor yang belum diteliti yaitu dengan adanya motivasi pegawai.

2.1.3 Hasil Penelitian Zauhar (2005)

Penelitian ini berjudul “Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Aparatur terhadap Kinerja Pelayanan Publik di Kota Malang” dengan menggunakan model pendekatan sebab akibat atau penelitian pengaruh dari suatu variabel terhadap variabel lainnya. Hasil penelitiannya menyatakan bahwa variabel kemampuan aparatur ternyata menjadi kunci dan berperan besar dalam mewujudkan birokrasi yang semakin efektif. Variabel kemampuan aparatur memiliki nilai koefisien jalur yang paling besar, jika dibandingkan dengan variabel-variabel lainnya. Nilai koefisien jalur variabel kemampuan aparatur adalah sebesar 0,590 atau 34,81%. Hal ini berarti bahwa kontribusi variabel kemampuan aparatur terhadap kinerja pelayanan diperkirakan sebesar 34,81%. Dalam hal motivasi masih mempunyai nilai rendah yaitu 0,052 atau sebesar 0,27% terhadap kinerja pelayanan publik. Rendahnya pengaruh motivasi terhadap kinerja pelayanan di lokasi penelitian menunjukan bahwa pemkot malang belum sepenuhnya memperhatikan unsure pokok motivasi yang meliput motif, harapan dan insentif.
Kesimpulan dari hasil penelitian yaitu kemampuan aparatur menjadi kunci utama dan mempunyai peran besar dalam meningkatkan kinerja pelayanan publik. Sedangkan variabel motivasi menjadi variabel positif dan berperan sebagai dinamisator dalam pelaksanaan pelayanan publik.temuan penelitian ini mengolaborasi temuan Sluyter dan Vroom tentang pengembangan sumber daya aparatur, yang mengubah posisi variabel motivasi dari variabel utama menjadi variabel antasenden dalam peningkatan kinerja pelayanan publik.

Berdasarkan penelitian di atas, maka relevansinya dengan penelitian penulis didasarkan kepada bahwa pengembangan sumber daya aparatur dalam pelayanan publik memiliki arti yang sangat besar, tetapi motivasi rendah. Untuk itu penulis mempunyai keinginan untuk meneliti kembali pernyataan tersebut.
2.1.4 Hasil Penelitian Zainuddin (2012)

Permasalahan pokok dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai pada Dinas Bina Marga Provinsi Jawa Barat rendah. Hal tersebut diduga karena pengembangan sumber daya manusia dan pengawasan yang belum berjalan secara optimal. Metode penelitian yang digunakan adalah explanatory survey sebagai upaya mengumpulkan informasi dari responden dengan menggunakan angket, hal ini dimaksukan untuk menguji jawaban rasional sehingga dapat menjelaskan fenomena yang menjadi masalah.

Hasil penelitian menjelaskan bahwa pengembangan sumber daya manusia dan pengawasan sangat besar pengaruhnya dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Bina Marga Provinsi Jawa Barat yaitu sebesar 88,2% sedangkan epsilonnya 11,2%. Hal ini mengandung makna bahwa pengembangan sumber daya manusia dan pengawasan yang selama ini dilaksanakan oleh Dinas Bina Marga Provinsi Jawa Barat belum sepenuhnya berjalan dengan optimal, sehingga mempengaruhi terhadap kinerja pegawai.

Secara parsial pengembangan sumber daya manusia memberikan pengaruh kecil dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Bina Marga Provinsi Jawa Barat sebesar 37,7%. Adapun dimensi-dimensi pengembangan sumber daya manusia yang memberikan pengaruh paling besar sampai terkecil terhadap kinerja pegawai secara berurutan adalah dimensi memberikan kesempatan berprestasi 8,9%, dimensi menumbuh dan mengembangkan kerjasama 8,9%, dimensi menghargai perbedaan kemampuan 6,8%, dimensi memberikan perlakuan yang sama 6,8% dan dimensi memberikan peluang pengembangan diri 6,1%. Sedangkan pengawasan memberikan pengaruh paling besar dibandingkan pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai yaitu 50,5%. Adapun dimensi pengawasan yang memberikan pengaruh paling besar sampai terkecil terhadap kinerja pegawai secara berurutan adalah dimensi membandingkan hasil pekerjaan dengan standar dan memastikan perbedaannya 19,1%, dimensi mengoreksi penyimpangan yang tidak dikehendaki melalui tindakan perbaikan 17,9% dan dimensi mengukur hasil pekerjaan 13,5%.

Kesimpulan dalam penelitian ini adalah bahwa pengembangan sumber daya manusia dan pengawasan secara empirik memberikan kontribusi terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Dinas Bina Marga Provinsi Jawa Barat, baik secara simultan maupun parsial. Hal ini menunjukan bahwa pengembangan sumber daya manusia dan pengawasan secara umum belum sepenuhnya didasarkan pada dimensi pengembangan sumber daya manusia dan dimensi pengawasan.
2.1.5 Hasil Penelitian Arifin (2003)

Penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Organisasi, Sumber Daya Manusia, dan Sumber Daya Keuangan terhadap Pelayanan Aparatur Pemerintah Daerah Kota Bekasi” dengan  penelitian menggunakan metode deskriptif analitik, hasil penelitiannya menyatakan bahwa pengaruh sumber daya manusia mempunyai kualitas tinggi, sehingga diharapkan bahwa aparatur Pemda Kota Bekasi mampu menyelaraskan tuntutan kualitas sumber daya manusia sesuai undang-undang no. 22 tahun 1999. Kesimpulannya bahwa sumber daya manusia berpengaruh secara parsial terhadap pelayanan aparatur pemerintaha daerah Kota Bekasi. Di luar variabel yang diteliti, organisasi, sumber daya manusia dan sumber daya keuangan juga banyak dipengaruhi unsur lingkungan dari luar seperti factor social, ekonomi, politik dan budaya serta kebijakan-kebijakan pemerintah di tingkat pusat, provinsi maupun pemerintah Kota bekasi sendiri.
Tabel 2.1

Perbandingan Teori Penelitian Terdahulu dengan Teori Peneliti

	No
	Nama
	Teori Penelitian Terdahulu
	Teori Peneliti 
	Persamaan
	Perbedaan

	1.
	Kostawan (2011)
	Pengembangan SDM (Nawawi, 2005), Disiplin kerja (Siagian, 2005), Kinerja Pegawai (Mitchell dalam Sedarmayanti, 2001) Obyek Direktorat Bina Program Dirjen Bina Marga Kementrian PU
	Pengembangan SDM (Notoatmodjo, 2003), Motivasi Pegawai (Siagian, 2001), Kinerja Pegawai (Sedarmayanti, 2001), obyek Balai Besar Wilayah Sungai Citarum Dirjen SDA Kementerian PU
	Pengembangan SDM sama teori berbeda, Kinerja pegawai sama
	Motivasi berbeda,
Obyek berbeda

	2.
	Novianty(2008)

	Pengembangan SDM (Nawawi, 2005), Kompetensi (Siagian, 2001), Kepuasan Kerja (Tjiptono, 1998) Kinerja Pegawai (Sedarmayanti, 2000) Obyek  PT. Kereta Api di Pulau Jawa
	Pengembangan SDM (Notoatmodjo, 2003), Motivasi Pegawai (Siagian, 2001), Kinerja Pegawai (Sedarmayanti, 2001), obyek Balai Besar Wilayah Sungai Citarum Dirjen SDA Kementerian Pekerjaan Umum
	Pengembangan SDM sama teori berbeda
Kinerja pegawai sama 
	Motivasi berbeda,

Obyek berbeda

	3.
	Zauhar
(2005)
	Pengembangan Sumber Daya Aparatur (Ndraha, 1998), Kinerja Pelayanan Publik (Gunadi, 1998), Obyek di Kota Malang
	Pengembangan SDM (Notoatmodjo, 2003), Motivasi Pegawai (Siagian, 2001), Kinerja Pegawai (Sedarmayanti, 2001), obyek Balai Besar Wilayah Sungai Citarum Dirjen SDA Kementerian Pekerjaan Umum
	Pengembangan SDM sama teori berbeda


	Motivasi berbeda

Kinerja pegawai berbeda

Obyek berbeda



	4.
	Zainuddin (2012)
	Pengembangan SDM (Nawawi, 2005), Pengawasan (Winardi, 2000) Kinerja Pegawai (Mangkunegara, 2005)  Obyek Dinas Bina Marga Provinsi Jawa Barat
	Pengembangan SDM (Notoatmodjo, 2003), Motivasi Pegawai (Siagian, 2001), Kinerja Pegawai (Sedarmayanti, 2001), obyek Balai Besar Wilayah Sungai Citarum Dirjen SDA Kementerian Pekerjaan Umum
	Pengembangan SDM sama teori berbeda
Kinerja pegawai sama teori berbeda
	Motivasi berbeda,
Obyek berbeda

	5
	Arifin
(2003)
	Organisasi (Winardi, 1999), Sumber Daya Manusia (Ndraha, 1997), Sumber Daya Keuangan (Sujamto, 1997), Pelayanan Aparatur (Rasyid, 2002), Obyek Pemerintah Daerah Kota Bekasi
	Pengembangan SDM (Notoatmodjo, 2003), Motivasi Pegawai (Siagian, 2001), Kinerja Pegawai (Sedarmayanti, 2001), obyek Balai Besar Wilayah Sungai Citarum Dirjen SDA Kementerian Pekerjaan Umum
	Pengembangan SDM sama teori berbeda
	Motivasi berbeda
Kinerja pegawai berbeda, obyek berbeda. 


Sumber : Disusun Peneliti, 2012.
Tabel di atas dapat dijelaskan bahwa hasil penelitian terdahulu memberikan apresiasi kepada penulis untuk menambah wawasan yang lebih luas dalam tatanan teoritik dan empirik. Disamping itu dapat memberikan pemaknaan terhadap apa yang ditulis dan diteliti oleh penulis bahwa penelitian terdahulu tersebut tidak sama, baik dalam konteks fokus penelitian maupun lokusnya. Oleh karena itu judul penelitian penulis mencerminkan originalitas dan tidak plagiat.
2.1.6 Lingkup Administrasi Publik

Pengertian administrasi telah banyak dijelaskan oleh beberapa ahli di kalangan ilmu administrasi, diantaranya yaitu, Simon dalam Syafiie (1999:13) menyatakan sebagai berikut : ”Administrasi dapat dirumuskan sebagai kegiatan-kegiatan kelompok kerjasama untuk mencapai tujuan-tujuan bersama”. Sedangkan menurut Atmosudirdjo dalam Syafiie (1999:14) mendefinisikan mengenai administrasi sebagai berikut :

Administrasi merupakan fenomena sosial, suatu perwujudan tertentu di dalam masyarakat modern. Eksistensi dari administrasi ini berkaitan dengan organisasi, artinya, administrasi itu terdapat di dalam suatu organisasi. Jadi barang siapa hendak mengetahui adanya administrasi dalam masyarakat ia harus mencari terlebih dahulu suatu organisasi yang masih hidup, di situ terdapat administrasi.

Pengertian di atas menurut pemikiran peneliti maka administrasi ini sangat banyak dan pada prinsipnya mempunyai pengertian yang sama yaitu antara lain : kerjasama, banyak orang, dan untuk mencapai tujuan bersama  

Nigro dan Nigro dalam Islamy (2002:1) mendefinisikan pengertian administrasi Negara secara tegas, yaitu sebagai berikut : “Public administration has an important role in the formulation of public policy and is thus part of the political process”. Administrasi Negara mempunyai suatu peranan yang sangat penting dalam merumuskan kebijaksanaan Negara dan oleh karenanya merupakan bagian dari proses politik.

Administrasi Negara (public administration) dan pemerintah tidak dapat dipisahkan karena administrasi selain mengatur urusan Negara juga merupakan suatu proses yang berkaitan dengan kebijakan yang dibuat oleh pemerintah. Administrasi Negara merupakan tempat untuk para administrator sebagai pelaksana kebijakan-kebijakan untuk melaksanakan tugas-tugas negara. Dalam kaitan ini Nigro dan Nigro dalam Syafiie (1999:25) menyatakan sebagai berikut :

1. Administrasi publik, adalah suatu kerjasama kelompok dalam lingkungan pemerintahan,

2. Administrasi publik meliputi ketiga cabang pemerintahan: eksekutif, legislatif dan yudikatif. Serta hubungan diantara mereka.

3. Administrasi publik memiliki peranan yang penting dalam merumuskan kebijaksanaan pemerintah dan karenanya merupakan sebagian dari proses politik.
4. Administrasi publik sangat erat berkaitan dengan berbagai macam kelompok swasta dan perorangan dalam menyajikan pelayanan kepada masyarakat.
Berbagai pandangan, teori dan paradigma tersebut akan mengenalkan ciri-ciri yang dapat dipergunakan untuk mengidentifikasi administrasi negara. Ciri-ciri administrasi negara ini, dikemukakan Thoha (2008:36-38), sebagai berikut :

Pertama, administrasi negara adalah suatu kegiatan yang tidak bisa dihindari (unavoidable). Setiap orang selama hidupnya selalu berhubungan dengan administrasi negara. Mulai dari lahir sampai meninggal dunia, orang tidak bisa melepaskan diri dari sentuhan kegiatan  administrasi negara, baik warga negara ataupun orang asing.

Kedua, administrasi negara memerlukan adanya kepatuhan. Dalam hal ini administrasi negara mempunyai monopoli untuk mempergunakan  wewenang dan kekuasaan yang ada padanya untuk memaksa setiap warga negara mematuhi peraturan-peraturan dan segala perundangan yang telah ditetapkan. 

Ketiga, administrasi negara mempunyai prioritas. Banyak kegiatan yang bisa dilakukan oleh administrasi negara. Dari sekian banyaknya tersebut tidak lalu semuanya diborong olehnya. Prioritas diperlukan untuk mengatur pelayanan terhadap masyarakat. 

Keempat, administrasi negara mempunyai ukuran yang tidak terbatas. Besar lingkup kegiatan administrasi negara meliputi seluruh wilayah negara, di darat, di laut dan di udara.

Kelima, pimpinan atasnya (top management) bersifat politis. Administrasi negara dipimpin oleh pejabat-pejabat politik. Hal ini berarti pimpinan tertinggi dari administrasi negara dijabat oleh pejabat yang dipilih atau diangkat berdasarkan ketentuan-ketentuan yang berlaku. 

Keenam,  pelaksanaan administrasi negara adalah sangat sulit diukur. Oleh karena kegiatan administrasi negara sebagiannya bersifat politis dan tujuan di antaranya untuk mencapai perdamaian, keamanan, kesehatan, pendidikan, keadilan, kemakmuran, pertahanan, kemerdekaan, dan persamaan, maka hal tersebut tidak mudah untuk diukur.

Ketujuh, banyak yang diharapkan dari administrasi negara. Dalam hubungan ini akan terdapat dua standar penilaian. Satu pihak masyarakat menghendaki administrasi negara berbuat banyak untuk memenuhi kebutuhan mereka. Di pihak lain administrasi negara mempunyai kemampuan, keahlian, dana, dan sumber-sumber lain yang terbatas.
Lembaga Administrasi Negara (LAN) Republik Indonesia (1997:1) menyatakan bahwa “administrasi publik yaitu keseluruhan penyelenggaraan kekuasaan pemerintah Negara Republik Indonesia dengan memanfaatkan mendayagunakan segala kemampuan aparatur negara serta segenap dana dan daya demi terciptanya tujuan Nasional dan terlaksananya tugas Negara Republik Indonesia seperti dalam UUD 1945”.  

Upaya pemahaman dan menganalisis terhadap perkembangan ilmu administrasi negara ini telah dilakukan dengan berbagai cara, seperti yang dilakukan oleh Golembiewski dalam Kartasasmita (1997:19) : 
Melalui metode pendekatan matriks locus dan focus yang menghasilkan empat fase dalam perkembangan ilmu administrasi negara. Fase-fase tersebut adalah (1) fase perbedaan analitik politik dari administrasi, (2) fase perbedaan konkrit politik dari administrasi, (3) fase ilmu manajemen, dan (4) fase orientasi terhadap kebijakan publik. Dan tiga paradigma komprehensif dalam perkembangan ilmu administrasi negara, yaitu (1) paradigma tradisional, (2) paradigma sosial psikologi, dan (3) paradigma kemanusiaan (humanist/ systemics).
Berdasarkan pendekatan matriks lokus dan fokus, perkembangan ilmu administrasi negara dapat diklasifikasikan ke dalam empat fase. Hal ini penting diketahui agar kronologis perkembangan administrasi negara dan sumbangannya terhadap kehidupan berbangsa dan bernegara dapat terlacak dari waktu ke waktu.  

Pendapat lain dalam menganalisis perkembangan ilmu administrasi negara ini dikemukakan oleh Henry dalam Kartasasmita (1997:19) : 
Bahwa untuk analisis administrasi negara sebagai ilmu harus diterapkan empat teori, yaitu teori deskriptif, normatif, asumtif dan instrumental, dengan tiga soko guru pengertian (defining pillars) administrasi negara, yaitu (1) perilaku organisasi dan perilaku manusia dalam organisasi publik, (2) teknologi manajemen dan lembaga-lembaga pelaksana kebijaksanaan, dan (3) kepentingan publik yang berkaitan dengan perilaku etis individual dan urusan publik.Dan lima paradigma yang berkembang dalam administrasi negara, yaitu (1) dikotomi politik/ administrasi, (2) prinsip-prinsip administrasi, (3) administrasi negara sebagai ilmu politik, (4) administrasi negara sebagai ilmu manajemen, dan (5) administrasi negara sebagai administrasi negara.
Pendapat ini juga menekankan dalam upaya untuk memahami administrasi negara ini disamping dilakukan melalui berbagai kajian teori, maka perlu dipahami pula melalui pemahaman paradigma. Uraian ciri-ciri administrasi negara tersebut lebih menunjukkan betapa besar sekali kekuasaan negara dan bersifat monopoli, padahal di lain pihak akuntabilitas terhadap pelaksanaan tugasnya sulit diukur, maka terhadap hal tersebut banyak sekali pandangan dan pendapat dari para intelektual muda yang menginginkan perubahan orientasi public administration (administrasi negara), yang lebih memerankan negara menjadi lebih memerankan rakyat.  

Sehubungan dengan konsep administrasi negara ini, Wilson dalam Thoha (2008 : 72) : 

Agar pemerintahan itu mempunyai struktur mengikuti model bisnis yakni mempunyai eksekutif otoritas, pengendalian (controlling), yang amat penting mempunyai struktur organisasi hierarki, dan upaya untuk melaksanakan kegiatan mewujudkan tujuan itu dilakukan secara efisien. Konsep seperti ini yang dikenal sebagai “the Old of Public Administration”. Tugasnya adalah melaksanakan kebijakan dan memberikan pelayanan. Tugas semacam ini dilaksanakan dengan netral, profesional dan lurus (faithfully) mengarah kepada tujuan yang telah ditetapkan. 

Pendapat tersebut menekankan agar konsep ilmu administrasi negara yang berjalan selama ini perlu mengadopsi struktur model bisnis, yang berintikan efisiensi, dan konsep tersebut dikenal dengan istilah the old of Public administration. Lebih lanjut Thoha (2008:73-74) menjelaskan tentang konsep ilmu administrasi negara sebagai berikut :

1. Titik perhatian pemerintah adalah pada jasa pelayanan yang diberikan langsung oleh dan melalui instansi-instansi pemerintah yang berwenang.

2. Public policy dan administration berkaitan dengan merancang dan melaksanakan kebijakan-kebijakan untuk mencapai tujuan-tujuan politik.

3. Administrasi publik hanya memainkan peran yang lebih kecil dari proses pembuatan kebijakan-kebijakan pemerintah ketimbang upaya untuk melaksanakan (implementation) kebijakan publik.

4. Upaya memberikan pelayanan harus dilakukan oleh para administrator yang bertanggung jawab kepada pejabat politik dan yang diberikan diskresi terbatas untuk melaksanakan tugasnya.

5. Para administrator bertanggung jawab kepada pemimpin politik yang dipilih secara demokratis.

6. Program-program kegiatan diadministrasikan secara baik melalui garis hierarki organisasi dan dikontrol oleh para pejabat dari hierarki atas organisasi.

7. Nilai-nilai utama (the primary values) dari administrasi publik adalah efisiensi dan rasionalitas.

8. Administrasi publik dijalankan sangat efisien dan sangat tertutup, karena itu warga negara keterlibatannya amat terbatas.

