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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori. 

2.1.1 Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia. 

 ManajemenSumber Daya  Manuasia  ( MSDM )   adalah  daya   

yangbersumber dari manusia yang  berfungsi ssebagai penggerak, pemikir, dan 

perencana dalam suatu organisasi  untuk   menjalankan roda organisasi. Sumber 

Daya Manusia dalam perkembangannya sekarang sudah dianggap suatu aset atau 

modal suatu oraganisasi Sumber Daya Manuasia harus dikelola dengan baik agar 

menghasilkan tenaga yang berkopetensi untuk menggerakkan roda-roda suatu 

organisasi, agar mencapai tujuan  organisasi  tersebut dengan baik  seperti yang telah 

direncanakan.  

 Pengelolaan  SDM  tersebut  disebut dengan  Manajemen SDM  istilah ini 

muncul sekitar tahun 1970 menggantikan istilah manajemen  personalia. Pengertian 

manajemen SDM lebih luas artinya. Manajemen  SDM adalah fungsi yang 

berhubungan dengan upaya mewujudkan hasil tertentu dari suatu kegiatan 

organisasi. Manajemen Sumber Daya Manusia ( SDM )  mengatur dan menetapkan 

program kepegawaian yang mencakup perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, 

pengawasan kegiatan-kegiatan, pengadaan, pengembangan,  pemberian kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan, dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai 

berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat. 

 Pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi swasta misalnya 

perusahaan bertujuan untuk kepentingan kemajuan bisnis. Sehingga sumber daya 

manusia selain dianggap sebagai modal dan aset juga merupakan strategi bisnis yang 

harus dikembangkan dan dipelihara dengan baik karena menyngkut maju 

mundurnya suatu perusahaan. Dalam organisasi perusahaan manajemen sumber 

daya manusia  dipersiapkan untuk organisasi profit yang kompetitif untuk 

mengantisipasi  : 

1. Globalisasi berciri perubahan yang sangat cepat yakni perubahan lingkungan 

yang berpengaruh pada  : 

a. Sikap konsumen dalam mengkonsumsi produk. 

b. Perkembangan dan kemajuan ilmu dan teknologi. 

c. Perubahan dan perkembangan konsep organisasai yang efektif dan efisien. 

2. Persaingan bisnis yang semakin berat dan ketat sehingga harus memeliki 

sumber daya manusia yang handal. 
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3. Konsep perdagangan bebas harus memeliki perencanaan SDM yang matang. 

4. Dilema bisnis yakni SDM yang dimiliki harus berkompetisi dengan SDM 

negara lain. 

5. Meningkatnnya isu sosial politik yang berpengaruh pada dunia bisnis,yakni 

sumber daya manusia yang dimiliki dalam suatu organisasi perusahaan harus 

mampu eksis di tengah meningkatnya isu sosial politik. 

Sedangkan Pengelolaan sumber daya manusia pada lembaga pemerintah dikelola 

oleh : 

 Lembaga-lembaga resmi yang dibentuk oleh pemerintah secara berjenjang 

dari tingkat pusat sampai ke tingkat Kabupaten atau Kota. Lembaga yang mengurusi 

sumber daya manusia di pemerintahan adalah  : 

1. Kementrian Pendayagunaan Aparatur Sipil Negara ( MENPAN ) berdasarkan 

Keppres No.101 Tahun 2001 mengatur pengelolaan sumber daya manusia 

PNS di tingkat nasional.   

2. Badan Kepegawaian Negara ( BKN ) berdasarkan  UU No.43 Tahun 1999 

mengatur pengelolaan sumber daya manusia PNS di tingkat propinsi.  

3. Lembaga Administrasi Negara ( LAN ) berdasarkan Keppres No. 103 Tahun 

2001 khusus mengatur dan mengurusi administrasi sumber daya manusia PNS 

secara nasional. 

4. Badan Kepegawaian Daerah ( BKD ) berdasarkan Peraturan Daerah masing-

masing mengelola manajemen sumber daya manusia Pegawai Negeri Sipil 

mulai dari rekrutmen sampai dengan PNS tersebut pensiun di daerahnya 

masing-masing. 