9. Peran dari administrasi publik dirumuskan secara luas seperti planning, organizing, staffing, directing, coordinating, reporting, budgeting. 

Berdasarkan inti dari the old public administration di atas, bahwa administrasi publik generasi lama lebih menekankan kepada kepentingan politik dan memberi porsi yang kecil kepada peran masyarakat, dengan keterlibatan masyarakat yang sangat terbatas, sehingga sangat dirasakan ruang gerak partisipasi masyarakat sangat sempit, yang pada gilirannya pelayanan kepada masyarakat sangat tidak memuaskan. Administrasi publik adalah suatu bahasan ilmu sosial yang mempelajari tiga elemen penting kehidupan bernegara, yang meliputi lembaga legislatif, eksekutif dan yudikatif serta hal-hal yang berkaitan dengan publik yang meliputi  kebijakan publik, tujuan negara dan etika dalam mengatur penyelenggaraan negara. Lokusnya adalah tempat yang menggambarkan dimana ilmu tersebut berada, yaitu kepentingan publik (public interest) dan urusan publik (public affair), serta fokusnya adalah apa yang menjadi pembahasan penting dalam mempelajari ilmu administrasi publik, yaitu teori organisasi dan ilmu manajemen. 
Inti pengertian tersebut di atas adalah bahwa administrasi publik mempelajari pemerintahan dalam arti luas, yaitu meliputi lembaga legislatif, eksekutif dan yudikatif serta terkait dengan masalah publik, yang meliputi tiga hal, yaitu kebijakan publik, tujuan negara dan etika dalam tata cara penyelenggaraan negara. Administrasi negara menurut Thoha (2008:44) menyatakan bahwa : 
Administrasi negara atau public administration biasanya yang dimaksud ialah “bagian dari keseluruhan lembaga-lembaga dan badan-badan dalam pemerintahan negara sebagai bagian dari pemerintah eksekutif baik di pusat maupun di daerah yang tugas kegiatannya terutama melaksanakan kebijaksanaan pemerintah (public policy).
Pendapat Soempono tersebut dengan tegas menjelaskan bahwa administrasi negara adalah badan- badan pemerintah, baik di pusat ataupun di daerah yang kegiatannya terutama melaksanakan kebijakan pemerintah. Thoha (2008:44) menambahkan : 
Walaupun public administration diterjemahkan administrasi negara sebagai perwujudan perhatiannya pada kegiatan negara, akan tetapi Soempono juga telah mengingatkan bahwa pelaksanaan administrasi negara itu ditujukan untuk kepentingan publik/ masyarakat. Dengan demikian, kepentingan masyarakat merupakan titik perhatian utama administrasi negara.
Thoha dalam hal ini ingin menegaskan bahwa pendapat Soempono ini tidak hanya menegaskan administrasi negara sebagai aktivitas negara saja, tapi juga terkandung makna bahwa dalam pelaksanaan administrasi negara tersebut diarahkan untuk kepentingan masyarakat. Selanjutnya Utomo dalam Thoha (2008:52-53) mengemukakan tentang pengertian ilmu administrasi publik ini, yaitu : 

Dalam perkembangan konsep ilmu Administrasi Negara maka telah terjadi pergeseran titik tekan dari Administration of Public di mana negara sebagai agen tunggal implementasi fungsi negara/ pemerintahan; Administration for Public yang menekankan fungsi negara/ pemerintahan yang bertugas dalam Public Service; ke Administration by Public yang berorientasi bahwa public demand are differentiated, dalam arti fungsi negara/pemerintah hanyalah sebagai fasilitator, katalisator yang bertitik tekan pada putting the costumers in the driver seat. Dimana determinasi negara/ pemerintah tidak lagi merupakan faktor atau aktor utama atau sebagai driving forces. Dalam hal ini sesungguhnya juga telah terjadi perubahan makna public sebagai Negara, menjadi public sebagai Masyarakat. Bukan lagi terlalu berorientasi kepada aktivitas oleh negara, tetapi oleh, untuk dan kepada masyarakat. Approach atau pendekatan tidak lagi kepada negara tetapi lebih kepada masyarakat atau customer’s oriented atau customer’s approach. Dan hal ini juga sesuai dengan tuntutan perubahan dari government yang lebih menitik beratkan kepada “otoritas” menjadi governance yang menitik beratkan kepada “kompatibilitas” di antara para aktornya, yaitu State (Pemerintah), Private (Sektor Swasta) dan Civil Society (Masyarakat Madani).
Adanya perubahan paradigma dari yang asalnya negara sebagai agen tunggal pelaksanaan fungsi negara/pemerintahan, menjadi hanya berfungsi sebagai fasilitator dan katalisator, dengan memberi peran yang berimbang kepada pemerintah, swasta dan masyarakat. Lebih jauh Utomo dalam Thoha (2008:51) : 
Sekarang paradigma Ilmu Administrasi Publik dan Manajemen Pemerintahan telah banyak berubah dari yang sarwa negara ke sarwa masyarakat. Oleh karena itu, pemahaman istilah publik seperti yang dilekatkan sebagai predikat pada istilah administration hendaknya dipahami sebagai predikat terhadap proses kepemerintahan yang selaras dengan perubahan paradigma tersebut. Dengan demikian istilah administrasi publik dapat diartikan sebagai administrasi pemerintahan yang dilakukan oleh aparat pemerintah untuk kepentingan masyarakat. Pemahaman seperti ini hakekatnya merupakan jiwa dari ilmu administrasi negara yang sejak pertama kali dikembangkan dan tujuan eksistensinya untuk melayani kepentingan masyarakat pada umumnya.
Pendapat di atas di samping menegaskan adanya perubahan paradigma, juga secara tegas menjelaskan tentang definisi administrasi publik, yaitu administrasi pemerintahan yang dilakukan oleh aparat pemerintah untuk kepentingan masyarakat. Titik berat administrasi publik saat ini adalah pelayanan kepada kepentingan rakyat, bukan lagi untuk melayani kepentingan negara/ pemerintah.

Asumsi yang dapat ditarik dari uraian para ahli tersebut adalah bahwa peranan Ilmu Administrasi Publik tersebut sangat penting dalam kehidupan bermasyarakat, berbangsa dan bernegara. Persoalan utama yang perlu dipertegas  adalah pemahaman tentang administrasi publik itu, yang pada awalnya banyak dipraktekkan sebagai suatu alat bagi kekuasaan, sehingga nampak seperti sarwa negara, karena tanpa memerankan masyarakatnya. Seiring dengan berjalannya sang waktu, orientasi administrasi negara atau administrasi publik kini telah berubah, di mana administrasi publik telah memberikan ruang yang cukup besar dan berimbang antara peran pemerintah, sektor swasta dan masyarakat. 
Saat ini sudah banyak pembaharuan pemikiran dan perhatian dari administrasi publik untuk mewujudkan kesejahteraan masyarakat, dengan berbagai konsep maupun implementasinya. Salah satu bentuk perhatian yang ditunjukkan administrasi publik adalah terhadap tata kepemerintahan yang baik, yang pada gilirannya diharapkan dapat mewujudkan kesejahteraan masyarakat, seperti dikemukakan Thoha (2008:91) bahwa : 
Administrasi publik sangat perhatian terhadap terwujudnya tata kepemerintahan yang baik dan amanah. Tata kepemerintahan yang baik (good governance) itu diwujudkan dengan lahirnya tatanan kepemerintahan yang demokratis  dan diselenggarakan secara baik, bersih, transparan dan berwibawa. Tata kepemerintahan yang demokratis menekankan bahwa lokus dan fokus kekuasaan itu tidak hanya berada di pemerintahan saja, melainkan justru harus beralih dan terpusat pada tangan rakyat. Penyelenggaraan tata kepemerintahan yang baik terletak seberapa jauh konstelasi antara tiga komponen, yaitu rakyat, pemerintah dan pengusaha berjalan secara kohesif, selaras, kongruen dan sebanding. Berubahnya sistem keseimbangan antara  tiga komponen tersebut bisa melahirkan berbagai macam penyimpangan termasuk korupsi, kolusi dan nepotisme berikut tidak ditegakkannya hukum secara konsekuen”.
Pendapat tersebut mengisyaratkan agar seiring dengan perubahan paradigma administrasi publik dari yang awalnya kekuasaan terpusat pada negara kemudian pada perkembangan kini menjadi beralih ke tangan rakyat,  harus dibarengi dengan adanya keseimbangan pada tiga komponen, yaitu rakyat, pemerintah dan pengusaha. Lebih lanjut Thoha (2008:54) mengemukakan pendapatnya bahwa : 
Ilmu Administrasi Publik merupakan suatu kajian yang sistematis dan tidak hanya sekedar lukisan abstrak akan tetapi memuat perencanaan realitas dari segala upaya dalam menata pemerintahan kepada kepemerintahan yang baik (good governance). Kajian ini meliputi proses pembuatan kebijakan, pelaksanaan kebijakan, dan evaluasi kebijakan. Kebijakan publik yang dibuat oleh negara atau pemerintah bersama dengan rakyat direalisasikan dalam kehidupan nyata, bukannya berhenti sampai pada tingkat slogan seperti beberapa waktu yang lalu. Oleh karena itu, Ilmu Administrasi Publik berkepentingan untuk mengambil peran mewujudkannya.
Peranan administrasi publik dalam menata pemerintahan harus dapat terimplementasikan dalam bentuk kebijakan publik, baik dalam prosesnya, pelaksanaannya maupun evaluasinya, yang dapat direalisasikan dalam kehidupan bermasyarakat, berbangsa dan bernegara, sehingga akan terasa makna perannya tersebut. Bagaimana implementasi kebijakan publik tersebut, dicoba diuraikan dalam pembahasan selanjutnya.
Administrasi publik merupakan tempat para administrator sebagai pelaksana kebijakan-kebijakan untuk melaksanakan tugas-tugas negara. Waldo dalam Silalahi (2003:9) mengemukakan : “Administrasi adalah suatu daya upaya manusia yang kooperatif yang mempunyai tingkat rasionalitas tinggi”. Dalam kaitan ini, makna yang dapat diambil dari berbagai pengertian di atas, bahwa Administrasi, Administrasi Negara (Public Administration) dan pembuatan (administrator) atau pelaksanaan (implementasi) kebijakan adalah merupakan suatu kesatuan yang tidak dapat dipisahkan. Semua kebijakan yang muncul tiada lain karena sesuatu hal atau dalam mengatasi masalah-masalah, kesulitan-kesulitan agar sedapat mungkin dipecahkan.

Fayol dalam Robbins terjemahan Pasolong (2010:380) mengemukakan prinsip-prinsip administrasi sebagai berikut : 

1. Pembagian pekerjaan,
2. Wewenang,

3. Disiplin,

4. Kesatuan komando,

5. Kesatuan arah,

6. Mengalahkan kepentingan individu untuk kepentingan umum,

7. Pemberian upah,

8. Pemusatan,

9. Rentang kendali,

10. Tata tertib,

11. Keadilan,

12. Stabilitas pada jabatan personal,

13. Inisiatif,

14. Rasa persatuan. 

Prinsip-prinsip administrasi tersebut di atas mengarahkan kepada peningkatan masalah efisiensi administrasi, karena dengan efisiensi diperkirakan akan dapat meningkatkan tujuan organisasi sesuai dengan rencana yang telah ditentukan sebelumnya. 

Administrasi publik (public administration) yang lebih dikenal di Indonesia dengan istilah administrasi negara, adalah salah satu aspek dari kegiatan pemerintah. Administrasi publik merupakan bagian dari ilmu administrasi yang erat kaitannya dengan aktivitas Negara, kekuasaan dan politik. Dalam kaitan ini Pfiffner (1975:4) menyatakan sebagai berikut : “Public administration involves the implementation of public which has been determine by representative political bodie”s. pengertian di atas menurut peneliti bahwa administrasi publik meliputi implementasi kebijakan pemerintah yang telah ditetapkan oleh badan-badan perwakilan politik. Administrasi publik sangatlah berpengaruh tidak hanya terhadap tingkat perumusan kebijakan, melainkan pula pada tingkat implementasi kebijakan, karena memang adminstrasi publik berfungsi untuk mencapai tujuan program yang telah ditentukan oleh pembuat kebijakan politik suatu negara.
2.1.7 Lingkup Administrasi dan Manajemen

Administrasi dan manajemen dalam suatu organisasi harus bergerak ditempat yang serba terbatas. Oleh karena itu, administrasi memiliki arti yang sangat luas. Definsi administrasi menurut Siagian (2004:3) yaitu ”Keseluruhan proses kerjasama antara dua orang atau lebih yang didasarkan atas rasionalitas tertentu untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan sebelumnya”. Kerjasama yang dimaksud menurut penulis adalah dalam kerangka mencapai tujuan organisasi yang telah ditentukan sebelumnya.

Atmosudirdjo (1998:46) menyebutkan bahwa “administrasi adalah penyelenggaraan bersama atau proses kerja sama antara sekelompok orang-orang secara tertentu untuk mencapai suatu tujuan yang telah ditentukan dan direncanakan sebelumnya”. Pendapat dari Simon dalam Handayaningrat (1996:3) yaitu “Administration as the activities of group cooperating to accomplish common goals”. Sedangkan pendapat White (1968:11) yaitu “Administration is a process common to all group effort, public or private, civil or militery, large scale or small scale etc”. Definisi-definisi para ahli tersebut adalah bahwa administrasi merupakan satu kesatuan yang tidak terpisahkan dalam kerangka mencapai tujuan yang telah direncanakan dan ditentukan sebelumnya. 

Fungsi administrasi dan manajemen menurut Siagian (2004:103) yaitu ”Fungsi-fungsi organik” dan “Fungsi-fungsi pelengkap". Keduanya memiliki kesamaan kepentingan dan saling mendukung dalam aktivitas kerja secara operasional. Fungsi organik yaitu seluruh fungsi yang mutlak harus dijalankan administrasi dan manajemen. Ketidak mampuan untuk menjalankan fungsi organik akan mengakibatkan kematian organisasi. Fungsi-fungsi organik administrasi dan manajemen menurut Siagian (2004:103) adalah ”Perencanaan, pengorganisasian, pemberian motivasi, pengawasan dan penilaian”. Sedangkan yang dimaksud dengan fungsi pelengkap adalah fungsi yang walaupun tidak mutlak harus ada, tetapi sangat berpengaruh terhadap kelancaran dalam pelaksanaan kegiatan untuk mencapai tujuan dengan secara efektif dan efisien.
Fungsi pelengkap dalam administrasi dan manajemen ini meliputi sistem kerja, prosedur kerja dan tata kerja. Definisi ketiga unsur tersebut menurut LANRI (1997:247) yaitu :
1. Sistem kerja adalah rangkaian pekerjaan yang meliputi langkah-​langkah pekerjaan yang meliputi langkah-langkah pekerjaan yang berkaitan dalam bentuk prosedur kerja dan tata kerja secara tertib dan teratur.

2. Prosedur kerja adalah urutan langkah-langkah pekerjaan keterampilan yang berkaitan satu sama lain, dilakukan oleh lebih dari satu orang pekerjaan yang membentuk cara-cara pencapaian tujuan secara bertahap dari suatu kegiatan.

3. Tata kerja adalah pekerjaan yang berkaitan satu sama lain sehingga adanya suatu urutan tahap demi tahap serta jalan yang harus ditempuh dalam rangka penyelesaian sesuatu bidang tugas.
Sistem kerja, prosedur kerja dan tata kerja tersebut adalah rangkaian atau langkah-langkah kerja yang harus ditempuh dalam kerangka mencapai tujuan. Administrasi merupakan kegiatan yang sangat luas dalam penyelenggaraan negara sebagaimana dikemukakan Soedjadi (1989:17) yaitu :

Penyelenggaraan administrasi dalam suatu organisasi hanrs menjadi satu kesatuan dengan penyelenggara manajemen. Penyelenggara administrasi sering disebut dengan administrator dan penyelenggara manajemen sering disebut manajer. Keduanya tidak dapat dipisahkan karena administrasi memiliki peran sebagai proses dan manajemen memiliki peran sebagai alat yang harus bergerak dalam satu wadah yaitu organisasi.

Penyelenggaraan administrasi dalam suatu organisasi dapat berlangsung dengan efektif harus diimbangi dengan sumber-sumber yang lengkap dan tepat. Sumber administrasi dalam organisasi, menurut Siagian (2004:27) adalah sebagai berikut :

1. Man (sumber daya manusia dengan keahlian tertentu sesuai dengan kebutuhan organisasi dalam mencapai tujuan).

2. Money (modal dalam bentuk uang untuk berbagai bentuk biaya, balk penggajian, pengadaan alat dan bahan, penyediaan sarana dan prasarana dll).

3. Materials (alat untuk melaksanakan pekerjaan sebagai media yang digunakan untuk melakukan semua kegiatan oleh manusia).

4. Minute (waktu pelaksanaan pekerjaan, disesuaikan dengan target dan input lainnya untuk mewujudkan output yang ditentukan dalam rencana).

5. Methods (cara kerja yang digunakan untuk kelangsungan pekerjaan yang tertib dan teratur).

Sumber–sumber manajemen tersebut tidak dapat terpisahkan satu sama lain dalam penyelenggaraan administrasi supaya dapat berlangsung secara efektif dan efisien.
2.1.8 Lingkup Manajemen Sumber Daya Manusia

Aset organisasi paling penting yang harus dimiliki oleh suatu instansi atau lembaga pemerintah adalah aset manusia dari organisasi dan apabila dari persfektif organisasi maka pegawai adalah merupakan sumber daya. Menurut Sinamora (1995:2) filosofi sumber daya manusia adalah:

1. Karyawan dipandang sebagai suatu investasi yang jika dikembangkan dan dikelola secara efektif akan memberikan imbalan bagi organisasi dalam bentuk produktivitas yang lebih besar

2. Manajer membuat berbagai kebijakan, program dan praktit yang memuaskan baik bagi kebutuhan ekonomi maupun bagi kepuasan pribadi karyawan

3. Manajer menciptakan lingkungan kerja yang di dalamnya para karyawan didorong untuk mengembangkan dan menggunakan keahlian serta kemampuannya semaksimal mungkin

4. Program dan praktik personalia diciptakan dengan tujuan agar terdapat keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan kebutuhan organisasi.

Hal tersebut dapat dijelaskan bahwa sumber daya manusia memegang peranan penting dalam membentuk dan mencapai tujuan suatu organisasi, sehingga manusia memang sepantasnya harus mendapatkan suatu kewajaran dan keadilan dalam memperjuangkan haknya apabila menjadi seorang pegawai pada suatu instansi dimana pegawai tersebut bekerja, tetapi pegawai juga harus memenuhi kewajiban sebagai seorang pegawai dan mempunyai motivasi dalam menyelesaikan tugas dan fungsi dari pegawai tersebut yang akan mempengaruhi kepada kinerja dimana pegawai bekerja.

Menurut Simamora (1995:6) bahwa:

 Manajemen adalah suatu proses bekerja dengan dan melalui orang lain secara efisien dan efektif untuk mencapai tujuan organisasi dengan menggunakan sumber daya yang terbatas dalam lingkungan yang berubah.

Manajemen sumber daya manusia diartikan sebagai pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan terhadap individu anggota organisasi atau kelompok yang menyangkut sistem perencanaan, penyusunan personalia (staffing), pengembangan karyawan, pengelolaan karier, evaluasi kinerja dan kompensasi karyawan

Makna dari pengertian manajemen diatas dapat dijelaskan bahwa manajemen memberikan gambaran manusia memerlukan orang lain dalam mencapai tujuan atau sasaran dari suatu organisasi, yang mana dalam manajemen memerlukan suatu integrasi dari berbagai sumber daya dalam pelaksanaan tugas dalam rangka pencapaian tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Sedangkan manajemen sumber daya manusia yang dimaksud adalah bagaimana cara mendayagunakan dan mengembangkan sumber daya manusia yang tersedia dengan melakukan perencanaan pegawai, melakukan pendidikan dan pelatihan dalam rangka pengembangan sumber daya manusia dan melakukan pengelolaan sumber daya manusia agar menunjang kepada kinerja pegawai dalam rangka mewujudkan sasaran dari organisasi. Selain pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia, para karyawan/pegawai mengharapkan kinerja yang dilakukan pegawai secara optimal akan berkorelasi dengan imbalan yang diperoleh dari organisasi, sehingga pegawai termotivasi untuk melakukan pekerjaannya secara efektif dan efisien dalam mencapai tujuan yang diharapkan pegawai. 

Sesuai dengan pendapat Siagian (2009:294) teori kaitan imbalan dan prestasi yang menyatakan, motivasi seseorang sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang bersifat internal maupun eksternal yang terdiri dari:

1. Sifat internal:

2. Persepsi seseorang mengenai diri sendiri

3. Harga diri

4. Harapan pribadi

5. Kebutuhan

6. Kepuasan kerja

7. Prestasi kerja yang dihasilkan dan 

Faktor eksternal yang turut mempengaruhi motivasi seseorang adalah:

1. Jenis dan sifat pekerjaan

2. Kelompok kerja di mana seseorang bergabung

3. Organisasi tempat bekerja

4. Situasi lingkungan pada umumnya

5. System imbalan yang berlaku dan cara penerapannya

Selain penjelasan dan uraian di atas  Siagian (2009:40) menyatakan pula bahwa dalam pembahasan manajemen sumber daya manusia adalah sebagai berikut:

Benang merah yang selalu tampak dalam pembahasan manajemen sumber daya manusia adalah bahwa karena manusia merupakan unsur terpenting dalam setiap dan semua organisasi, keberhasilan organisasi mencapai tujuan dan berbagai sasaran serta kemampuannya dalam menghadapi tantangan, baik yang sifatnya eksternal maupun internal, sangat ditentukan oleh kemampuan mengelola sumber daya manusia dengan setepat-tepatnya.
Pada manajemen sumber daya manusia menurut Sedarmayanti (2007:18), aktifitas pokok manajemen sumber daya manusia adalah terdiri dari:

1. Organisasi
2. Hubungan ketenagakerjaan

3. Pemberdayaan

4. Manajemen kinerja

5. Pengembangan sumber daya manusia

6. Manajemen imbalan

7. Hubungan karyawan

Tanggung jawab pokok manajamen sumber daya manusia menurut Sedarmayanti (2007:19) adalah:
1. Mendukung pencapaian strategi dan tujuan organisasi

2. Memastikan nilai tambah diperoleh dari semua aktivitas sumber daya manusia

3. Mendasari program perubahan budaya

4. Membebaskan dan mengembangan kapasitas manusia yang melekat pada manusia

5. Mengembangkan proses memaksimalkan kontribusi orang

6. Memungkinkan orang yang memilikimpotesi mendapatkan prespektif organisasi dan manajemen pada awal karier mereka

7. Menanamkan pembelajarran dan pengembangan yang berkelanjutan untuk semua orang

8. Mendesain, menerapkan dan mengelola system untuk memastikan akses kepada pengalaman yang relevan
9. Memberikan pelatihan keterampilan spesifik

10. Merekrut, mengembangkan dan melatih orang dengan kombinasi tepat dari pengetahuan khusus mengenai cara melakukan pekerjaan dan keterampilan yang lebih luas, serta sikap yang diperlukan agar sesuai permintaan bidang usaha yang berubah

11. Mengelola karyawan yang semakin beragam dengan pola karier, aspirasi dan kesetian yang berbeda

12. Mengelola hubungan karyawan (dalam skala luas) , secara kolektif dan individu, serta mempertahankan komitmen ketika terjadi perubahan

13. Mendesain, mengimplementasikan dan mengelola imbalan serta system manajmen kinerja yang mengatur dan memotivasi orang, baik secara individu dan dalam tim, terhadap prioritas usaha dan hasil

14. Mempertahankan dan memperbaiki kesejahteraan karyawan, baik fisik dan mental dengan memberikan kondisi kerja layak, serta dukungan keamanan dan keselamatan.

Berdasarkan pernyataan-pernyataan para ahli tentang manajemen sumber daya manusia, peneliti dapat jelaskan secara ringkas bahwa pengelola sumber daya manusia harus melakukan tugas pokok dari manajemen sumber daya manusia dalam rangka pengembangan sumber daya manusia dengan melaksanakan  perencanaan sumber daya manusia, memberikan atau melakukan pendidikan dan pelatihan yang harus diberikan kepada pegawai sesuai dengan tingkat kebutuhannya serta mengelola sumber daya manusia dan sistem kinerja yang baik untuk memotivasi  pegawai agar terbentuk dalam dirinya suatu persaingan yang sehat  dalam rangka mendapatkan suatu kedudukan atau jabatan pada organisasi tertentu, sehingga akan meningkatkan kinerja pegawai dalam pencapaian tujuan dan sasaran-sasaran organisasi yang telah ditetapkan. 
2.1.9 Lingkup Pengembangan Sumber Daya Manusia
Pelaksanakan pembangunan, ada dua faktor yang harus dimiliki yaitu sumber daya alam dan sumber daya manusia, yang mana kedua faktor tersebut saling mendukung karena bagaimana melimpahnya sumber daya alam tetapi tidak didukung oleh sumber daya manusia untuk mengolahnya, maka akan sia-sia saja. Notoatmodjo (2003 : 57) menyatakan bahwa :

Pengembangan sumber daya manusia secara makro adalah suatu upaya untuk mengembangkan kualitas atau kemampuan sumber daya manusia, agar mampu mengolah dan mengelola sumber daya alam, sehingga dapat digunakan untuk kesejahteraan masyarakat sebagai tujuan akhir dari pembangunan, sedangkan secara mikro di dalam suatu organisasi atau institusi, bentuk dari sumber daya manusia itu adalah tenaga kerja, pegawai atau karyawan. Pegawai sebagai sumber daya manusia dalam suatu organisasi atau institusi sangat penting bagi peningkatan produktivitas atau kemajuan suatu organisasi atau institusi tersebut. 
Bagaimana canggihnya sarana dan prasarana organisasi atau institusi tanpa ditunjang oleh kemampuan karyawan atau pegawainya sebagai sumber daya manusianya, niscaya organisasi atau institusi itu tidak akan dapat maju dan berkembang. Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia (human resources development) dapat dilihat secara makro. Menurut pendapat Notoatmodjo (2003:63), menyatakan bahwa : 
Suatu proses peningkatan kualitas atau kemampuan manusia dalam rangka mencapai suatu tujuan pembangunan bangsa, sedangkan secara mikro adalah suatu proses perencanaan pendidikan, pelatihan dan pengelolaan tenaga kerja untuk mencapai suatu hasil yang optimal, sehingga secara jelasnya pengertian dan hakikat dari pada pengembangan sumber daya manusia dalam suatu organisasi atau institusi secara mikro adalah upaya untuk merencanakan (planning), meningkatkan kemampuan (education and training) dan mengelola (management) tenaga kerja atau pegawai, sehingga diperoleh produktivitas yang tinggi.

Hal ini menunjukkan kemampuan intelektual akademik, empiris yang bermuara pada kemampuan berfikir maupun bertindak secara proporsional. Lain hal nya dengan penelitian-penelitian lainnya. Peneltian ini, menitikberatkan pada profesionalitas, keterampilan dan akses maupun kredibilitas yang dimiliki pegawai agar pegawai dapat menunjukkan kemampuan maupun kehandalan dalam proses kerja maupun dalam menghasilkan pekerjaan.
Ndraha (1999:23) memberikan terminologi Sumber Daya Manusia (Human Resources) adalah “penduduk yang siap, mau dan mampu memberi sumbangan terhadap usaha pencapaian tujuan organisasional (the people who are ready, willing and able to constribute to organizational goals)”. Sedangkan dalam ilmu kependudukan, konsep ini dapat disejajarkan dengan konsep tenaga kerja (manpower) yang meliputi angkatan kerja (labor force) dan bukan angkatan kerja. Istilah sumber daya manusia atau pegawai biasanya digunakan terhadap tenaga organik tingkat menengah (white collar) ke atas dan biasanya lazim dikenal di lingkungan publik.

Menurut Sedarmayanti (2007:72), memberikan penguatan pengertian dari pengembangan sumber daya manusia adalah merupakan bagian dari aktivitas sumber daya manusia untuk melakukan :

a. Pembelajaran organisasi dan individu

b. Pengembangan manajemen, memberi peluang belajar dan pengembangan

c. Manajemen karier merencanakan dan mengembangkan karier orang secara potensial

Proses penyelenggaraan pemerintah yang merupakan bagian serta mempunyai peranan yang sangat dominan terutama untuk menentukan hal-hal prinsip yang sangat menyangkut kepentingan umum. Kebijakan yang diambil oleh Pemerintah dapat bersumber dari masyarakat dan dimanfaatkan sebesar-besarnya untuk masyarakat, dan dapat pula berfungsi untuk mengatasi konflik yang terjadi di masyarakat, hal tersebut bisa terjadi karena ada masukan atau informasi dari masyarakat.
Setiap organisasi  memberikan kesempatan berprestasi yang sama kepada seluruh pegawainya. Untuk mencapai prestasi kerja, memiliki sikap kemandirian yang tinggi, mampu bekerja keras, disiplin dalam menggunakan waktu kerja, memiliki dedikasi yang tinggi, berani dalam mengambil keputusan dan dapat melakukannya, mengetahui apa yang diinginkan dan lebih mengetahui apa yang harus dilakukan untuk mencapai prestasi yang diinginkan.

Pemikiran tentang Pengembangan Sumber Daya Manusia. Tentunya manusia dimaksud adalah manusia yang berkualitas. Sehingga mampu menciptakan keunggulan kompetitif. Menurut Sedarmayanti (2007 : 120) dilatarbelakangi oleh empat hal, yaitu :

1. Melalui upaya pembangunan, potensi sumber daya manusia diarahkan menjadi kekuatan di bidang ekonomi, social budaya, politik dan pertahanan keamanan yang nyata, didukung oleh sumber daya manusia berkualitas, memiliki kemampuan memanfaatkan, mengembangkan dan menguasai ilmu pengetahuan serta teknologi.

2. Sumber daya manusia dipandang sebagai unsur yang sangat menentukan dalam proses pembangunan, terutama di Negara yang sedang berkembang. Hal ini berkaitan dengan pengalaman Negara industri baru yang menunjukan bahwa pertumbuhan bersumber dari pertumbuhan masyarakat (efisiensi) yang didukung oleh sumber daya manusia yang berkualitas.

3. Adanya anggapan bahwa sumber daya manusia lebih penting dari sumber daya alam. Menurut pendapat ini, Negara yang miskin sumber daya alamnya, tetapi tinggi tingkat kualitas sumber daya manusianya ternyata lebih maju daripada Negara yang kaya sumber daya alam tetapi kurang mementingkan sumber daya manusia.

4. Pada pembangunan jangka panjang tahap I, pembangunan lebih di titik beratkan pada pembangunan sumber daya alam, sedangkan dalam pembangunan jangka panjang tahap II (1994-2018) perlu diadakan penyempurnaan, dalam arti bahwa pembangunan dikonsentrasikan pada pengembangan dan pendayagunaan sumber daya manusia untuk menghasilkan pertumbuhan ekonomi yang maksimal.

Sumber daya manusia sangat dibutuhkan untuk mengisi pembangunan, hanya manusia yang berkualitas yang dapat bersaing dan memenangkan persaingan itu, makanya diperlukan pengembangan sumber daya manusia agar manusia berkualitas, sehingga dapat bersaing untuk mengisi pembangunan.
Pengembangan Sumber Daya Manusia (Human Resources Development) yaitu merupakan konteks perubahan, pembelajaran dan perbaikkan dengan upaya perbaikkan terorganisasi diarahkan baik secara instrinsik maupun ekstrinsik. Intervensi, program, strategi dan alokasi sumber daya diputuskan untuk tujuan akhir tertentu yang dikerjakan secara individu, kelompok dan perbaikkan organisasional. Pembelajaran dan perbaikkan awalnya akan berada pada pribadi, kemanapun pribadi itu pergi pengembangan akan tetap bersamanya, dan mereka mempunyai peluang untuk melanjutkan perilaku dalam cara baru dan yang telah diperbaiki dalam hubungan interpersonalnya dalam lingkup sosial dan pekerjaannya. Pelaksanaan perbaikan menghasilkan sinergi pola baru perilaku, layanan dan produk, perbaikan tidak selalu jelas jika perbaikan tersebut secara terus menerus dengan memisahkan kelompok atau organisasi
Penguatan tentang penjelasan dari Pengembangan Sumber Daya Manusia (Human Resources Development) meliputi pelatihan, pendidikan dan pengembangan. Lingkungan Sumber Daya Manusia meliputi pengembangan organisasi, program bantuan untuk pegawai dan kualitas kehidupan kerja. Pengembangan Sumber Daya Manusia memastikan bahwa pelatihan dan pengembangan ditekankan untuk mengatasi kekurangan dan pendidikan dan memaksimalkan kemungkinan pertumbuhan dan kemajuan individu serta organisasi

Pengembangan Sumber Daya Manusia (Human Resources Development) sebagai penggunaan pelatihan dan pengembangan yang disatukan, pengembangan organisasi dan karier untuk memperbaiki keefektifan individu, kelompok dan organisasi. Mendapatkan sumber daya manusia aparatur yang berkualitas serta digunakan untuk keberhasilan organisasi serta memiliki kemampuan yang sesuai dengan bidang tugasnya, maka dibutuhkan rencana pengembangan sumber daya manusia yang tepat. Pelatihan dan pengembangan SDM penting dalam sebuah organisasi karena keduanya merupakan cara yang digunakan oleh organisasi untuk mempertahankan tujuan organisasi, menjaga dan memelihara pegawai publik dalam organisasi dan sekaligus meningkatkan keahlian para pegawai untuk kemudian dapat meningkatkan kinerja organisasi. Pengembangan didasarkan pada kenyataan bahwa seorang pegawai akan membutuhkan serangkaian pengetahuan, keahlian dan kemampuan yang berkembang supaya bekerja dengan optimal.
Winardi (2009:53) menjelaskan bahwa :
Pengembangan Sumber Daya Manusia (Human Resources Development) adalah sebagai bidang studi dan tanggungjawab praktis untuk membantu perkembangan kapasitas pembelajaran pada tingkat individu, kelompok dan organisasi untuk jangka panjang. Hal ini meliputi, tapi tidak terbatas pada pelatihan, pengembangan karier dan perkembangan organisasi.
Pendapat tersebut di atas menurut pemikiran peneliti bahwa pengembangan sumber daya manusia tidak lain adalah untuk dapat membantu terhadap perkembangan pegawai, agar pengetahuan, keahlian dan kemampuan dapat berkembang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Soemardjan dalam Sedarmayanti (2007:121) mengutarakan bahwa manusia yang berkualitas adalah manusia pembangunan yang memiliki ciri sebagai berikut :
1. Mempunyai kepercayaan atas dirinya sendiri, tidak boleh rendah diri yang menimbulkan sikap pasrah atau menyerah pada nasib, sehingga menjadi pasif atau apatis terhadap kemungkinan perbaikan nasibnya.

2. Mempunyai keinginan yang kuat untuk memperbaiki nasibnya

3. Mempunyai watak yang dinamis antara lain:

a. Memanfaatkan setiap kesempatan yang menguntungkan. 

b. Mampu memecahkan persoalan hidup yang dihadapi.

c. Selalu siap menghadapi perubahan sosial budaya yang terjadi dalam masyarakat.

4. Bersedia dan mampu bekerja sama dengan pihak lain atas dasar pengertian dan penghormatan hak serta kewajiban masing-masing pihak.

5. Mempunyai watak yang bermoral tinggi, antara lain : jujur, menepati janji, serta peka terhadap hak dan kepentingan pihak lain. 
Pengembangan sumber daya manusia di segala bidang merupakan salah satu upaya yang wajib dilakukan bagi terciptanya sumber daya manusia yang berkualitas, memiliki kemampuan memanfaatkan, mengembangkan dan menguasai ilmu pengetahuan serta teknologi. Meningkatkan kualitas sumber daya manusia untuk dapat memenuhi tantangan peningkatan perkembangan yang semakin cepat, perlu dilakukan secara terus menerus sehingga menjadikan sumber daya manusia tetap merupakan sumber daya yang produktif.

Peneliti mengemukakan pendapat sebagai landasan teoritis tentang sumber daya manusia harus memiliki keterampilan, pengetahuan, dan sikap menurut Sedarmayanti (2007:99-100) adalah :

Keterampilan, pengetahuan dan sikap yang disyaratkan untuk menduduki jabatan tertentu harus dimiliki oleh pegawai yang ada. Hal tersebut akan menunjukkan tingkah laku dan kualitas sumber daya manusia yang berkaitan dengan keprofesionalan, yang mana kesemuanya sangat berperan terhadap mewujudkan produktivitas individu, kelompok dan organisasi. Seleksi dan penempatan pegawai hendaknya dilakukan dengan memilih dan menentukan pegawai yang memenuhi kriteria yang ditetapkan, memperhatikan kemampuan pegawai (dalam hal ini keterampilan, pengetahuan dan sikap) yang dimiliki sesuai dengan karakteristik tugas yang akan diberikan kepada pegawai yang bersangkutan.

Pengembangan sumber daya manusia dalam istilah lain disebut pengembangan personel (Personnel Development). Pegawai sebagai sumber daya manusia tidak sekedar dituntut prestasi kerja melainkan perlu juga diberi kesempatan untuk terlibat dalam organisasi sebagaimana menurut Timpe dalam Simamora (2004:11) sebagai berikut :

1. Tugas mereka menarik dan bervariasi serta mencakup unsur belajar, tantangan, dan tanggung jawab.

2. Mereka cukup diberi informasi, dukungan, dan wewenang untuk melakukan pekerjaan.

3. Mereka ikut membuat keputusan yang berdampak pada pekerjaan. 

4. Mereka mengerti bagaimana pekerjaan mereka masuk dalam kerangka pekerjaan seluruhnya.

5. Mereka diperlukan sebagai individu yang penting.
Manusia adalah mahluk sosial dan cenderung berkelompok-kelompok baik di kantor atau di masyarakat, sehingga perlu ditingkatkan kualitasnya yang berkaitan dengan profesinya agar dapat bekerja secara efektif, efisien, produktif, dan berkualitas. Kartasasmita dalam Sedarmayanti (2007:123), menyatakan bahwa :

Pengembangan sumber daya manusia harus mengarah kepada kebutuhan pembangunan. Dengan demikian ada keterkaitan yang kuat antara pembangunan kesempatan kerja dengan penyediaan tenaga kerja. Sumber daya manusia yang berkualitas bukan hanya akan mampu mengisi lapangan kerja yang terbuka, tetapi akan mampu pula menciptakan dan memperluas kesempatan kerja.
Kemampuan pegawai sebagai sumber daya manusia dalam suatu organisasi sangat penting dan keberadaannya bagi peningkatan produktifitas kerja di lingkungan organisasi. Manusia merupakan salah satu unsur terpenting yang menentukan berhasil tidaknya perusahaan mencapai tujuan dan mengembangkan misinya. Sumber daya manusia yang berkualitas sangat menunjang organisasi untuk dapat lebih maju dan berkembang. Dengan demikian perlu secara terus menerus diadakan pengembangan sumber daya manusia yang tepat, sesuai dengan tuntutan secara terus menerus. Beberapa asumsi tentang perilaku manusia sebagai sumber daya yang mendasari pentingnya penilaian prestasi kerja. Asumsi tersebut menurut Custway dalam Sedarmayanti (2007:133) adalah sebagai   berikut :

1. Setiap orang ingin memiliki peluang untuk mengembangkan kemampuan kerjanya sampai tingkat yang maksimal.

2. Setiap orang ingin mendapat penghargaan apabila ia dinilai melaksanakan tugas dengan baik.

3. Setiap orang ingin mengetahui secara pasti tentang karier yang akan diraihnya apabila ia dapat melaksanakan tugasnya dengan baik.