 Manajemen  Pegawai  Negeri Sipil dilaksanakan   berdasarkan   UU  No. 8 

Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian secara umum bersifat sentralistrik. 

Pemberlakuan sistem sentralistrik ini diterapkan pada hampir semua proses 

manajemen Pegawai Negeri Sipil mulai dari proses rekrutmen sampai dengan proses 

pensiun. Pemerintah Daerah  baik Propinsi maupun Kabupaten / Kota hanya 

melaksanakan semua kebijakan yang telah ditetapkan oleh pemerintah pusat. 

 Banyak   teori  manajemen  sumber  daya  manusia  banyak  dikemukakan 

oleh para ahli antara lain  : 

1. Menurut Sofyan  ( 2009:6) Manajemen Sumber Daya Manuasia adalah suatu 

strategi dalam menerapkan fungsi-fungsi manajemen yaitu planning, 

organizing, leading and controling, dalam setiap aktifitas atau fungsing 

operasional sumber daya manusia mulai dari proses penarikan, seleksi, 

pelatihan, dan pengembangan, penempatan yang meliputi promosi, demosi, 
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dan transfer, penilaian kinerja, pemberian kompensasi, hubungan industrial, 

hingga pemutusan hubungan kerja yang ditujukan bagi manusia organisasi 

terhadap pencapaian tujuan secara lebih efektif dan efisien. 

2. Menurut Bohlarander dan Snell (2010 : 4) Manajemen Sumber Daya Manusia 

adalah ilmu yang mempelajari bagaimana memperdayakan karyawan dalam 

perusahaan, membuat pekerjaan, kelompok kerja, mengembangkan para 

karyawan yang mempunyai kemampuan, mengidentifikasi suatu pendekatan 

untuk dapat mengembangkan kinerja karyawan dan memberikan imbalan 

kepada mereka atas usaha dan bekerja.  

3. Menurut French Sumber Daya Manusia adalah sebagai penarikan, seleksi, 

pengembangan, penggunaan, dan pemeliharaan sumber daya manusia oleh 

organisasi. 

 

2.1.2 Definisi Efisiensi Kerja 

 

 Efisiensi merupakan  suatu kondisi yang dicapai seseorang atau organisasi 

dalam menjalankan sesuatu kegiatan untuk mencapai tujuan tertentu. Menghasilkan 

barang atau pelayanan yang sama mungkin memerlukan waktu,tenaga,biaya dan 

berbagai pengorbanan lain yang berbeda. Seseorang dikatakan lebih efisien dari 

pada yang lain. 

 Terdapat beberapa pengertian dari para ahli tentang efesiensi sebagai berikut 

: 

 Agus Maulana (1997:46) menjelaskan bahwa “Efisiensi diartikan sebagai 

kemampuan suatu unit usaha untuk mencapai sebuah tujuan yang 

diinginkan,efisien selalu dikaitkan dengan tujuan organisasi yang harus 

dicapai oleh perusahaan”. 

 Melayu S.P Hasibuan (1994:07) menjelaskan “Efisiensi adalah 

perbandingan terbaik antara input (masukan) dan output (hasil),antara 

keuntungan dengan biaya (antara hasil pelaksanaan dengan sumber yang 

digunakan),seperti halnya juga hasil yang optimal  yang harus dicapai 

dengan penggunaan sumber yang terbatas”. 

 Menurut Hasibuan (2005:233) yang mengutip pernyataan H. Emerson 

menjelaskan “Efesiensi kerja adalah perbandingan yang terbaik antara input 

(masukan) dan output (hasil antara keuntungan dengan sumber – sumber 

yang dipergunakan), seperti halnya juga hasil opimal yang dicapai dengan 

penggunaan sumber yang terbatas. Dengan kata lain hubungan antara apa 

yang telah diselesaikan”. 
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 Menurut Riki Satia Muharam Efisiensi adalah tingkat perbandingan antara 

masukan (input)  dengan hasil (output) yang dicerminkan dalam rasio atau 

perbandingan diantara keduanya. Jika output lebih besar dari input maka 

dapat dikatakan efisien dan sebaliknya jika input lebih besar dari output 

maka dikatakan tidak efisien. Jadi tinggi rendahnya efisien ditentukan oleh 

besar kecilnya rasio yang dihasilkan. (Riki Satia Muharam, Administrasi 

Negara (Catatan Kuliah), 2005, hal 158)”.  