4. Setiap orang ingin mendapat perlakuan yang obyektif dan penilaian atas dasar prestasi kerjanya.

5. Setiap orang bersedia menerima tanggung jawab yang lebih besar. 

6. Setiap orang pada umumnya tidak hanya melakukan kegiatan yang sifatnya rutin.
Berdasarkan asumsi tersebut dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja merupakan hal yang penting bagi suatu organisasi untuk pengembangan sumber daya manusia karena kegiatan dengan penilaian prestasi kerja, akan dapat memperbaiki keputusan pimpinan dan memberi umpan balik kepada karyawan terhadap kegiatan mereka. Pengertian pengembangan sumber daya manusia menurut Sedarmayanti (2007:8) sebagai berikut :

Dapat disimpulkan bahwa pengembangan sumber daya manusia secara mikro adalah suatu proses perencanaan pendidikan, pelatihan, dan pengelolaan tenaga atau karyawan untuk mencapai suatu hasil optimal. Hasil ini dapat berupa jasa atau benda atau uang.
Uraian tersebut jelas bahwa untuk meningkatkan kemampuan seseorang harus diikut sertakan pendidikan dan latihan agar dapat diperoleh hasil pekerjaan yang optimal, sehingga dapat meningkatkan efektivitas kerja pegawai. Setiap pegawai memiliki kemampuan yang beragam dan berbeda satu sama lainnya yang disebabkan oleh berbagai faktor baik latar belakang pendidikan, pengalaman, dan masa kerja, sehingga organisasi harus dapat menghargai perbedaan kemampuan pegawainya tersebut sebagai suatu investasi sumber daya manusia. Nawawi (2005:19-20) mengemukakan bahwa :

Sumber daya manusia di sebuah organisasi/perusahaan harus bekerja secara proaktif, dengan tidak sekedar menggantungkan pada faktor keberuntungan. Banyak kesempatan bisnis yang dapat dimanfaatkan, jika informasinya diperoleh secara baik. Untuk itu Sumber Daya Manusia di sebuah organisasi/perusahaan tidak dapat lagi berperilaku ibarat pemain sepak bola yang ingin memenangkan pertandingan dengan hanya menjadi penunggu bola, tetapi harus proaktif menjemput bola.

Kemampuan untuk merespons kesempatan ada dengan memberdayakan pegawai yang memiliki kemampuan tersebut sangat diperlukan organisasi, namun organisasi juga perlu memperhatikan dan menghargai keadaan tersebut dengan memberikan motivasi kepada pegawainya agar lebih maju dalam melaksanakan tugas pokoknya. Setiap organisasi perlu memberikan kesempatan berprestasi yang sama kepada seluruh pegawainya. Untuk mencapai prestasi kerja, memiliki sikap kemandirian yang tinggi, mampu bekerja keras, disiplin dalam menggunakan waktu kerja, memiliki dedikasi yang tinggi, berani dalam mengambil keputusan dan dapat melakukannya, mengetahui apa yang diinginkan dan lebih mengetahui apa yang harus dilakukan untuk mencapai prestasi yang diinginkan.

Timpe dalam Simamora (2004:72) mengemukakan bahwa :

Penghargaan individual ditentukan secara terpisah bagi setiap pegawai berdasarkan tingkat performa yang ditunjukkan masing-masing pegawai. Jika penghargaan itu dihargai oleh pegawai maka pegawai akan menyadari bahwa penghargaan tergantung dari tingkat performa tertentu, dan bila pegawai merasa bahwa performa yang diminta itu ada dalam batas kemampuannya maka pegawai akan termotivasi untuk berperilaku yang perlu agar dapat menunjukkan performa.
Kesempatan berprestasi bagi pegawai dapat dilakukan melalui pelaksanaan tugas pokoknya. Organisasi memberikan tugas dan kepercayaan kepada pegawai sebanyak-banyaknya sehingga pegawai berani bertanggung jawab untuk melaksanakan dengan sebaik-baiknya yang akhirnya pegawai memberikan laporan, dan pimpinan menilai apakah bawahan telah tepat sasaran dan tepat waktu dalam menjalankan pekeijaan tersebut.

Pegawai diberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerjanya, misalkan diberikan kesempatan untuk mendapatkan pendidikan formal yang kebih tinggi dalam melanjutkan pendidikan ke SLTA, S1, S2 dan S3. Namun demikian dalam sistem kepegawaian juga perlu diberikan diklat kedinasan sebagaimana dikemukakan pada Peraturan Pemerintah Nomor 101 Tahun 2000 tentang Pendidikan dan Pelatihan bagi Pegawai Negeri Sipil sebagai berikut :

Dalam rangka untuk menciptakan sumber daya manusia aparatur yang memiliki kompetensi diperlukan peningkatan mutu profesionalisme, sikap, pengabdian, dan kesetiaan pada perjuangan bangsa dan Negara, semangat kesatuan dan persatuan, serta pengembangan wawasan Pegawai Negeri Sipil melalui Pendidikan dan Pelatihan yang merupakan bagian tidak terpisahkan dari usaha pembinaan Pegawai Negeri Sipil secara menyeluruh.
Peningkatan kemampuan sumber daya mannusia yang mempunyai kompetensi dan profesionalisme serta pembentukan sikap, setiap Pegawai Negeri Sipil diwajibkan mengikuti pendidikan dan pelatihan sesuai bidang tugasnya masing-masing. Menumbuhkan dan mengembangkan kerjasama tentunya harus berdasarkan pada prinsip saling menghargai satu sama lain dan menghargai kekurangan dan kelebihan orang lain. Kerja tim lebih baik dilihat dari unsur kebersamaan dalam melakukan pekerjaan yang mempunyai nilai kebersamaan melakukan kerjasama dalam suatu organisasi.

Pimpinan harus memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karir dan pengupahan berdasarkan kontribusi yang terbaik dan persaingan yang fair. Pegawai senantiasa menginginkan suatu perlakuan yang sama dengan pegawai lainnya, hal ini merupakan suatu kebutuhan organisasi. Penghargaan dan hukuman yang diberikan karena hasil kerja yang sukses atau yang gagal harus dihubungkan dengan selayaknya yang dikaitkan dengan hasil pekerjaan yang dilakukannya. Artinya harus ada penghargaan yang besar untuk hasil kerja yang besar dan sebaliknya harus diberikan hukuman yang ringan bagi mereka yang mengalami kesalahan ringan. Orang yang sungguh-sungguh mempunyai motivasi cenderung menuju situasi dimana mereka dengan segera dapat memperoleh umpan balik pada hasil kerja mereka. Orang yang berhasil adalah orang yang suka mengetahui secara terus menerus dan melakukan pekerjaanya dengan sebaik-baiknya dan mengiginkan suatu umpan balik sedemikian rupa untuk menjadi kenyataan.
Suatu pekerjaan tim diperlukan desain sebagaimana dikemukakan oleh Nawawi (2005 : 157) sebagai berikut :

Pembentukan tim kerja baik yang bersifat permanen maupun temporer dilakukan untuk menyelesaikan satu set pekerjaan. Desain ini disebut juga tim kerja dengan manajemen sendiri, yang anggotanya dalam bekerja sama harus mengatur sendiri manajemen dan kegiatannya, tanpa terikat dan dipengaruhi oleh para manajer unit kerja tertentu. Tim temporer antara lain berbentuk panitia ad hoc, komite, komisi, satuan tugas, tim kerja, kelompok kerja, dan lain-lain yang dibubarkan kembali setelah tugasnya selesai.
Kerjasama tim baik temporer maupun permanen sangat penting dalam suatu organisasi dalam rangka pencapaian tujuan yang telah ditentukan, karena tidak ada manusia yang bisa hidup sendirian tentunya perlu ada kerja sama. Contoh lain dalam permainan sepak bola, kalau bekerja sendirian tentunya tidak akan berhasil dan akan lebih baik hasilnya dengan melalui kerjasama. Sumber daya manusia (SDM) paling menentukan dibandingkan dengan mesin atau perangkat apapun yang ada dalam suatu lembaga organisasi. Belum dapat dibayangkan apabila suatu kegiatan organisasi dapat berjalan lancar tanpa ada sumber daya manusia di dalamnya. Suatu organisasi akan lumpuh dan tidak dapat berbuat apa-apa bila tidak ditunjang oleh adanya sumber daya manusia yang berkemampuan melakukan tugasnya.
Saydam (2005:5) mengungkapkan bahwa : “Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan terjemahan dari human resources, yang berarti sama dengan manpower yang tidak lain dari pengertian personnel = personalia pegawai”. Sedangkan menurut menurut Siagian (2007:32) mengungkapkan bahwa :

Sumber daya manusia (SDM) adalah sumber daya yang terdapat dalam organisasi yang meliputi manusia yang bekerja (disebut juga personil, tenaga kerja, pekerja atau karyawan) dan sebagai potensi manusiawi sebagai penggerak organisasi dalam mewujudkan eksistensinya.

Pendapat di atas dapat diambil makna bahwa Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan potensi yang merupakan aset dan berfungsi sebagai modal (non material/non finansial) di dalam organisasi, yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata secara fisik dan non fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi. Sedangkan menurut Ensiklopedia Bahasa Indonesia (2004:475) menjelaskan bahwa :

Sumber daya manusia (kadang disingkat SDM) adalah potensi yang terkandung dalam diri manusia untuk mewujudkan perannya sebagai makhluk sosial yang adaptif dan transformatif yang mampu mengelola dirinya sendiri serta seluruh potensi yang terkandung di alam menuju tercapainya kesejahteraan kehidupan dalam tatanan yang seimbang dan berkelanjutan.

Manusia merupakan faktor penting dalam organisasi, baik organisasi usaha, sosial maupun pemerintahan. Bahkan tidak sedikit perusahaan yang menempatkan manusia sebagai asset utama dalam filosofi dasarnya. Kegiatan usaha termasuk dalam ruang lingkup ekonomi, tetapi manusia yang menjalankan usaha tersebut bukan sekedar faktor ekonomi atau faktor produksi semata. Manusia justru merupakan unsur penting yang menentukan kelangsungan hidup kegiatan usaha sekaligus merupakan makhluk hidup yang mempunyai kebutuhan serta keinginan untuk berkembang. Sebagaimana yang diungkapkan Siagian (2009:31) bahwa :

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah faktor sentral dalam suatu organisasi. Apapun bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan misinya dikelola dan diurus oleh manusia. Jadi, manusia merupakan faktor strategis dalam semua kegiatan institusi/organisasi.

Sumber Daya Manusia yang dimaksud merupakan unsur penting dalam melaksanakan kelangsungan organisasi terutama dalam kerangka melaksanakan tujuan organisasi. Menurut Mondy dan Noe dalam Simamora (2004:280) mengungkapkan bahwa pengembangan sumber daya manusia adalah upaya manajemen yang terencana dan dilakukan secara terencana berkesinambungan untuk meningkatkan kompetensi pekerja dan untuk kerja organisasi melalui program:

1. Pelatihan : Meliputi aktivitas-aktivitas yang berfungsi meningkatkan untuk kerja seseorang dalam perkerjaan yang sedang dijalani.

2. Pendidikan : Mencakup kegiatan-kegiatan yang diselenggarakan untuk meningkatkan kompetensi menyeluruh seseorang (Overall Competence) dalam arah tertentu dan berada diluar lingkup pekerjaan yang ditanganinya saat ini.

3. Pengembangan : Meliputi pemberian kesempatan belajar yang bertujuan untuk mengembangkan individu, tetapi tidak dibatasi perkerjaan tertentu pada saat ini atau masa yang akan datang.

Suatu organisasi yang ingin maju dan tumbuh harus selalu melaksanakan pengembangan sumber daya manusia secara terus menerus. Hal ini disebabkan perubahan yang terjadi dalam ilmu dan teknologi selalu berkembang terus dan perlu dicermati oleh suatu organisasi. Agar organisasi tersebut tidak ketinggalan atau ditinggalkan dalam perkembangan keadaan yang bergulir terus itu, maka organisasi tersebut harus mengikuti perubahan keadaan tersebut.

Pengelolaan sumber daya manusia yang ideal dalam organisasi diupayakan dengan menciptakan kesempatan kepada manusia dalam organisasi tersebut untuk berkembang sesuai dengan kebutuhan serta keinginan sebagai manusia kerja. Pemenuhan kebutuhan untuk berkembang ini akan memberikan kesempatan yang lebih luas kepada personil untuk berprestasi atau menunjukkan produktivitas yang tinggi, sejalan dengan tujuan organisasi atau perusahaan. Sumber daya manusia menurut Sedarmayanti (2007:99) adalah :

Potensi tingkah laku dan kualitas yang berkaitan dengan keprofesionalan yang berperan terhadap perwujudan produktivitas individu, kelompok, dan organisasi. Selanjutnya pembinaan sumber daya manusia perlu dilakukan secara terus menerus, sesuai dengan kebutuhan organisasi, tuntutan perkembangan lingkungan, serta kemampuan prestasi pegawai. Untuk memelihara pegawai perlu dilakukan dengan mengacu pada sistem, prosedur, metode yang mampu menjamin terciptanya suasana kerja yang kondusif, sehingga pegawai dapat memberikan prestasi kerja secara optimal.
Upaya meningkatkan mutu tenaga kerja untuk memenuhi tantangan peningkatan peran serta, efisiensi dan produktivitas dan menjadikan sumber daya manusia sebagai sumber pertumbuhan yang efektif. Semuanya berhubungan dengan pemberian bantuan dari para pegawai tersebut dapat berkembang ke tingkat kecerdasan dan pengetahuan serta kemampuan yang lebih tinggi. Berkaitan dengan hal tersebut, maka hanya di negara yang yang memiliki sumber daya manusia yang berkualitas yang mampu memenangkan persaingan tersebut, karena kunci kemampuan sumber daya manusia adalah manusia yang berkualitas sehingga menciptakan keunggulan kompetitif.

Pemikiran tersebut di atas menjadi falsafah dasar dalam menjalankan usaha pengembangan sumber daya manusia, sehingga dalam bidang manajemen dan pengembangan sumber daya manusia haruslah berpegang pada "to get the right and actualized man in the right place". Siagian (2007:107) mengungkapkan bahwa fungsi-fungsi pengembangan sumber daya manusia meliputi :

1. Pengembangan SDM melalui Pelatihan
Pelatihan-Pelatihan dalam tugas dilakukan bagi para karyawan/pegawai yang sedang bertugas atau berdinas dalam perusahaan, yang bertujuan mempertinggi kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan.
2. Pengembangan SDM melalui Built in Training (BIT) 
Pelatihan yang berkesinambungan dan melekat dengan tugas dari atasan, untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan standar uraian pekerjaan yang sudah ditetapkan sebelumnya. Pelatihan ini diselenggarakan di tempat kerja, dalam waktu pendek dan pengajarnya adalah atasan langsung.

3. Pengembangan SDM melalui Penugasan. 

Tugas-tugas yang diberikan yang menghendaki pengembangan poteni diri para pegawai. Pemberian tuga merupakan kegiatan yang baik, diberikan oleh seorang atasan kepada bawahannya, sehingga dengan pelaksanaan tugas itu yang bersangkutan akan tertantang untuk mengerahkan segala kemampuan yang ada pada dirinya.

4. Pengembangan SDM melalui Mutasi dan Promosi 

Proses kegiatan yang dapat mengembangkan posisi atau status seorang karyawan/pegawai dalam suatu organisasi, karena mutasi dan promosi merupakan kekuatan yang sanggup mengubah poisi karyawan, maka dikatakan bahwa mutasi dan promosi merupakan salah satu cara yang paling ampuh dalam mengembangkan SDM dalam lingkungan organisasi.

5. Pengembangan SDM melalui Pengembangan Karir 
Merupakan proses dan kegiatan mempersiapkan seorang karyawan untuk menduduki jabatan dalam organisasi, yang akan dilakukan di masa datang. Dengan pengembangan tersebut tecakup pengertian bahwa organisasi tersebut telah menyusun perencanaan sebelumnya tentang cara-cara yang perlu dilakukan untuk mengembangkan karir.

6. Pengembangan SDM melalui Gugus Kendali Mutu (GKM) 

Mendayagunakan seluruh kemampuan, pikiran, ide kreatifnya, dan sebagainya untuk melakukan berbagai perbaikan di tempat kerjanya, sehingga pengembangan ini tidak sekedar faktor produksi dan bekerja saja, tetapi diberi kesempatan untuk berpikir tentang pekerjaannya.

7. Pengembangan SDM melalui Pengawasan dan Pengendalian 

Kegiatan yang dilakukan untuk mengendalikan pekerjaan yang dilakukan, agar proses pekerjaan itu sesuai dengan hasil yang diinginkan, dan mencegah terjadinya penyimpangan dalam melaksanakan pekerjaan. Para bawahan selalu mendapat pengarahan dan bimbingan dari atasan, cenderung melakukan kesalahan dibandingkan dengan pegawai yang tidak selalu mendapat pengarahan dan bimbingan.
Kemampuan pegawai sebagai sumber daya manusia dalam suatu organisasi sangat penting dan keberadaannya bagi peningkatan produktivitas kerja di lingkungan organisasi. Manusia merupakan salah satu unsur terpenting yang menentukan berhasil tidaknya perusahaan mencapai tujuan dan mengembangkan misinya. Oleh karena itu sumber daya manusia yang berkualitas sangat menunjang organisasi untuk dapat lebih maju dan berkembang. Pengembangan sumber daya manusia di segala bidang merupakan salah satu upaya yang wajib dilakukan bagi terciptanya sumber daya yang berkualitas, memiliki kemampuan memanfaatkan, mengembangkan dan menguasai ilmu pengetahuan serta teknologi. 
2.1.10 Lingkup Motivasi Pegawai
Manusia adalah mahluk sosial dan secara naluri manusia itu ingin hidup berkelompok yang menumbuhkan dan timbulnya organisasi-organisasi atau lembaga sosial di masyarakat. Dalam suatu organisasi tiap individu mempunyai berbagai macam kebutuhan material, kebendaan maupun kebutuhan non material. Manusia baik secara individu ataupun kelompok seyogyanya mampu mencukupi kebutuhan-kebutuhan tersebut, oleh karena itu pegawai harus bekerja dan berusaha serta untuk itu diperlukan kemampuan yang lebih sesuai dengan pengembangan ilmu pengetahuan serta perlu dikembangkan secara professional oleh suatu lembaga atau institusi.

Kemampuan sumber daya manusia (pegawai) di suatu organisasi atau institusi, agar pegawai mampu menyesuaikan diri dengan tuntutan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi perlu dikembangkan, sehingga dengan meningkatnya kemampuan sumber daya manusia (pegawai) diharapkan akan meningkatkan efisiensi kerja, yang berarti produktivitas akan meningkat, dan pemenuhan kebutuhan fisik pegawai akan lebih terjamin, bahkan meningkat

Secara naluri manusia membutuhkan rasa aman (safety need), untuk itu maka manusia ingin bebas dari segala bentuk ancaman, baik ancaman fisik maupun ancaman psikologis dan sosial. Salah satu tugas pemerintah dengan aparat-aparat keamannya mempunyai kewajiban untuk memberikan rasa aman kepada pegawainya, yang berarti mempunyai tugas harus melindungi. Bagi seorang pegawai disuatu organisasi atau institusi, rasa aman ini juga harus diterima, bebas dari bentuk ancaman dan perlakuan yang tidak manusiawi, sehingga sumber daya manusia dapat berkembang dengan baik dan ini memerlukan upaya pengembangan sumber daya manusia.
Kebutuhan bersifat sosial adalah kebutuhan manusia sebagai mahluk sosial yang ingin berkelompok, sehingga dalam masyarakat setiap orang adalah bagian dari kelompok atau organisasi atau seseorang bisa menjadi bagian dari beberapa organisasi untuk menyalurkan keinginan, cita-cita atau perasaan lain sebagai mahluk sosial. Lembaga atau institusi kerja adalah kelompok atau organisasi masyarakat, sehingga instansi dapat merupakan tempat kebutuhan sosial bagi para pegawainya. Pengelolaan pegawai yang baik merupakan manifestasi pengembangan sumber daya manusia apabila instansi di tempat mereka bekerja merupakan suatu tempat yang dapat memenuhi kebutuhan sosial bagi para pegawainya
Memperjelas uraian tersebut dapat digambarkan sebagai berikut :

· Self Actualization

· Esteem Needs

· Social Needs

· Safety Needs

· Basic Needs

Sumber : Maslow dalam Kartasapoetra (1996:453)
Gambar 2.1 Lima Tingkatan Kebutuhan

Manusia yang pada hakikatnya ingin dihargai dan memperoleh pengakuan dari orang lain atau dari kelompoknya maupun dari luar kelompoknya, berari dia mempunyai harga diri di dalam kelompoknya ataupun di luar kelompoknya. Kebutuhan yang bersifat pengakuan dan penghargaan dari orang lain adalah merupakan peningkatan harga diri dari orang tersebut dan berarti status sosial dari orang itu menjadi naik. Pada suatu kantor atau instansi, seorang pegawai juga memerlukan suatu pengakuan dan penghargaan. Seberapa rendah atau jabatan sekecil apapun pekerjaan seseorang di suatu kantor, ia perlu memperoleh penghargaan. Penghargaan bukan semata-mata berupa materi atau benda, tetapi juga berupa non materi seperti pujian, sapaan, perhatian dan sebagainya.

Kebutuhan untuk mengembangkan diri (self actualization) merupakan kebutuhan yang paling tinggi yang ingin dicapai manusia. Untuk mencapai upaya tersebut diperlukan pengembangan sumber daya manusia itu sendiri dengan melakukan dan peningkatan di bidang pendidikan  baik bergelar maupun non gelar seperti pelatihan-pelatihan untuk meningkatkan kemampuan dbidang yang menunjang pekerjaannya. Kelima hierarki kebutuhan menurut  Maslow tidaklah merupakan tahapan yang ingin dicapai tapi diupayakan secara simultan yang berarti kebutuhan kedua baru dapat diupayakan apabila kebutuhan  pertama sudah dicapai, kebutuhan ketiga baru dapat diupayakan apabila kebutuhan kedua sudah terpenuhi, hal ini berarti bahwa upaya untuk memenuhi kebutuhan pertama, maka kebutuhan kedua dan kebutuhan sosial lainnya harus diupayakan untuk dipenuhi. Dari uraian tersebut di atas bahwa pengembangan sumber daya manusia baik secara makro maupun mikro adalah merupakan upaya untuk merealisasikan semua kebutuhan manusia.
Dewasa ini berbagai masalah telah terjadi seperti ada proteksionisme oleh sementara negara industri yang maju misalnya di bidang tekstil dan hasil-hasil pertanian, begitu juga di bidang iptek. Sering terdengar ungkapan bahwa dunia semakin kecil karena berbagai terobosan di bidang teknologi transportasi dan komunikasi. Berbagai masalah lingkungan hidupun, seperti kebocoran ozone, efek rumah kaca, deforestrasi, semakin meluasnya daerah gurun diberbagai bagian dunia, limbah industri, limbah rumah tangga dan sebagainya semakin menarik perhatian banyak pihak di dalam dan di luar lingkungan pemerintahan. 
Gejala lain ialah makin vocalnya berbagai lembaga swadaya masyarakat tentang berbagai aspek kehidupan bermasyarakat, berbangsa dan bernegara. Aspek-aspek kehidupan dan penghidupan yang tampaknya mendapat perhatian lembaga-lembaga tersebut antara lain menyangkut demokratisasi di bidang politik dan ekonomi, keterbukaan dalam interaksi politik dan sosial, hak-hak azasi manusia, pemerataan pembangunan, kesenjangan dan kesetiakawanan sosial, keterkaitan antara pendidikan dan kesempatan kerja, perlindungan terhadap konsumen dan lain-lain.

Berbagai perubahan yang telah, sedang dan akan terjadi nampaknya berkaitan erat dan langsung dengan peningkatan mutu hidup manusia, baik pada tingkat individual, tingkat masyarakat mapun pada tingkat Negara berbangsa.  Dalam menghadapi berbagai tantangan tersebut, bagian atau satuan kerja atau instansi yang mengelola sumber daya manusia yang secara klasik dikenal dengan istilah bagian kepegawaian memainkan peranan yang sangat penting dalam tantangan pencapaian tujuan pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi dan tantangan dalam rangka pencapaian tujuan pribadi para anggota organisasi tersebut. Untuk pengembangan sumber daya manusia diperlukan motivasi dalam rangka peningkatan kemampuan dengan melakukan peningkatan pendidikan, pelatihan dan pengelolaan tenaga kerja untuk mencapai suatu hasil yang optimal

Pengertian motivasi ada beberapa pakar yang membuat dan mendefinisikan dari pengertian motivasi, Siagian (2004:45) mengatakan bahwa :

Daya pendorong yang mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk menggerakkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggungjawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya.
Pendapat tersebut di atas menurut pemikiran peneliti bahwa motivasi kerja merupakan sebuah dorongan terhadap individu pegawai dengan harapan agar mampu menghasilkan prestasi kerja sesuai dengan harapan dan tujuan organisasi. Lebih jauh Winardi (2009 : 112) mengatakan bahwa “istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa Latin yakni movere yang berarti menggerakkan (to move) motivasi mewakili proses-proses psikologikal yang menyebabkan timbulnya, diarahkannya dan terjadinya persistensi kegiatan-kegiatan sukarela (volunter) yang diarahkan kearah tujuan tertentu”. Diperkuat dengan pernyataan dari Adi (1994 : 154) mengatakan bahwa “istilah motivasi berasal dari kata motif yang dapat diartikan sebagai kekuatan yang terdapat dalam diri manusia, yang menyebabkan individu tersebut bertindak atau berbuat”.
Intensitas berhubungan dengan seberapa giat seseorang berusaha, intensitas yang tinggi tidak akan menghasilkan prestasi kerja yang memuaskan kecuali upaya tersebut dikaitkan dengan arah yang menguntungkan organisasi, sehingga perlu mempertimbangkan kualitas serta intensitas upaya yang bersamaan. Ketekunan merupakan dimensi atau ukuran mengenai berapa lama seseorang bisa mempertahankan usahanya. Individu-individu yang termotivasi bertahan melakukan suatu tugas dalam waktu yang cukup lama demi mencapai tujuan mereka

Kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memnuhi kebutuhan individual tertentu. Menurut Gray et. al dalam Winardi (2009:69) pengertian motivasi adalah: “…motivasi merupakan hasil sejumlah proses yang bersifat internal atau eksternal bagi seorang individu, yang menyebabkan timbulnya sikap entusiasme dan presistensi dalam hal melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu”

Proses yang menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya. Intensitas berhubungan dengan seberapa giat seseorang berusaha, intensitas yang tinggi tidak akan menghasilkan prestasi kerja yang memuaskan kecuali upaya tersebut dikaitkan dengan arah yang menguntungkan organisasi, sehingga perlu mempertimbangkan kualitas serta intensitas upaya yang bersamaan. Ketekunan merupakan ukuran mengenai berapa lama seseorang bisa mempertahankan usahanya. Individu-individu yang termotivasi bertahan melakukan suatu tugas dalam waktu yang cukup lama demi mencapai tujuan mereka

Menurut Uno (2010:27) motif adalah daya penggerak dalam diri seseorang untuk melakukan aktivitas tertentu, demi mencapai tujuan tertentu. Motif dapat dibedakan menjadi tiga macam yaitu :

1. Motif biogenetis adalah motif-motif yang berasal dari kebutuhan-kebutuhan organism demi kelanjutan hidupnya, misalnya lapar, haus, kebutuhan akan kegiatan dan istirahat, mengambil nafas, seksualitas dan sebagainya.

2. Motif sosiogenetis, adalah motif-motif yang berkembang berasal dari lingkungan kebudayaan tempat orang tersebut berada, jadi motif ini tidak berkembang dengan sendirinya, tetapi dengan lingkungan kebudayaan setempat seperti keinginan mendengarkan musik, makan coklat dll

3. Motif teologis, dalam motif ini manusia adalah mahluk yang bertuhan, sehingga ada interaksi antara manusia dan Tuhannya, seperti beribadah yang harus dilakukan setiap hari sebagai pengabdian kepada Tuhan YME untuk merealisasikan norma-norma sesuai agamanya.

Sumber yang menimbulkannya, motif dibedakan dua macam yaitu motif instrinsik dan motif ekstrinsik. Berkaitan dengan pengertian motivasi, beberapa psikolog menyebut motivasi sebagai konstruk hipotesis yang digunakan untuk menjelaskan keinginan, arah, intensitas dan keajegan perilaku yang diarahkan oleh tujuan.

Menurut Uno (2010:32) dalam motivasi tercakup konsep-konsep, seperti kebutuhan untuk berprestasi, kebutuhan berafiliasi, kebiasaan dan keingintahuan seseorang terhadap sesuatu dan motivasi adalah : 

Dorongan dasar yang menggerakan seseorang bertingkah laku, dorongan tersebut berada pada diri seseorang yang menggerakan untuk melakukan sesuatu yang sesuai dengan dorongan dalam dirinya atau motivasi adalah kekuatan, baik dari dalam ataupun dari luar yang mendorong seseorang untuk mencapai tujuan tertentu yang telah ditetapkan sebelumnya atau dengan kata lain motivasi adalah dorongan mental terhadap perorangan orang-orang sebagai anggota masyarakat.
Penguatan teori di atas  mencoba memberikan gambaran bahwa motivasi merupakan bagaimana mempengaruhi orang atau orang-orang yang dipimpinnya agar melakukan pekerjaan yang diinginkan, sesuai dengan tujuan tertentu yang ditetapkan lebih dahulu. Proses interaksi ini disebut sebagai produk motivasi dasar (basic motivations process). Kekuatan potensial yang ada dalam diri seorang manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar yang pada intinya berkisar sekitar imbalan moneter dan imbalan non moneter, yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau secara negatif, hal mana tergantung pada situasi dan kondisi yang dihadapi orang yang bersangkutan.

Penjelasan-penjelasan di atas penulis dapat mengambil gambaran  tentang pengertian motivasi adalah suatu perilaku dari seseorang atau individu pegawai yang dapat dikembangkan yang berada pada dirinya atau pengaruh dari luar  untuk mencapai suatu tujuan tertentu, sehingga dapat mempengaruhi hasil kinerjanya dalam rangka meningkatkan kehidupan pribadinya dan atau organisasi atau instansi pegawai berada.
Faktor-faktor yang mempengaruhi pada kompleksitas manusia adalah dapat dilihat dari pada kebutuhannya yang beraneka ragam, baik kebutuhan primer maupun kebutuhan sekunder. Pengertian dari kebutuhan primer adalah semua kebutuhan manusia yang bersifat kebendaan (sandang, pangan dan perumahan); sedangkan yang bersifat sekunder adalah semua kebutuhan manusia yang tidak bersifat kebendaan (keamanan, kebutuhan sosial, pengakuan dan penghargaan dan kesempatan mengembangkan diri). seperti yang dijelaskan Siagian (2004:56) bahwa : ”yang dimaksud dengan kompleksitas kebutuhan manusia dan telah dimaklumi bahwa manusia adalah zoon politicon yang berarti manusia adalah insan politik”. Dalam arti luas politik disini dapat diartikan sebagai percaturan dan pembagian kekuasaan dalam rangka berkehidupan berbangsa dan bernegara. Kehidupan berbangsa dan bernegara akan aman dan tentram apabila semua warganegara menggunakan berbagai jalur yang tersedia itu secara benar dan bertanggungjawab. Salah satu jalur yang tersedia untuk maksud tersebut adalah organisasi politik yang dalam suatu negara demokrasi memang mempunyai hak hidup. Jadi jelas bahwa manusia sebagai mahluk politik dalam usaha memuaskan kebutuhannya pada umumnya menggunakan jalur organisasi, dalam hal ini organisasi politik.

Manusia sebagai mahluk ekonomi, manusia mempunyai berbagai jenis kebutuhan yang pada dasarnya mengejewantah pada kebendaan. Dalam konstalasi kehidupan sekarang ini, seseorang memerlukan uang untuk membeli berbagai bahan yang diperlukannya, sehingga seseorang memerlukan sumber penghasilan bagi dan bagi kebanyakan orang hal itu berarti memiliki pekerjaan melalui mana ia dapat memperoleh penghasilan tertentu. Siagian (2004:59) menyatakan bahwa tingkat penghasilan yang diperoleh seseorang tergantung pada hal-hal sebagai berikut :

1. Situasi perekonomian

2. Keahlian atau keterampilan seseorang yang mungkin “dijualnya”

3. Tersedianya lapangan kerja

4. Kemampuan organisasi memberikan imbalan financial tertentu

5. Tingkatan upah dan gaji yang berlaku pada suatu kawasan dengan memperhitungkan antara lain indeks biaya hidup

6. Tingkat upah dan gaji yang berlaku untuk organisasi-organisasi atau institusi

7. Kebijakan pemerintah yang mengatur masalah-masalah ketenaga-kerjaan seperti upah minimum, keharusan mempekerjakan wanita.
Kebutuhan manusia sebagai mahluk sosial, yaitu manusia pada dasarnya tercermin pada kebutuhan manusia akan kasih sayang antar sesama manusia, seperti keluarga, teman sekerja dan lain lain. Berbagai kebutuhan sosial itu pulalah yang melahirkan berbagai organisasi untuk pemuasan seseorang terpenuhi.


Berdasarkan penjelasan di atas, maka motivasi yang menjadi dasar utama bagi seseorang memasuki berbagai organisasi yaitu dalam rangka usaha seseorang untuk memuaskan kebutuhannya, baik yang bersifat politik, ekonomi, sosial dan berbagai kebutuhan lainnya yang semakin lama semakin komplek. Seseorang menjadi anggota organisasi berangkat dari pertimbangan-pertimbangan yang berorientasi kepada kepentingan diri sendiri, dalam hal pemuasan kebutuhannya. Akan tetapi menjadi anggota suatu organisasi atau institusi tertentu, seseorang menyerahkan sebagian haknya kepada organisasi, misalnya penggunaan sebagian waktu, hak pemanfaatan pengetahuan dan keterampilan karena melalui keanggotaan dalam satu organisasi atau institusi ia akam memperoleh imbalan, baik dalam bentuk upah atau gaji. Pada waktu bersamaan yang bersangkutan akan menyatakan kesediaannya menerima berbagai jenis kewajiban, yang mana kewajiban itu sebagai dasar untuk memperoleh haknya.
Sebagian besar literatur yang membahas konsep motivasi mengelompokkan teori motivasi kedalam dua kategori yakni : kategori isi (content theories) dan kategori proses (Process theories). Teori isi berfokus pada ”apa” yang mendorong manusia melakukan sesuatu kegiatan. Sementara teori proses berfokus pada ”bagaimana” mendorong manusia agar berbuat sesuatu. Kedua pendekatan ini sama pentingnya bagi seorang pimpinan untuk menciptakan perasaan puas dalam bekerja.

Teori yang termasuk ke dalam teori ini yakni : teori X dan teori Y dari Mc Gregor; teori dua faktor dari Federick Hezberg : dan teori prestasi dari Mc Celland, sedangkan yang termasuk kedalam teori proses yakni : teori harapan dari Vroom, teori harapan dari Porter dan Lawler, teori penguatan dari B.F.Skinner dan teori kebutuhan dari Abraham Maslow.

(1) Teori X dan Teori Y dari McGregor

Teori X dan Teori Y ini didasarkan pada asumsi bahwa manusia secara jelas dan tegas dapat dibedakan atas manusia penganut teori X (teori tradisional) dan manusia penganut teori Y (teori demokratik).
a) Teori X

(1) Rata-rata karyawan malas dan tidak suka bekerja;

(2) Umumnya karyawan tidak berambisi mencapai prestasi yang optimal dan selalu menghindarkan tanggung jawabnya dengan cara mengkambinghitamkan orang lain;

(3) Karyawan lebih suka dibimbing, diperintah, dan diawasi dalam melaksanakan pekerjaannya;

(4) Karyawan lebih mementingkan diri sendiri dan tidak memperdulikan tujuan organisasi.

Menurut teori X ini untuk memotivasi karyawan harus dilakukan dengan cara pengawasan yang ketat, dipaksa, dan diarahkan supaya mereka mau bekerja sungguh-sungguh. Jenis motivasi yang diterapkan adalah cenderung kepada motivasi negatif yaitu dengan menerapkan hukuman yang tegas.

b) Teori Y

(1) Rata-rata karyawan rajin dan menganggap sesungguhnya bekerja sama wajarnya dengan bermain-main dan beristirahat.  Pekerjaan tidak perlu dihindari dan dipaksakan, bahkan banyak karyawan tidak betah dan merasa kesal jika tidak bekerja;

(2) Lazimnya karyawan dapat memikul tanggung jawab dan berambisi untuk maju dengan mencapai prestasi kerja yang optimal;

(3) Karyawan selalu berusaha mencapai sasaran organisasi dan mengembangkan dirinya untuk mencapai sasaran itu.  Organisasi seharusnya memungkinkan karyawan mewujudkan potensinya sendiri dengan memberikan sumbangan pada tercapainya sasaran perusahaan.
Menurut teori Y untuk memotivasi karyawan hendaknya dilakukan dengan cara peningkatan partisipasi karyawan, kerjasama, dan keterikatan pada keputusan. Mc. Gregor memandang suatu organisasi efektif sebagai organisasi apabila menggantikan pengawasan dan pengarahan dengan integrasi dan kerjasama serta karyawan ikut berpartisipasi dalam pengambilan keputusan.
(2) Teori Dua Faktor dari Herzberg

Teori Herzberg (1968:46) ini berhubungan dengan masalah kepuasan kerja yang menyimpulkan bahwa “ada 2 (dua) kategori imbalan yang potensial bagi pekerja dan masing-masing faktor itu mempunyai implikasi yang berbeda terhadap kepuasan kerja. Kedua faktor ini adalah faktor-faktor motivator (satisfiers) dan faktor-faktor ​hygiene (dissatisfiers)”.

a) Faktor motivator (satisfiers) adalah faktor-faktor yang terutama berhubungan langsung dengan “isi” pekerjaan (job content) atau faktor-faktor intrinsik. Motivator akan mendorong terciptanya kepuasan kerja, tetapi tidak terkait langsung dengan ketidakpuasan. Contoh dari faktor-faktor ini adalah :

1) Prestasi/Keberhasilan

2) Pengakuan

3) Pekerjaan itu sendiri

4) Tanggung jawab

5) Pengembangan diri.
b) Faktor hygiene (dissatisfiers) adalah rangkaian kondisi yang berhubungan dengan lingkungan tempat pegawai yang bersangkutan melaksanakan pekerjaannya (job context) atau faktor-faktor ekstrinsik. Faktor hygiene ini tidak berhubungan langsung dengan kepuasan kerja, tetapi faktor hygiene berhubungan langsung dengan timbulnya ketidakpuasan kerja (dissatisfier). Contoh dari faktor-faktor ini adalah :

1. Gaji atau upah 

2. Kondisi kerja

3. Kebijakan dan administrasi organisasi

4. Hubungan antar pribadi

5. Kualitas supervise
Menurut hasil penelitian Herzberg ada tiga hal penting yang perlu diperhatikan dalam memotivasi bawahan yang dikutip oleh Hasibuan (2006:176), antara lain sebagai berikut :

(a) Hal-hal yang mendorong karyawan adalah pekerjaan yang menantang yang mencakup perasaan berprestasi, bertanggung jawab, kemajuan, dapat menikmati pekerjaan itu sendiri, dan adanya pengakuan atas semuanya.

(b) Hal-hal yang mengecewakan karyawan adalah terutama faktor yang bersifat embel-embel saja pada pekerjaan, peraturan pekerjaan, penerangan, istirahat, sebutan jabatan, hak, gaji, tunjangan, dan lain-lain.

(c)  Karyawan akan kecewa bila peluang untuk berprestasi terbatas.  Mereka akan menjadi sensitif pada lingkungannya serta mulai mencari-cari kesalahan.
Menurut pendapat di atas, cara terbaik untuk memotivasi pegawai adalah dengan memasukkan unsur tantangan dan kesempatan guna mencapai keberhasilan dalam pekerjaan mereka. Penerapannya dengan pengayaan pekerjaan (job enrichment) yaitu suatu teknik untuk memotivasi karyawan yang melibatkan upaya pembentukan kelompok-kelompok kerja natural, pengkombinasian tugas-tugas, pembinaan hubungan dengan klien, pembebanan vertikal, dan pembukaan saluran balikan.

(3) Teori Motivasi Berprestasi dari Mc Clelland

Menurut Mc Clelland dan Atkinson yang dikutip oleh Marwansyah dan Mukaram (2000:159) “terdapat tiga kebutuhan manusia yang akan menentukan tingkah lakunya, yaitu : kebutuhan akan kekuasaan (need for power); kebutuhan akan afiliasi (affiliation); dan kebutuhan akan keberhasilan (need for achievement)”.

1) Motif kekuasaan merupakan kebutuhan untuk mempengaruhi dan mengendalikan orang lain. Orang yang mempunyai motif kekuasaan yang tinggi sangat memperhatikan kedudukan statusnya. Oleh karenanya ia akan banyak menggunakan waktunya untuk berpikir tentang cara mempengaruhi orang lain. 

2) Motif afiliasi atau persahabatan merupakan kebutuhan untuk membina dan mempertahankan suatu hubungan persahabatan yang akrab dan hangat dengan orang lain. 