Berdasarkan definisi - definisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

efesiensi adalah usaha mencapai prestasi sebesar – besarnya dengan menggunakan 

kemugkinan – kemungkinan yang tersedia (metrial, mesin,dan manusia) dalam 

tempo yang sependek – pendeknya di dalam keadaan yang nyata tanpa menggangu 

keseimbangan antara faktor – faktor tujuan, alat,  tenaga, dan waktu. 

             Jadi efesiensi adalah memanfaatkan bahan, sarana dan prasarana, tenaga, 

dan waktu seminimal mungkin untuk mendapatkan hasil yang maksimal.  

2.1.3 Definisi Efektivitas.  

 Kata efektif berasl dari bahasa inggris yaitu effective yang berarti yang 

berarti berhasil atau sesuatu yang dilakukan berhasil dengan hasil yang baik. 

Menurut Harbani Pasolong (2007 : 4), efektivitas pada dasarnya berasal dari kata 

“efek” dan digunakan istilah ini sebagai hubungan sebab akibat. Efektivitas menurut 

arti harfiahnya adalah suatu efek atau akibat yang dikehendaki dalam suatu 

perbuatan. 

Pengertian  efektivitas  secara  umum  menunjukan  sampai  seberapa jauh 

tercapainya suatu tujuan yang telah ditentukan terlebih dahulu.   Beberapa ahli  

mengemukakan teori efektifitas antara lain  : 

1. Menurut Hidayat  (1986 ) “ Efektivitas adalah suatu ukuran yang 

menyatakan seberpa jauh target ( kuantitas,kualitas dan waktu )  yang telah 

tercapai. Dimana makin besar presentase target yang dicapai,makin tinggi 

efektivitasnya’’. 

2. Menrut Schermerhom John R.Jr ( 1986.35 ) “ Efektivitas adalah pencapaian 

target output yang diukur dengan cara membandingkan output anggaran atau 

seharusnya ( QA ) dengan output realisasi atau yang sesungguhnya ( QS ). 

Jika QA > ( QS ) maka disebut efektif. 

3. Menurut Budi Saksono (1984) “ Efektivitas adalah seberapa besar tingkat 

kelekatan output yang dicapai dengan output yang diharapkan dari sejumlah 

input’’.  



12 
 

4. Menurut  Handayaniningrat (1996 :16) “ Efektivitas adalah pengukuran 

dalam arti tercapainya sasaran atau tujuan yang telah ditentukan 

sebelumnya’’. 

5. Menurut Amsyah (2003:131) “ Efektivitas adalah kegiatan dengan mulai 

adanya fakta kegiatan sehingga menjadi data ,baik yang berasal dari 

hubungan antar unit di dalam unit itu sendiri’’. 

6. Menurut Riki Satia Muharam (2005:158) “Efektifitas adalah tingkat dinama 

organisasai dapat merealisasikan tujuan-tujuan atau dengan kata lain 

pengukuran efektivitas dapat dilakukan dengan melihat sejauh mana 

organisasai mampu mencapai tingkat yang diinginkan’’. 

7. Menurut Veitzakl Rivai (2003:147) “ Efektivitas adalah berbicara tentang 

visi dan arah ,berhubungan dengan memfokuskan energi organisasai pada 

arah tertentu’’. 

 Pengertian yang dikemukakan oleh para ahli diatas mengenai efektivitas pada 

dasarnya hanya mengenai tujuan organisasi atau instansi terhadap kinerja pegawai 

sebagai keberhasilan pencapaian tujuan organisasi dari sudut pandang. 