3) Motif berprestasi merupakan kebutuhan untuk mengerjakan sesuatu secara lebih baik. Orang dengan motif berprestasi yang tinggi akan lebih banyak berfikir tentang cara pelaksanaan kerja yang lebih baik, hambatan yang mungkin dihadapi, bagaimana perasaan bila berhasil atau gagal. Untuk itu ia akan membuat rencana dengan perhitungan matang. 

Pendapat tersebut mengemukakan bahwa pegawai memiliki cadangan energy potensial. Energy tersebut dilepaskan dan digunakan tergantung pada kekuatan dorongan motivasi pegawai yang bersangkutan dan situasi serta peluang yang tersedia. Energy potensial tersebut didorong oleh motif, harapan, dan insentif.

(4) Teori Harapan (expectancy theory)

Teori harapan ini dikemukakan oleh Vroom yang dikutip oleh Hariandja (2006:327). Vroom mendasarkan teorinya pada tiga konsep penting, yaitu :

(a) Harapan (expectancy) adalah suatu kesempatan yang diberikan terjadi karena perilaku. Harapan mempunyai nilai yang berkisar dari nol yang menunjukkan tidak ada kemungkinan bahwa suatu hasil akan muncul sesudah perilaku atau tindakan terntentu, sampai angka positif satu yang menunjukkan kepastian bahwa hasil tertentu akan mengikuti suatu tindakan atau perilaku. Harapan dinyatakan dalam probabilitas (kemungkinan).

(b) Nilai (valence) adalah akibat dari perilaku tertentu mempunyai nilai/martabat tertentu (daya atau nilai memotivasi) bagi setiap individu tertentu.

(c) Pertautan (instrumentality) adalah persepsi dari individu bahwa hasil tingkat pertama akan dihubungkan dengan hasil tingkat kedua.
(5) Teori Pengharapan dari Porter & Lawler

Menurut Porter dan Lawler yang dikutip oleh Hariandja (2006:328), performance merupakan fungsi dari effort, ability, dan role perception.

P
=  Performance (Unjuk Kerja, hasil kegiatan seseorang)

E 
=  Effort (Upaya yang dikerahkan baik fisik maupun mental)

A
=  Ability (Kemampuan yang dimiliki)

 R
= Role perception (Persepsi seseorang tentang tugas/peran yang harus dilakukannya)

(6) Teori Penguatan (Reinforcement) dari Skinner

Teori Reinforcement mendasarkan diri pada konsep Law of effect yang menyatakan bahwa perilaku yang memunculkan konsekuensi positif atau menyenangkan cenderung akan diulangi, sementara perilaku dengan konsekuensi negatif atau tidak menyenangkan kecil kemungkinannya untuk diulangi. Teori ini seringkali disebut sebagai operant conditioning theory atau behaviorism.

Teori penguatan ini menyatakan bahwa perilaku manusia dapat dijelaskan oleh konsekuensi-konsekuensi yang timbul dari perilaku tersebut. Dengan kata lain konsekuensi dari perilaku seseorang pada situasi tertentu akan mempengaruhi perilakunya dimasa yang akan datang pada situasi yang sama. Menurut Skinner yang dikutip oleh Marwansyah dan Mukaram (2000:162) diuraikan beberapa dimensi dari motivasi kerja yaitu :

(a) Motif (Motif) yaitu suatu perangsang keinginan (want) dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang. Setiap motif memiliki tujuan tertentu yang ingin dicapai. Seperti Kebutuhan ekonomis, rasa aman dalam bekerja, kepuasan dalam melaksanakan pekerjaan, mengembangkan diri untuk berkarier dan memperoleh kemajuan, rasa ingin tahu pekerjaan, menggunakan cara-cara baru, melaksanakan suatu pekerjaan dengan rekan-rekan.

(b) Harapan (Expectancy) adalah suatu yang akan diaraih apabila pekerjaan dilakukan memenuhi atau melebihi standar kinerja yang telah ditetapkan. Seperti adanya kebijakan atasan, adil dalam segala bidang, adanya jaminan keamanan, adanya penghargaan prestasi kerja. 

(c) Insentif (Incentive) adalah imbalan atau prestasi yang ditunjukkan oleh pegawai yang bersangkutan. Seperti gaji yang sepadan, jaminan kesehatan, pemberian bonus, jaminan hari tua.
Dimensi dari motivasi tersebut di atas merupakan konsekuensi dari perilaku seseorang pada situasi tertentu untuk mempengaruhi perilakunya sesuai dengan motif, harapan dan insentif nya. 

(7) Teori Kebutuhan dari Maslow

Maslow dalam Thoha (2008:22) mengemukakan bahwa hirarki kebutuhan manusia adalah sebagai berikut :

a) Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan fisik, bernapas, seksual.  Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut juga sebagai kebutuhan yang paling dasar.

b) Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup.

c) Kebutuhan untuk merasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk diterima oleh kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai dan dicintai.

d) Kebutuhan Penghargaan diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati, dan dihargai oleh orang lain.

e) Kebutuhan untuk mengaktualisasi diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, dan potensi.  Kebutuhan untuk berpendapat dan mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan kritik terhadap sesuatu.
Hirarki kebutuhan mengikuti teori jamak yaitu seseorang berperilaku atau bekerja, karena adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhan.   Maslow berpendapat, jika kebutuhan yang pertama telah dipenuhi, kebutuhan tingkat kedua akan muncul menjadi yang utama. Selanjutnya jika kebutuhan tingkat kedua telah terpenuhi, muncul kebutuhan tingkat ketiga dan seterusnya sampai tingkat kebutuhan kelima.

Torington, et al. (1989:247-250) menjelaskan bahwa :

The primary needs were physiological and safety. Secondary needs, dealing with the physiological aspects of man, were in three categores: social needs, esteem needs and selfactualisation needs. Maslow contended that individuals tended to move up the hierarchy of needs, and would occasionally move down for brief periods. More significant was that sets of needs came into consideration in sequence, so that until the lowest order nees were satisfied, other were relatively unimportant, but once the lower order needs are satisfied, they lose their potency.

Individu cenderung bergerak ke atas kebutuhan hirarki, dan kadang-kadang akan bergerak ke bawah untuk periode singkat. Lebih signifikan adalah bahwa set kebutuhan dating kepada pertimbangan dalam rangkaian sehingga sampai kebutuhan urutan yang paling rendah dipuaskan, yang lainnya adalah relative tidak penting, tetapi sekali urutan yang lebih rendah dipenuhi, mereka kehilangan potensinya.


Torrington, et al. (1989:248) menjelaskan :

The ranking of these five of needs in a hierarchy is based on two important assumptions. First that a satisfied need is not motivator and second, that as one set of needs becomes satisfied, then the next set of needs becomes dominant. The implications of this for managers are obvios. It is worth trying to provide means for employees satsfy self-actualisation needs if lower level needs have not yet been met. Also it is pointless trying to motivate employees by considering their lower order needs if these are already satisfied. A further dimension is that the level of need satisfaction can vary.

Urutan dari lima set kebutuhan ini dalam suatu hirarki didasarkan kepada dua asumsi penting : pertama, bahwa suatu kebutuhan terpenuhi adalah bukan suatu motivator dan kedua, bahwa sebagai satu set kebutuhan menjadi terpenuhi, kemudian set kebutuhan yang berikutnya menjadi dominan. Implikasi ini bagi para manajer adalah jelas. Itu tidak berguna mencoba untuk menyediakan alat-alat untuk pegawai memenuhi kebutuhan aktualisasi diri, jika kebutuhan tingkat yang lebih rendah belum dipenuhi. Jika itu adalah tidak berarti mencoba untuk “memotivasi” pegawai dengan mempertimbangkan tingkat kebutuhan mereka yang lebih rendah ini telah dipenuhi. Dimensi lebih jauh adalah adalah tingkat pemenuhan kebutuhan dapat bervariasi. 

Torgersen dan Weinstock (1972:258) mengemukakan bahwa :

The principcipal hypothesis of integrative leadership is that all of the major kinds of human needs can be somewhat satisfied at work and that the very activity of contribution for organization success can by highly rewarding to the worker. Thus it is believed that an employees needs can be tied to those of the organization, whether he be an operative or a manager. Let us take another look at Maslow’s need hierarchy and indicate how these needs can be satisfied at work.

Pendapat tersebut mengemukakan hipotesis terpenting dari kepemimpinan integratif yaitu bahwa semua jenis utama kebutuhan manusia sedikit dapat dipenuhi di tempat kerja dan kegiatan sangat kontribusi untuk keberhasilan organisasi menjadi sangat menguntungkan/bermanfaat bagi pekerja. Jadi dipercaya bahwa suatu kebutuhan pegawai terikat dengan organisasinya itu, apakah ia seorang operatif atau manajer.
2.1.11 Lingkup Kinerja Pegawai
Awal tahun 1950-an, penilaian kinerja hanya dapat diterapkan dan diterima oleh sejumlah organisasi. Penilaian kinerja hanya digunakan sebagai basis dan acuan pembuatan keputusan bidang administrasi saja, seperti promosi, kenaikan gaji, hukuman (punishment), tetapi lama kelamaan terus berkembang, mulai dekade 1960-an sampai dengan tahun 1970-an, sudah banyak mulai diterima dan digunakan sebagai pengembangan sumber daya manusia dibanyak organisasi.

Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, melainkan selalu berhubungan dengan kepuasan kerja pegawai dan tingkat besaran imbalan yang diberikan, serta dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan dan sifat individu. Sebenarnya pegawai bisa mengetahui seberapa besar kinerja mereka melalui sarana informal, seperti komentar atau penilaian yang baik atau buruk dari atasan, mitra kerja, bahkan bawahan, tetapi seharusnya penilai kinerja juga harus diukur melalui penilaian formal dan terstruktur. Namun, apabila penilaian kinerja tersebut mengacu kepada pengukuran formal yang berkelanjutan, maka penilaian kinerja justru lebih lengkap dan detail karena sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, standar kerja, perilaku dan hasil kerja, bahkan termasuk tingkat absensi pegawai dapat nilai. 

Menurut Moeheriono (2009:77) menyatakan “kinerja berasal dari kata-kata job performance dan disebut juga actual performance atau prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang telah dicapai oleh seseorang pegawai”. Pengertian kinerja atau performance adalah merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi, 

Wibowo (2009:81) memberikan pengertian kinerja adalah :

Tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut dan apa yang dikerjakan serta bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan yang kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.
Aplikasi kombinasi antara sustaining dan accelerating leadership behavior . kedua bentuk perilaku kepemimpinan dapat dimanifestasikan dengan cara yang berbeda. Cara terpenting adalah melalui focus pada action, people atau system, atau kombinasi diantaranya. Menurut Rothwell et al dalam Sofo (1992:23) sebagai berikut : 
Pemahaman kinerja adalah pencapaian hasil-hasil, tujuan akhir yang diarahkan oleh aktivitas-aktivitas (sarana) yang bermanfaat, tindakan yang diambil dan keputusan-keputusan yang diambil untuk mencapai hasil kerja tersebut. Kinerja manusia yang efektif dan efisien adalah hasil keahlian manusia, pengetahuan dan sikap (kompetensi)”
Hasil kerjanya secara kualitas dan kuantitas  yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Schemerhorn (1991:59) menyatakan “performance is formally defined as the quantity and quality of task accomplishment-individual group or organizational”. Jadi kinerja bukan hanya menyangkut kuantitas atau sejumlah hasil yang bisa dihitung, tetapi juga termasuk kualitas atau  mutu pekerja. suatu hasil kerja yang dicapai seseorang melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Ini berarti suatu kinerja adalah gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi seorang pekerja. 
Semakin tinggi ketiga faktor di atas, maka semakin besarlah kinerja pegawai tersebut serta untuk melihat kinerja ini bisa dihitung, maka  dilakukan penilaian atau evaluasi terhadap kinerja tersebut atau penilaian prestasi kerja atau performance appraisal. Kinerja Pegawai merupakan kemampuan individu-individu atau kelompok/tim pegawai di dalam organisasi dapat melaksanakan kerjanya sesuai dengan tujuan dan sasaran yang diharapkan atau direncanakan sebelumnya. Sentono (2003:2) menyatakan mengenai kinerja sebagai berikut :
Kinerja/performance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan moral ataupun etika.

Kinerja mempunyai fungsi sebagai alat untuk meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas, penerapan pengukuran kinerja pada suatu organisasi yang menjadi suatu keharusan. Siagian (2009:135) menyatakan, sebagai berikut : “Penilaian terhadap kinerja mempunyai tujuan untuk me-reward kinerja sebelumnya (to reward past performance), dan untuk memotivasi demi perbaikan kinerja pada waktu yang akan datang (to motivate future performance improvement)”. Organisasi melaksanakan penilaian kinerjanya, maka suatu organisasi perlu membuat suatu sistem yang dapat mendukung proses internalisasi nilai dan sasaran organisasi tersebut, antara lain dengan membuat sistem penilian kinerja.
Faktor-faktor yang menjadi ukuran kinerja pegawai, sesuai dengan batasannya yang beragam dan memiliki keragaman sesuai dengan dimensi yang diinginkan atau dianggap relevan. Faktor-faktor yang dijadikan ukuran kinerja menurut pendapat Davis (1995:484) adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation) yang dirumuskan sebagai berikut: Human performance = Ability + Motivation. Kinerja merupakan masalah penting dalam kegiatan manajemen, karena ini dapat dijadikan umpan balik bagi para pengelola dan para pembuat keputusan. 
Sektor publik merupakan sektor yang selalu mengalami tekanan untuk terus dapat meningkatkan kegiatannya dan memberikan pelayanan secara optimal kepada masyarakat.  Dalam kaitan ini, pengukuran kinerja  merupakan alat yang bermanfaat dalam usaha mencapai tujuan tersebut, karena melalui pengukuran kinerja dapat  dilakukan proses penilaian terhadap pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan dan pengukuran kinerja dapat memberikan penilaian yang obyektif  dalam pengambilan keputusan. 

Pengukuran kinerja, memperoleh hasil yang maksimal, maka secara konseptual dibutuhkan strategi-strategi untuk mencapai keberhasilan pengukuran kinerja tersebut. Strategi yang dimaksud, menurut Schermerhorn dalam Winardi (2009:72) antara lain meliputi :

a. Melibatkan Pimpinan Puncak, Keterlibatan  pimpinan  puncak  dalam  kegiatan  pengukuran  kinerja  sangat diperlukan. Karena secara psikologis, komitmen manajemen puncak terhadap pengembangan  dan  penggunaan pengukuran kinerja   merupakan   elemen terpenting  bagi suksesnya sistem pengukuran kinerja.

b. Sense of Urgency, Dorongan untuk maju secara lebih agresif kearah peningkatan pengukuran kinerja dan sistem manajemen kinerja secara umum merupakan akibat dari kejadian yang tidak menyenangkan yang terjadi berulang-ulang, yaitu suatu kondisi yang mengancam eksistensi suatu oganisasi. 

c. Keselarasan dengan Arah Stratejik, Sistem pengukuran kinerja akan sukses apabila strategi organisasi dan pengukuran kinerja berkaitan, yaitu selaras dengan tujuan organisasi secara komprehensip.  

d. Kerangka Kerja Konseptual, sistem pengukuran kinerja suatu organisasi sebaiknya menjadi bagian integral dalam keseluruhan proses manajemen dan secara langsung dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi yang mendasar. Salah satunya dapat dilakukan melalui kerangka kerja yang bersifat konseptual, seperti:

a) Ukuran-ukuran penyeimbang,

b) Sistem matrik,

c) Penentuan target, 

d) Penentuan tujuan dan sebagainya 

e. Komunikasi, merupakan hal penting dalam penciptaan dan pemeliharan sistem pengukuran kinerja. Komunikasi sebaiknya dilakukan dari berbagai arah (multidirectional), berasal dari top down, bottom up dan secara horizontal berada didalam dan lintas organisasi.  

f. Keterlibatan Karyawan, merupakan suatu cara terbaik dalam menciptakan budaya yang positif untuk menghasilkan pengukuran kinerja. 
Perencanaan kinerja adalah mendesain kegiatan yang harus dilaksanakan yaitu bagaimana menyediakan sumber daya yang diperlukan dan kapan harus dilakukan untuk mencapai tujuan organisasi Sebelum  melakukan perencanaan kinerja, terlebih dahulu harus ditetapkan apa yang menjadi tujuan dan sasaran dari pada organisasi pada berbagai tingkatan

Kinerja merupakan kegiatan pengelolaan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Wibowo (2009 : 14) Tujuan kinerja terbagi menjadi beberapa factor yaitu a) pengertian tujuan; b) tingkat tujuan; c) integrasi tujuan; d) karakteristik tujuan yang efektif ; e) tujuan memfasilitasi kinerja; f) kesalahan yang harus dihindari. Tujuan adalah apa yang diharapkan untuk dicapai oleh suatu organisasi, fungsi, departemen dan individu dalam suatu periode tertentu. Dengan adanya tujuan memungkinkan pegawai akan mengetahui apa yang diperlukan dari mereka, atas dasar apa kinerja harus dilakukan dan bagaimana kontribusinya akan dinilai. Tujuan dapat dinyatakan sebagai target, yang merupakan hasil yang diharapkan dapat dicapai secara kuantitatif dan terukur
Sasaran kinerja menurut Wibowo (2009 : 21) adalah merupakan suatu pernyataan secara spesifik yang menjelaskan hasil yang harus dicapai, kapan, dan oleh siapa sasaran yang ingin dicapai tersebut diselesaikan. Sifatnya dapat dihitung, prestasi yang dapat diamati dan dapat diukur, jadi sasaran merupakan harapan. Menurut Wibowo (2009 : 21)  Sebagai sasaran, suatu kinerja mencakup unsur-unsur diantaranya :
a. the performers, yaitu orang yang menjalankan kinerja

b. the action atau performance, yaitu tentang tindakan atau kinerja yang dilakukan oleh performer

c. a time element, menunjukan waktu kapan pekerjaan dilakukan

d. an evaluation method, tentang cara penilaian bagaimana hasil pekerjaan dapat dicapai

e. the place, menunjukan tempat dimana pekerjaan dilakukan

Unsur-unsur kinerja di atas menurut pemikiran peneliti bahwa kinerja itu merupakan sebuah output yang dihasilkan oleh pegawai, dengan harapan dapat mencapai hasil kerja yang sesuai dengan tuntutan organisasi. Sasaran kinerja menurut Sedarmayanti (2007 : 67) adalah “membantu kinerja individual dengan sasaran dan taktik tim dan memiliki awal dan akhir, sehingga sasaran kinerja didefinisikan pernyataan kondisi yang aka nada setelah pekerjaan dilaksanakan dan yang bisa diukur secara kuantitatif.” Sasaran kinerja harus sejalan, relevan dan memberikan nilai tambah serta harus terikat dan terkait dengan taktik dan tujuan tim.

Penjelasan di atas dapat diambil gambaran bahwa suatu proses yang harus dilakukan oleh pegawai dan pimpinannya untuk bekerja bersama dalam merencanakan suatu kegiatan yang harus dilakukan dan dapat terukur (kapan, berapa banyak,berapa lama, lokasi atau tempat kegiatan),  untuk mencapai tujuan dan sasaran dari suatu organisasi atau institusi.
Menurut Moeheriono (2009:74) indikator kinerja atau performance indicator adalah : 

1. Sebagai nilai atau karakteristik tertentu yang yang dipergunakan untuk mengukur output atau outcome sesuatu kegiatan; 
2. sebagai alat ukur yang dipergunakan untuk menentukan derajat keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya, 
3. Sebagai ukuran kuantitatif dan kualitatif yang menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi serta 
4. Suatu informasi operasional yang berupa indikasi mengenai kinerja atau kondisi suatu fasilitas atau kelompok fasilitas.
Indikator kinerja menrut Wibowo (2009 : 25) digunakan untuk aktivitas yang hanya dapat ditetapkan secara kualitatif atas dasar perilaku yang dapat diamati Terdapat tujuh indikator kinerja, dua diantaraya mempunyai peran yang sangat penting, yaitu tujuan dan motif, yang mana kinerja ditentukan oleh tujuan yang ingin dicapai dan untuk melaksanakannya diperlukan adanya motif.tanpa dorongan motif untuk mencapai tujuan, kinerja tidak akan berjalan. Namun demikian kierja memerlukan adanya dukungan sarana, kompetensi, peluang, standard an umpan balik, sehingga dapat digambarkan seperti di bawah ini :

Sumber : Hersey dalam Wibowo, 2009.
Gambar 2.3
Indikator Kinerja

Gambar tersebut di atas dapat dijelaskan bahwa secara umum kinerja ditentukan oleh tujuan yang ingin dicapai dan untuk melaksanakannya diperlukan adanya motif. Keberhasilan utama organisasi atau disebut critical success factor (CSF) adalah area yang mengidikasikan kesuksesan kinerja pada unit organisasi. CSF dapat digunakan sebagai indikator kinerja atau sebagai masukan untuk menentukan indikator kinerja. Contoh CSF sebagai masukkan dalam penetapan indikator kinerja seperti pada tabel di bawah ini :

Tabel 2.2 
Penetapan Indikator Kinerja

	No
	Keberhasilan Utama Organisasi (CSF)
	Tujuan Strategis
	Indikator Kinerja

	1
	Layanan berkualitas tinggi dan tepat waktu
	Memantau dan mengendalikan pada pelayanan setiap waktu
	Pelayanan yang tepat waktu

	2
	Pegawai yang berkualitas tinggi
	Memantau proses penerimaan dan seleksi pegawai untuk menghasilkan pegawai yang berkualitas
	Tingkat keterampilan pegawai sesuai dengan tugas pegawai

	3
	Sistem keuangan yang baik dan teratur
	Menciptakan system keuangan yang efektif dan efisien
	Efektivitas system pelaporan keuangan

	4
	Hasil produk yang berkualitas
	Membuat produk yang berkualitas dan dapat diterima pasar
	Jumlah hasill


Sumber : Wibowo (2009:25).
Kegiatan pengumpulan data dan informasi yang relevan dengan sasaran-sasaran atau tujuan program evaluasi. Data yang dikumpulkan dari kegiatan pengukuran ini bersifat absolute atau kuantitatif, tergantung pada kegiatannya, misalnya pengukuran kinerja pada sektor publik, perhitungan jumlah penduduk miskin yang menerima bantuan dana dari pemerintah dll Keberhasilan suatu kinerja akan sangat tergantung dan ditentukan oleh beberapa aspek dalam melaksanakan pekerjaan antara lain kejelasan peran (role clarity), tingkat kompetensi (competencies), keadaan lingkungan (environment) dan faktor lainnya seperti nilai (value), budaya (culture), kesukaan (preference), imbalan dan pengakuan (reward and recognitions).
Timpe (1992:244) menjelaskan tentang penilaian kinerja adalah : “sasaran proses penilaian kinerja adalah membuat pegawai memandang diri mereka sendiri seperti apa adanya, mengenali perbaikan kebutuhan kinerja dan untuk berperan serta dalam membuat rencana perbaikan kinerja”. Evaluasi kinerja jangan dianggap sebagai suatu peristiwa yang terjadi hanya sekali atau dua kali setahun, dimana anda menumpahkan kepada pegawai semua komentar negatif yang anda telah simpan. Bila digunakan sewajarnya, sistem ini dapat menjadi alat motivasi yang sangat baik dan juga meningkatkan hubungan pengawas/pegawai. Untuk memperjelas kajian pustaka sebagaimana dijelaskan sebelumnya, maka dapat dibuat gambar alur berpikir kajian pustaka sebagai berikut : 

Sumber : Diolah Peneliti, 2012.
Gambar 2.4
Alur Berpikir Kajian Pustaka 
Alur berpikir kajian pustaka di atas dapat penulis jelaskan bahwa yang menjadi grand theory dalam penelitian ini adalah administrasi publik, middle range theory adalah prinsip-prinsip administrasi dan manajemen sedangkan yang menjadi operational theory adalah pengembangan sumber daya manusia, motivasi pegawai dan kinerja pegawai.
Administrasi Publik dijadikan sebagai Grant Theori , menurut para ahli antara lain dari Nigro dan Nigro bahwa administrasi publik memiliki peranan penting dalam merumuskan kebijaksanaan pemerintah dan administrasi publik sangat erat berkaitan dengan berbagai macam kelompok swasta dan perorangan dalam menyajikan pelayanan kepada masyarakat (publik). Administrasi negara (public administration) merupakan tempat untuk para administrator sebagai pelaksanan kebijakan-kebijakan untuk melaksanakan tugas negara. Selain Nigro dan Nigro, begitu juga dari Waldo dalam Silalahi menyatakan bahwa administrasi adalah suatu upaya manusia yang kooperatif yang mempunyai tingkat rasional tinggi. Makna dari penjelasan di atas    bahwa administrasi publik dan pemerintah tidak dapat dipisahkan karena admintrasi publik selain mengatur urusan negara, juga merupakan suatu proses yang berkaitan dengn kebijakan yang dibuat oleh pemerintah, sehingga peneliti menggunakan grant theory berdasarkan Nigro dan Nigro serta dari Waldo bisa diaplikasikan.
Administrasi dan manajemen digunakan sebagai middle theory berdasarkan pendapat dari Siagian (2004:3) bahwa administrasi adalah” Keseluruhan proses kerjasama kerjasama antara dua orang atau lebih yang didasarkan atas rasionalitas tertentu untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan sebelumnya”. Kerjasama yang dimaksud menurut penulis adalah dalam kerangka mencapai tujuan organisasi yang telah ditentukan sebelumnya.

Fungsi administrasi dan manajemen menurut Siagian (2004:103) yaitu ”Fungsi-fungsi organik” dan “Fungsi-fungsi pelengkap". Keduanya memiliki kesamaan kepentingan dan saling mendukung dalam aktivitas kerja secara operasional. Fungsi organik yaitu seluruh fungsi yang mutlak harus dijalankan administrasi dan manajemen. Ketidakmampuan untuk menjalankan fungsi organik akan mengakibatkan kematian organisasi. Fungsi-fungsi organik administrasi dan manajemen menurut Siagian (2004:103) adalah ”Perencanaan, pengorganisasian, pemberian motivasi, pengawasan dan penilaian”. Sedangkan yang dimaksud dengan fungsi pelengkap adalah fungsi yang walaupun tidak mutlak harus ada, tetapi sangat berpengaruh terhadap kelancaran dalam pelaksanaan kegiatan untuk mencapai tujuan dengan secara efektif dan efisien.
Atmosudirdjo (1998:46) menyebutkan bahwa “administrasi adalah penyelenggaraan bersama atau proses kerja sama antara sekelompok orang-orang secara tertentu untuk mencapai suatu tujuan yang telah ditentukan dan direncanakan sebelumnya”. 
Fungsi pelengkap dalam administrasi dan manajemen ini meliputi sistem kerja, prosedur kerja dan tata kerja. Definisi ketiga unsur tersebut menurut LANRI (1997:247) yaitu :

1. Sistem kerja adalah rangkaian pekerjaan yang meliputi langkah-​langkah pekerjaan yang meliputi langkah-langkah pekerjaan yang berkaitan dalam bentuk prosedur kerja dan tata kerja secara tertib dan teratur.

2. Prosedur kerja adalah urutan langkah-langkah pekerjaan keterampilan yang berkaitan satu sama lain, dilakukan oleh lebih dari satu orang pekerjaan yang membentuk cara-cara pencapaian tujuan secara bertahap dari suatu kegiatan.

3. Tata kerja adalah pekerjaan yang berkaitan satu sama lain sehingga adanya suatu urutan tahap demi tahap serta jalan yang harus ditempuh dalam rangka penyelesaian sesuatu bidang tugas.

Sistem kerja, prosedur kerja dan tata kerja tersebut adalah rangkaian atau langkah-langkah kerja yang harus ditempuh dalam kerangka mencapai tujuan. Administrasi merupakan kegiatan yang sangat luas dalam penyelenggaraan negara sebagaimana dikemukakan Soedjadi (1989:17) yaitu :

Penyelenggaraan administrasi dalam suatu organisasi harus menjadi satu kesatuan dengan penyelenggara manajemen. Penyelenggara administrasi sering disebut dengan administrator dan penyelenggara manajemen sering disebut manajer. Keduanya tidak dapat dipisahkan karena administrasi memiliki peran sebagai proses dan manajemen memiliki peran sebagai alat yang harus bergerak dalam satu wadah yaitu organisasi.

Penyelenggaraan administrasi dalam suatu organisasi dapat berlangsung dengan efektif harus diimbangi dengan sumber-sumber yang lengkap dan tepat. Sumber administrasi dalam organisasi, menurut Siagian (2004:27) adalah sebagai berikut :

1. Man (sumber daya manusia dengan keahlian tertentu sesuai dengan kebutuhan organisasi dalam mencapai tujuan).

2. Money (modal dalam bentuk uang untuk berbagai bentuk biaya, balk penggajian, pengadaan alat dan bahan, penyediaan sarana dan prasarana dll).

3. Materials (alat untuk melaksanakan pekerjaan sebagai media yang digunakan untuk melakukan semua kegiatan oleh manusia).

4. Minute (waktu pelaksanaan pekerjaan, disesuaikan dengan target dan input lainnya untuk mewujudkan output yang ditentukan dalam rencana).

5. Methods (cara kerja yang digunakan untuk kelangsungan pekerjaan yang tertib dan teratur).

Sumber–sumber manajemen tersebut tidak dapat terpisahkan satu sama lain dalam penyelenggaraan administrasi supaya dapat berlangsung secara efektif dan efisien.

Berdasarkan teori para ahli dan penjelasan diatas, maka administrasi publik merupakan kegiatan yang dilakukan oleh pemerintah guna melayani kepentingan publik. Untuk melayani kepentingan publik maka diperlukan adanya suatu sistem kerja, prosedur kerja dan tata kerja yang menyangkut administrasi dan dalam administrasi diperlukan adanya pengelolaan (manajemen) yang menyangkut perencanaan, pengorganisasian sumber daya manusia, pergerakan (motivasi) maupun pengawasan yang dilakukan oleh seorang manajer. Disamping itu pula untuk mendukung administrasi dan manajemen dalam kerangka mencapai tujuan pelayanan publik diperlukan pengembangan sumber daya manusia yang berkualitas dengan ditopang oleh motivasi pegawai yang optimal dengan tujuan agar kinerja pegawai dapat terlaksana sesuai tujuan organisasi, sehingga peneliti mengambil pengembangan sumber daya manusia, motivasi pegawai dan kinerja pegawai sebagai operasional theori. 
Manajemen sumber daya manusia dijadikan middle theory berdasarkan dari Simamora (1995:7) bahwa:

 Manajemen sumber daya manusia adalah serangkaian keputusan yang mempengaruhi hubungan antara pimpinan dan pegawai, berpengaruh terhadap berbagai pihak yang berkepentingan dalam organisasi serta mempengaruhi kepada efektifitas pegawai dan pmpinan. 
Menurut Siagian (2009:40) menyatakan bahwa:

 Dalam pembahasan manajemen sumber daya manusia bahwa manusia merupakan unsur yang paling penting dalam setiap atau semua organisasi, keberhasilan organisasi mencapai tujuan dan berbagai sasarannya serta kemampuannya menghadapi berbagai tantangan, baik yang bersifat eksternal maupun internal, sangat ditentukan oleh kemampuan mengelola sumber daya manusia dengan setepat-tepatnya
 Manajemen sumber daya manusia menurut Sedarmayanti (2007:19; 287) anatar lain pengembangan sumber daya manusia yang terdiri dari: 

a.Pembelajaran organisasi dan individu, b. Pengembangan manajemen, memberikan peluang belajar dan pengembangan, c. Manajemen karier merencanakan dan mengembangkan karier orang secara potensial . Sedangkan pemberdayaan sumber daya manusia adalah suatu proses kegiatan usaha untuk lebih memberdayakan ”daya manusia” melalui perubahan dan pengembangan manusia itu sendiri, berupa kemampuan, kepercayaan, wewenang dan tanggungjawab dalam rangka pelaksanaan kegiatan-kegiatan organisasi untuk meningkatkan kinerja sebagaimana diharapkan
Pernyataan- pernyataan dari teori para ahil diatas telah lebih memperjelas bahwa  dalam penyelenggaraan administrasi publik diperlukan manajemen sumber daya manusia dimulai dari perencanaan sumber daya manusia, pengembangan sumber daya manusia dengan melakukan pelatihan dan pendidikan bagi pegawai sesuai dengan tingkat kebutuhannya, pemberian motivasi diri untuk peningkatan kinerja pegawai dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran-sasaran organisasi
2.2 Kerangka Berpikir
Perencanaan yang baik akan dapat menghasilkan suatu hasil yang baik pula, jika didukung oleh implementor yang baik. Untuk itu, diperlukan pengembangan terhadap sumber daya manusia menjadi sumber daya yang profesional guna mencapai hasil yang optimal melalui perencanaan yang telah ditetapkan. Pengembangan sumber daya manusia sangat penting karena sumber daya manusia berperan sebagai subjek dalam pembangunan baik secara makro maupun mikro. Sejalan dengan pendapat Notoatmodjo (2003:10) yang menyatakan bahwa “Pembangunan suatu bangsa memerlukan aset pokok yang disebut sumber daya (resources), baik SDA maupun SDM, maka menurut hemat penulis sumber daya manusialah yang lebih penting.” 
Pengembangan sumber daya manusia dapat dilihat secara makro dan mikro menurut Notoatmodjo (2003:10) antara lain :

Pengembangan sumber daya manusia secara makro adalah suatu peroses peningkatan kualitas atau kemampuan manusia dalam rangka mencapai suatu tujuan pembangunan bangsa. Proses peningkatan disini mencakup perencanaan, pengembangan, dan pengelolaan sumber daya manusia.
Pengembangan sumber daya manusia secara mikro, masih suatu proses perencanaan pendidikan dan pelatihan dan pengelolaan tenaga kerja atau karyawan untuk mencapai suatu hasil optimum.Berdasarkan beberapa pengertian tentang pengembangan sumber daya manusia di atas, maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu usaha peningkatan kualitas sumber daya manusia melalui cara-cara tertentu untuk mencapai kinerja yang optimal melalui pendidikan dan pelatihan. Melalui pengembangan ini akan terbentuk sumber  daya manusia yang berkualitas, yang dapat dikatakan sebagai sumber daya yang profesional.
Pengembangan terhadap apapun harus memiliki tujuan, Hasibuan (2006 : 67) menyebutkan, “pengembangan harus bertujuan untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan supaya prestasi kerjanya baik dan mencapai hasil yang optimal”. Kualitas sumber daya manusia ini menyangkut dua aspek yakni aspek fisik (kekuatan fisik), dan aspek non-fisik (kekuatan non-fisik) yang menyangkut kemampuan bekerja, berpikir dan keterampilan-keterampilan lain Secara umum faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan sumber daya manusia dapat dilihat dari aspek internal dan aspek eksternal. Faktor-faktor tersebut turut berperan dalam proses pengembangan sumber daya manusia baik secara makro maupun mikro. Adapun faktor-faktor tersebut antara lain seperti yang diungkap oleh Notoatmodjo (2003:14)  adalah :
1. Faktor Internal

Faktor internal merupakan faktor yang berasal dari dalam, baik dari suatu organisasi ataupun diri pribadi. Namun, dalam hal ini faktor internal lebih ditekankan pada suatu organisasi.

a. Misi dan Tujuan Organisasi

Setiap organisasi mempunyai misi dan tujuan yang ingin dicapai, untuk mencapai tujuan ini diperlukan perencanaan yang baik serta implementasi perencanaan tersebut secara tepat.  
b. Strategi Pencapaian Tujuan

Misi dan tujuan suatu organisasi mungkin mempunyai persamaan dengan organisasi yang lain, tetapi strategi untuk mencapai misi dan tujuan tersebut berbeda. Oleh sebab itu setiap organisasi mempunyai strategi yang tertentu. 

c. Sifat dan Jenis Kegiatan

Sifat dan jenis kegiatan organisasi sangat penting  pengaruhnya terhadap pengembangan SDM dalam organisasi yang bersangkutan. Suatu organisasi yang sebagian besar melaksanakan kegiatan teknis, maka pola pengembangan SDM akan berbeda dengan organisasi yang bersifat ilmiah misalnya. 

d. Jenis Teknologi yang digunakan

Sudah tidak asing lagi bahwa setiap organisasi dewasa ini telah menggunakan teknologi yang bermacam dari paling sederhana sampai yang paling canggih. 
2. Faktor Eksternal

Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari luar suatu organisasi, yang juga perlu diperhatikan untuk keberhasilan perencanaan yang lebih baik.

a. Kebijaksanaan Pemerintah

Keijaksanaan-kebijaksanaan pemerintah,baik yang dikeluarkan melalui perundang-undangan, peraturan-peraturan pemerintah, surat-surat keputusan Menteri atau Pejabat pemerintah, dan sebagainya adalah merupakan arahan yang harus diperhitungkan oleh organisasi. 

b. Sosio-budaya Masyarakat

Faktor sosio-masyarakat tidak dapat diabaikian oleh suatu organisasi. Hal ini dapat dipahami karena suatu organisasi apa pun di dirikan untuk kepentingan masyarakat yang mempunyai latar belakang sosio-budaya yang berbeda-beda. 
c. Perkembangan Ilmu Pegetahuan

Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi di luar organisasi dewasa ini telah sedemikian pesatnya. Sudah barang tentu suatu organisasi harus mengikuti arus tersebut. 
Faktor-faktor tersebut di atas dapat dijelaskan bahwa Pengembangan Sumber Daya Manusia (human resources development) merupakan suatu proses peningkatan kualitas atau kemampuan manusia dalam rangka mencapai suatu tujuan pembangunan bangsa, sedangkan secara mikro merupakan suatu proses perencanaan pendidikan, pelatihan dan pengelolaan tenaga kerja untuk mencapai suatu hasil yang optimal. Dengan demikian secara jelasnya pengertian dan hakikat dari pada pengembangan sumber daya manusia dalam suatu organisasi atau institusi secara mikro adalah upaya untuk merencanakan (planning), meningkatkan kemampuan (education and training) dan mengelola (management) tenaga kerja atau pegawai, sehingga diperoleh produktivitas yang tinggi.

Efektifnya pengembangan sumber daya manusia meliputi dua faktor, Notoatmodjo (2003 : 10-12) menjelaskan mengenai dua faktor pengembangan sumber daya manusia tersebut yaitu sebagai berikut :

a. Faktor Internal, meliputi : 1) misi dan tujuan organisasi, 2) strategi pencapaian tujuan, 3) sifat dan jenis kegiatan, 4) jenis teknologi yang digunakan.

b. Faktor Eksternal, meliputi : 1) kebijaksanaan pemerintah, 2) Sosio-budaya, 3) perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi 

Pengembangan sumber daya manusia secara makro adalah suatu proses peningkatan kualitas atau kemampuan manusia dalam rangka mencapai tujuan pembangunan bangsa. Lebih lanjut Notoatmodjo (2003 : 4) mengemukakan bahwa :

Pengembangan sumber daya manusia secara efektif, dilakukan melalui dimensi-dimensi sumber daya manusia sebagai berikut :

1) Perencanaan (planning)

2) Pendidikan dan pelatihan (education and training)

3) Pengelolaan (management)

Pengembangan sumber daya manusia senantiasa dilakukan secara berkesinambungan dan sistematis dari mulai perencanaan sampai dengan pengelolaannya. Berhasil atau tidaknya pengembangan sumber daya manusia tergantung dari keterkaitan antara berbagai sub elemen di dalam organisasi. Organisasi adalah wadah sebagai tempat untuk proses kerja yang menampung berbagai aktivitas kerja yang selaras dengan tujuan dan sasaran yang hendak dicapai. Berdasarkan pendapat di atas tampak bahwa pengembangan sumber daya manusia dilakukan utuk mengetahui dan memahami kinerja pegawai, sehingga tujuan yang diharapkan dapat tercapai. Hubungan antara pegawai dengan organisasi merupakan suatu yang dinamis yang cenderung berubah-ubah karena berbagai pihak saling menyesuaikan diri dengan harapan-harapannya dengan kontribusi yang ingin diberikan pada pihak lain dalam organisasi.

Pentingnya pengembangan sumber daya manusia dapat dilihat dari bagaimana pelaksanaan strategi dalam bidang pengelolaan manusia yang professional sebagai komponen utama dalam sebuah organisasi. Pengembangan manusia akan berkaitan dengan kemampuan pegawai dalam pelaksanaan pekerjaan di dalam organisasi. Nadler dalam Sofo (2003 :45) menyatakan :

Pengembangan Sumber Daya Manusia (Human Resources Development) yaitu merupakan konteks perubahan, pembelajaran dan perbaikkan dengan upaya perbaikkan terorganisasi diarahkan baik secara instrinsik maupun ekstrinsik. Intervensi, program, strategi dan alokasi sumber daya diputuskan untuk tujuan akhir tertentu yang dikerjakan secara individu, kelompok dan perbaikkan organisasional.