2.1.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Efektivitas SDM. 

 Mengenai faktor-faktor yang penting dalam mendorong peningkatan 

efektivitas kerja karyawan dalam menyelesaikan tugasnya menurut pendapat ahli, 

antara lain sebagai berikut : 

 Menurut Stephen P.Robbins (1996 : 24 )  menyatakan bahwa faktor-faktor 

yang mendorong peningkatan efektivitas kerja pegawai adalah : 

1. Karakteristik individual. 

2. Sikap. 

3. Motif. 

4. Kepentingan. 

5. Minat. 

6. Pengalaman. 

7. Harapan. 

         Menurut Stan Kossen (1993 : 228) dikatakan bahwa faktor-fakor yang 

mempengaruhi efektivitas kerja karyawan adalah : 

1. Organisasi itu sendiri. 

2. Kegiatan-kegiatan itu sendiri. 

3. Sifat pekerjaan. 

4. Teman-teman sejawat mereka. 
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         Menurut Adam Ibrahim Indrawijaya (2000 : 73 ), mengatakan bahwa faktor-

faktor yang dapat mendorong efektivitas keryawan adalah : 

1. Pekerjaan yang sesuai dengan bakat dan keahliannya. 

2. Pekerjaan yang menyediakan perlengkapan yang baik. 

3. Pekerjaan yang menyediakan informasi yang lengkap. 

4. Pengawasan yang tidak terlalu ketat. 

5. Pekerjaan yang memberikan penghasilan yang memadai. 

6. Pekerjaan yang memberikan rasa aman dan tenang. 

7. Harapan yang dikandung karyawan itu sendiri. 

 

2.1.5 Pengaruh Efisiensi Kerja Terhadap Efektivitas SDM. 

 Pengaruh  dari efisiensi kerja dan efektivitas kerja pada umumnya tercermin 

pada tingkat produktivitas kerja, yaitu adanya hasil yang dicapai sebanding dengan 

proses-proses kegiatan yang dilakukan, dimana terdapat ratio antara output dengan 

input. Meskipun demikian kadang-kadang untuk memperoleh tingkat produktivitas 

yang memadai, harus mengorbankan banyak sekali variabel-variabel input, dalam 

arti bahwa mengeluarkan modal yang besar untuk memperoleh kegiatan usaha dapat 

dikatakan produktif, namun belum tentu efisien. 

Di samping itu Engkoswara (1984:11-12) mengemukakan bahwa efektivitas dan 

efesien merupakan ciri produktivitas organisasai, sebagai suatu kriteria atau ukuran 

bagi keberhasilan administrasi organisasai. Pada perkembangan selanjutnya konsep 

– konsep dalam ilmu ekonomi banyak di terapkan,antara lain konsep yang dijadikan 

acuan untuk menghitung sejauh mana efektivitas dan efisiensi keluaran organisasai 

melalui metode efektivitas dan efisiensi  internal dan eksternal. 

Pengaruh  efesiensi kerja terhadap efektivitas sumber daya manusia dipengaruhi  : 

1. Gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin pegawai. 

 Gaya kepeimpinan menentukan bagi efesiensi kerja terhadap efektifitas 

sumber daya manusia, pemimpin yang bisa memimpin dengan baik punya 

karisma ,berwibawa dan mampu memberikan motivasi dan panutan pada 

setiap pegawainya akan membuat pegawai tersebut berdisiplin dalam 

menjalankan tugasnya. Jika seluruh jajaran di organisasai tersebut berdisipin 

maka efisiensi kerja dan efektifitas sumber daya manusianya akan sangat 

berpengaruh. 

2. Budaya organisasai  dan kepuasan kerja. 
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 Budaya organisasai juga menentukan dalam efisiensi kerja terhadap 

efektivitas sumber daya manusia ( Pegawai ). Organisasai yang sudah 

mempunyai budaya pelayanan yang baik, yakni melayani masyarakat 

dengan pelayanan prima dan hubungan antara pegawai harmonis akan 

menimbulkan budaya organisasai yang baik dan menimbulkan kepuasan 

kerja tersendiri baik bagi pegawainya maupun bagi masyarakat Berarti 

efisiensi kerja terhadap efektivitas sumber daya manusia ada pengaruhnya. 