Pembelajaran dan perbaikan awalnya akan berada pada pribadi, kemanapun pribadi itu pergi pengembangan akan tetap bersamanya, dan mereka mempunyai peluang untuk melanjutkan perilaku dalam cara baru dan yang telah diperbaiki dalam hubungan interpersonalnya dalam lingkup sosial dan pekerjaannya. Pelaksanaan perbaikan menghasilkan sinergi pola baru perilaku, layanan dan produk, perbaikan tidak selalu jelas jika perbaikan tersebut secara terus menerus dengan memisahkan kelompok atau organisasi. 
Pengembangan dalam suatu organisasi memerlukan daya pendorong atau motivasi yang mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk menggerakkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggungjawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. 
Menurut Siagian (2004:67) menyatakan bahwa,” ada tiga komponen utama dalam terjadinya motivasi, yaitu kebutuhan, dorongan dan tujuan.” Kebutuhan yang merupakan segi pertama dari motivasi, timbul dalam diri seseorang apabila ia merasa adanya kekurangan dalam dirinya. Dalam pengertian homeostatic, kebutuhan timbul atau diciptakan apabila dirasakan adanya keseimbangan antara apa yang dimiliki dengan apa yang menurut persepsi yang bersangkutan seyogyanya dimilikinya, baik dalam arti fisiologis maupun psikologis.
Intensitas berhubungan dengan seberapa giat seseorang berusaha, intensitas yang tinggi tidak akan menghasilkan prestasi kerja yang memuaskan kecuali upaya tersebut dikaitkan dengan arah yang menguntungkan organisasi, sehingga perlu mempertimbangkan kualitas serta intensitas upaya yang bersamaan.  Ketekunan merupakan dimensi atau ukuran mengenai berapa lama seseorang bisa mempertahankan usahanya. Individu-individu yang termotivasi bertahan melakukan suatu tugas dalam waktu yang cukup lama demi mencapai tujuan mereka

Winkel dalam Uno (2010:15) mengatakan bahwa “motif adalah daya penggerak dalam diri seseorang untuk melakukan aktivitas tertentu”. Lebih jauh Winkel dalam Uno (2010:15) menjelaskan bahwa motif dapat dibedakan menjadi tiga macam yaitu :

· Motif biogenetis adalah motif-motif yang berasal dari kebutuhan-kebutuhan organism demi kelanjutan hidupnya, misalnya lapar, haus, kebutuhan akan kegiatan dan istirahat, mengambil nafas, seksualitas dan sebagainya.

· Motif sosiogenetis, adalah motif-motif yang berkembang berasal dari lingkungan kebudayaan tempat orang tersebut berada, jadi motif ini tidak berkembang dengan sendirinya, tetapi dengan lingkungan kebudayaan setempat seperti keinginan mendengarkan musik, makan coklat dll

· Motif teologis, dalam motif ini manusia adalah mahluk yang bertuhan, sehingga ada interaksi antara manusia dan Tuhannya, seperti beribadah yang harus dilakukan setiap hari sebagai pengabdian kepada Tuhan YME untuk merealisasikan norma-norma sesuai agamanya.

Sumber yang menimbulkannya, motif dibedakan dua macam yaitu motif instrinsik dan motif ekstrinsik. Berkaitan dengan pengertian motivasi, beberapa psikolog menyebut motivasi sebagai konstruk hipotesis yang digunakan untuk menjelaskan keinginan, arah, intensitas dan keajegan perilaku yang diarahkan oleh tujuan. 
Berkaitan dengan motivasi kerja menurut Clelland dalam Siagian (2009:167) menjelaskan bahwa : “Work Motivation is defined as conditions which influence the arousal, direction, and maintenance of behaviors relevant in work settings”. Motivasi kerja didefinisikan sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja.

Lebih lanjut Clelland dalam Siagian (2009:167) mengemukakan faktor-faktor yang berperan dalam motivasi pegawai sehingga mampu memuaskan dan mendorong pegawai untuk bekerja secara optimal  adalah sebagai berikut :

a) Kebutuhan akan prestasi (need for achievement) meliputi dorongan untuk lebih unggul, lebih sukses, menyukai tantangan.

b) Kebutuhan akan kekuasaan (need for power) meliputi kebutuhan untuk menang, kompetisi dan harga diri (prestasi)

c) Kebutuhan akan berafiliasi (need for affiliation) meliputi persahabatan, kerjasama dan adanya hubungan timbal balik

Teori kebutuhan tersebut di atas berhubungan dengan bagian pekerjaan yang dilakukan untuk memenuhi kebutuhan yang diinginkan. Menurut teori kebutuhan, seseorang mempunyai motivasi kalau dia belum mencapai tingkat kepuasan tertentu dengan kehidupannya. Kebutuhan yang telah terpuaskan bukan lagi menjadi motivator. Kebutuhan motivasi menurut Slocum dalam Uno (2010:10) memberikan pendalaman bahwa :
Motivasi merupakan kekuatan yang mendorong seseorang melakukan sesuatu untuk mencapai tujuan. Kekuatan-kekuatan pada dasarnya dirangsang oleh adanya kebutuhan seperti:

1. Keinginan yang hendak dipenuhinya (needs, desires or expectation)

2. Tingkah laku (behavior)

3. Tujuan (goals)
Pendapat tersebut di atas menurut pemikiran peneliti bahwa motivasi tidak lain merupakan dorongan yang menggerakkan seseorang untuk melakukan sesuatu yang sesuai dengan dorongan dalam dirinya, sehingga mampu menghasilkan kinerja pegawai sesuai dengan harapan dan tujuan organisasi.
Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, melainkan selalu berhubungan dengan kepuasan kerja pegawai dan tingkat besaran imbalan yang diberikan, serta dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan dan sifat individu. Sebenarnya pegawai bisa mengetahui seberapa besar besar kinerja mereka melalui sarana informal, seperti komentar atau penilaian yang baik atau buruk dari atasan, mitra kerja, bahkan bawahan, tetapi seharusnya penilai kinerja juga harus diukur melalui penilaian formal dan terstruktur. Namun, apabila penilaian kinerja tersebut mengacu kepada pengukuran formal yang berkelanjutan, maka penilaian kinerja justru lebih lengkap dan detail karena sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, standar kerja, perilaku dan hasil kerja, bahkan termasuk tingkat absensi pegawai dapat nilai. 

Pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut dan apa yang dikerjakan serta bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan yang kuat dengan tujuann strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. Menurut Moeheriono (2009:38) menjelaskan bahwa :
Kinerja atau performance adalah merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi  berdasarkan : 
1. Pelayanan yang tepat waktu

2. Tingkat keterampilan pegawai sesuai tugas

3. Efektivitas system pelaporan keuangan

4. Jumlah hasil kerja.
Kinerja merupakan kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas kerjanya didalam organisasi/instansi secara optimal. Kinerja Pegawai merupakan kemampuan di mana individu-individu atau kelompok/pegawai di dalam organisasi dapat melaksanakan kerjanya sesuai dengan tujuan dan sasaran yang diharapkan atau direncanakan sebelumnya. Sentono (2003:2) menyatakan mengenai kinerja sebagai berikut :

Kinerja/performance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan moral ataupun etika.

Pendapat di atas tersebut dapat diasumsikan, bahwa kinerja pegawai atau yang sering disebut sebagai unjuk kerja adalah merupakan perwujudan atas hasil yang direncanakan. Dengan demikian, kinerja secara ideal terwujud ketika rencana atau perencanaan yang ditentukan sebelumnya dapat berjalan secara efektif dan efisien dan mencapai hasil yang telah ditetapkan sebelumnya. Mitchell dalam Sedarmayanti (2007:53-54) menyatakan mengenai kinerja sebagai berikut :

Kinerja adalah bagaimana sesorang pegawai melaksanakan pekerjaannya atau unjuk kerja. Kinerja pegawai yang meningkat akan turut mempengaruhi/meningkatkan prestasi organisasi tempat pegawai yang bersangkutan bekerja, sehingga tujuan organisasi yang telah ditetapkan dapat dicapai. 

Kinerja merupakan masalah penting bagi kegiatan manajemen, karena dapat dijadikan umpan balik bagi para pengelola dan para pembuat keputusan. Aspek-aspek sebagai tolok ukur dalam menilai suatu kinerja yang dapat dijadikan penialaian kinerja itu apakah sudah dikatakan optimal atau belum. Mitchell dalam Sedarmayanti (2007:75) mengemukakan mengenai aspek-aspek yang menjadi alat ukur untuk variabel kinerja, yaitu sebagai berikut :

1. Kualitas kerja.

2. Ketepatan waktu.

3. Inisiatif.

4. Kemampuan.

5. Komunikasi.     

 Pendapat tersebut di atas bahwa kinerja adalah performance (kinerja atau hasil kerja) yang didasarkan pada kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, kemampuan pegawai dan komunikasi. Keterkaitan antara pengembangan sumber daya manusia dengan kinerja pegawai menurut  Mangkunegara (2009:67) bahwa :
Pengembangan sumber daya manusia dapat digunakan untuk  mengarahkan karakteristik  individu dalam menyeleksi  pekerjaan  yang  diembannya. Kompetensi  komunikasi,  kerjasama kelompok, kepemimpinan dan pengambilan keputusan secara analitis merupakan faktor yang penting untuk meningkatkan kinerja  pegawai. Pegawai sebagai ujung tombak dan  implementasi  program  kerja dari top manajemen perlu mempunyai kompetensi tersebut untuk mencapai tujuan organisasi.
Peranan sumber daya manusia  dalam organisasi sangat menentukan  arah kehidupan organisasi. Manusia sebagai individu mempunyai perilaku  (behavior)  dan sikap (attitude) yang berbeda satu dengan yang lain. Penentuan tingkat  kemampuan dibutuhkan untuk merekflesikan efisiensi dan efektivitas kinerja  pegawai. 

Keterkaitan motivasi pegawai dengan kinerja pegawai menurut Robbins dalam Udaya  (1996:198) adalah : 
“Kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke arah tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan untuk memenuhi sesuatu kebutuhan individual yang termotivasi sehingga kinerja pegawai dapat berjalan sesuai dengan tujuan organisasi”. 
Penentuan kebutuhkan sumber daya manusia tentunya dapat dijadikan dasar proses rekruitmen, seleksi, perencanaan, mutasi, evaluasi kinerja pegawai dan pengembangan sumber daya manusia.  
Keterkaitan pengembangan sumber daya manusia dan motivasi pegawai terhadap kinerja pegawai seperti diungkapkan Winardi (2009:180) bahwa : “Pengembangan sumber daya manusia sebagai upaya manajemen yang terencana dibarengi dengan motivasi yang tinggi mampu meningkatkan kinerja pegawai dalam suatu organisasi tetentu”. Kemampuan pegawai sebagai sumber daya manusia dalam suatu organisasi untuk mendapatkan suatu prestasi kerja merupakan aspek yang sangat penting dalam  manajemen sumber daya manusia. 

Timbulnya kegairahan para pegawai untuk terus meningkatkan keahliannya dengan mengikuti pendidikan dan pelatihan dibarengi dengan motivasi terhadap pekerjaan yang dilakukannya untuk mendapatkan suatu prestasi kerja, dan pengelolaan sumber daya manusia yang professional akan sangat mendukung terhadap  keberadaan pegawai bagi peningkatan kinerja pegawai di lingkungan organisasi. Untuk lebih jelasnya kerangka pemikiran di atas dapat dijelaskan melalui paradigma berpikir penelitian sebagai berikut :

Gambar 2.5.

Paradigma Berpikir Penelitian
Paradigma berpikir penelitian berdasarkan landasan teori  dengan adanya  peraturan-peraturan dan kebijakan yang berlaku dan berkaitan dengan Balai Besar Wilayah Sungai Citarum yaitu Peraturan Menteri Pekerjaan Umum Nomor 12/PRT/M/2006 tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja BBWS dan nomor 13/PRT/M/2006 tentang Sususnan Organisasi dan Tata Kerja BWS . Khusus untuk BBWS Citarum ada perubahan dengan dikeluarkannya Peraturan Menteri Pekerjaan Umum Nomor 26/PRT/M/2006 yang menyatakan Balai Besar Wilayah Sungai (BBWS) Citarum (1C) bergabung dengan BBWS Ciliwung-Cisadane (2C) dan BBWS Ciujung- Cidurian – Ciliman (3C) dan terakhir diterbitkannya Peraturan Menteri Pekerjaan Umum Nomor 21/M/PRT/2010 tentang Organisasi dan Tata Kerja Unit Pelaksana Teknis Kementerian Pekerjaan Umum. 
Untuk meningkatkan kinerja pegawai di BBWS Citarum pengelola sumber daya manusia perlu melaksanakan pengembangan dan pemberdayaan sumber manusia dan menurut peneliti yang dirasakan cocok untuk pelaksanaannya dengan mengambil teori dari Notoatmodjo yaitu dimensi yang digunakan adalah dimensi perencanaan pegawai, dimensi pendidikan dan pelatihan serta dimensi pengelolaan pegawai, dengan mengutip pernyataan dari Notoatmodjo  (2003:63), yang menyatakan bahwa : 
Pengembangan sumber daya manusia secara makro adalah suatu proses peningkatan kualitas atau kemampuan manusia dalam rangka mencapai suatu tujuan pembangunan bangsa, sedangkan secara mikro adalah suatu proses perencanaan pendidikan, pelatihan dan pengelolaan tenaga kerja untuk mencapai suatu hasil yang optimal, sehingga secara jelasnya pengertian dan hakikat dari pada pengembangan sumber daya manusia dalam suatu organisasi atau institusi secara mikro adalah upaya untuk merencanakan (planning), meningkatkan kemampuan (education and training) dan mengelola (management) tenaga kerja atau pegawai, sehingga diperoleh produktivitas yang tinggi.

 Hubungan antara pengembangan sumber daya manusia dengan kinerja pegawai peneliti mengutip dari pernyataan Mangkunegara (2009:67) bahwa :

Pengembangan sumber daya manusia dapat digunakan untuk  mengarahkan karakteristik  individu dalam menyeleksi  pekerjaan  yang  diembannya. Kompetensi  komunikasi,  kerjasama kelompok, kepemimpinan dan pengambilan keputusan secara analitis merupakan faktor yang penting untuk meningkatkan kinerja  pegawai. Pegawai sebagai ujung tombak dan  implementasi  program  kerja dari top manajemen perlu mempunyai kompetensi tersebut untuk mencapai tujuan organisasi.
Sedangkan untuk faktor – faktor motivasi pegawai peneliti menggunakan pernyataan dari Mc Clelland dalam Siagian (2009:167) yang  mengemukakan faktor-faktor yang berperan dalam motivasi pegawai sehingga mampu memuaskan dan mendorong pegawai untuk bekerja secara optimal  adalah sebagai berikut :

a) Kebutuhan akan prestasi (need for achievement) meliputi dorongan untuk lebih unggul, lebih sukses, menyukai tantangan.

b) Kebutuhan akan kekuasaan (need for power) meliputi kebutuhan untuk menang, kompetisi dan harga diri (prestasi)

c) Kebutuhan akan berafiliasi (need for affiliation) meliputi persahabatan, kerjasama dan adanya hubungan timbal balik

Hubungan antara motivasi pegawai dengan kinerja pegawai peneliti mengutip dari pernyataan Robbin dalam Udaya  (1996:198) yang menyatakan bahwa:

 “Kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke arah tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan untuk memenuhi sesuatu kebutuhan individual yang termotivasi sehingga kinerja pegawai dapat berjalan sesuai dengan tujuan organisasi”.

Untuk selanjutnya hubungan antara pengembangan sumber daya manusia dan motivasi pegawai yaitu apabila para pegawai sudah dilakukan perencanaan sumber daya manusia oleh bagian kepegawaian  dengan kegiatan a. persediaan sumber daya manusia pada saat ini b. peramalan (perkiraan) suplai dan permintaan sumber daya manusia c. rencana untuk menambah tenaga kerja yang bermutu d. berbagai prosedur pengawasan dan evaluasi untuk memberikan umpan balik kepada sistem kinerja, kemudian dilaksanakan pendidikan dan pelatihan dalam rangka pengembangan  sumber daya manusia dengan mengutip pendapat dari Flipo (2005:2) yang menyatakan:

 “Jika kemampuan para karyawan telah dikembangkan sedemikian rupa sehingga mereka mampu memenuhi atau melampaui tuntutan pekerjaan, maka tepatlah kalau pegawai diberi kompensasi secara wajar untuk  memotivasi pegawai dalam peningkatan prestasi pada pekerjaan, banyak sistem kompensasi yang beraneka ragam yang dapat direncanakan”
Berdasarkan pendapat dari para ahli penulis dapat menjelaskan bahwa seperti diketahui seseorang masuk menjadi anggota organisasi pada dasarnya didorong oleh keinginan untuk memuaskan berbagai kebutuhan yang tidak mungkin lagi dapat dipuaskan tanpa menggunakan jalur organisasi. Seseorang menjadi pegawai pada suatu organisasi membawa tujuan, harapan dan berbagai jenis kebutuhan, persepsi, kepribadian, sistem nilai tertentu, pengetahuan dan keterampilan. Tujuan dan harapan individual harus digabungkan dengan tujuan dan harapan dari organisasi. 
 Balai Besar Wilayah Sungai  (BBWS) Citarum yang merupakan organisasi atau institusi yang mengelola bidang sumber daya air mempunyai tujuan (visi) yaitu “Pemerintah bersama masyarakat bekerjasama demi terciptanya daerah tangkapan air dan sungai yang bersih, sehat dan produktif, serta memberikan manfaat berkesinambungan bagi seluruh masyarakat di wilayah citarum”  
Untuk meningkatkan kinerja pegawai di BBWS Citarum  diperlukan strategi-strategi antara lain pengembangan kelembagaan yang terkait dengan organisasi dalam hal peningkatan kapasitas sumber daya manusia yang  professional didukung  adanya  motivasi pegawai yang keluar dari dirinya sendiri untuk menginginkan lebih diantara pegawai yang lainnya dengan persaingan yang sehat dan terbuka, sehingga tercapainya kinerja pegawai dalam mendukung visi atau tujuan organisasi yang diharapkan. 
2.3 Hipotesis 

Berdasarkan kerangka pikir dan paradigma penelitian sebagaimana telah diuraikan di atas, maka dapat ditarik hipotesis sebagai kesimpulan sementara dari identifikasi masalah yang telah dikemukaan sebagai berikut :
1. Pengembangan sumber daya manusia, motivasi pegawai dan kinerja pegawai di Balai Besar Wilayah Sungai Citarum Direktorat Jenderal Kementerian Pekerjaan Umum sudah dilaksanakan dengan baik.

2. Pengembangan sumber daya manusia dan motivasi pegawai besar pengaruhnya terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum Direktorat Jenderal Kementerian Pekerjaan Umum. 

3. Pengembangan sumber daya manusia diukur melalui perencanaan, pendidikan dan pelatihan dan pengelolaan besar pengaruhnya terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum Direktorat Jenderal Kementerian Pekerjaan Umum.
4. Motivasi pegawai diukur melalui faktor kebutuhan akan prestasi, kebutuhan akan kekuasaan dan kebutuhan akan berafiliasi besar pengaruhnya terhadap kinerja pegawai pada pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum Direktorat Jenderal Kementerian Pekerjaan Umum.
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OPERATIONAL THEORY





Dimensi Pengembangan 


Sumber Daya Manusia 


(Notoatmodjo, 2003:4)


Perencanaan (planning)


Pendidikan dan pelatihan (education and training)


Pengelolaan (management)





Faktor Motivasi Pegawai


(Clelland dalam Siagian, 2009:167) :


Kebutuhan akan prestasi


Kebutuhan akan kekuasaan


Kebutuhan akan berafiliasi





Aspek Kinerja Pegawai


(Mitchell dalam Sedarmayanti, 2001:51) :


Kualitas kerja 


Ketepatan waktu 


Inisiatif 


Kemampuan 


Komunikasi 





LANDASAN TEORITIK





Mangkunegara (2009)





Robbins (1996)





Winardi (2009)
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