3. Lingkungan kerja. 

 Lingkungan kerja yang baik adalah jika dalam lingkungan tersebut 

mempunyai pemimpin yang bisa mengayomi dan menjadi panutan bagi 

pegawainya serta mempunyai budaya organisasai yang harmonis yang baik 

dalam memberikan pelayanan publik. Dengan demikian berarti efisiensi 

kerja dan efektivitas sumber daya manusia sangat berpengaruh. 

4. Komitmen organisasi. 

 Komitmen oraganisasai sangat menentukan, karena dengan adanya 

komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai sangat menentukan efisiensi 

kerja terhadap efektivitas sumber daya manusia.  Dengan berdisiplinnya 

semua pegawai dalam menjalankan tugasnya masing-masing maka efisiensi 

dan fektifitas kerja berjalan dengan baik. 

5. Kapasitas  Sumber Daya Manusia. 

 Menempatkan pimpinan dan pegawai sesuai dengan kapasitas kopetensinya 

akan terjadi efisiensi ,dan efektivitas kerja sesuai yang diinginkan. Karena 

masing-masing individu mengerjakan tugasnya sesuai dengan kopetensi dan 

skillnya yang diinginkan suatu organisasi. 

6. Beban kerja. 

 Beban kerja yang diberikan kepada pimpinan dan pegawai harus sesuai 

dengan porsinya. Dengan denikinan efisiensi dan efektivitas kerja terhadap 

sumber daya manusia akan berjalan.Pelaksanaan kerja lebih terarah dan 

fokus pada tanggung jawabnya masing-masing. 

7. Karakteristik sasaran anggaran danpengendalian intern dan eksternal. 

 Karakteristik sasaran anggaran harus dipahami oleh semua unsur dalam 

suatu organisasi. Sehingga anggaran yang tersedia harus dipergunakan 

seefisien dan seefektif mungkin untuk mencapai sasaran yang telah 

ditentukan oleh suatu organisasai. Agar pelaksanaannya berjalan efisien dan 

efektif perlu dibentuk tim pengawas secara berjenjang yakni tim pengawas 

internal dan tim pengawas eksternal yang terkait dengan kegiatan organisasi. 

Dengan demikian pengendalian untuk mencapai arah dan tujuan organisasai 

dapat tercapai. 
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8. Pelatihan dan Pendidikan. 

Pelatihan dan pendidikan sangat perlu dilakukan untuk meningkatkan 

efisiensi dan efektivitas kerja . Sumber daya manusia perlu dibekali 

pelatihan dan pendidikan. Melalui pelatihan dan pendidikan pengetahuan 

dan wawasan sumber daya manusia akan meningkat seiring dengan 

kopetensinya. Dengan dibekali pendidikan dan pelatihan sesuai dengan 

kopetensinya maka kualitas kerja sumber daya manusia itu akan meningkat 

dan menghasilkan prestasi kerja  seperti yang diharapkan suatu organisasi. 

 

2.1.6 Definisi  Prestasi  Kerja. 

 Dalam kenyataan sehari-hari, organisasi sesungguhnya hanya mengharapkan 

prestasi atau hasil kerja terbaik dari para karyawannya. Namun hasil kerja tersebut 

tidak akan optimal penuh dapat muncul dari karyawan dan bermanfaat bagi 

organisasi. Namun tanpa adanya laporan dari kondisi prestasi kerja karyawan, pihak 

organisasi tidak bisa dalam membuat sebuah keputusan yang jernih mengenai 

karyawan mana yang patut diberi penghargaan atau karyawan mana yang patut 

diberi hukuman yang selaras dengan pencapaian tinggi rendahnya prestasi kerja 

karyawan. Prestasi  kerja karyawan dapat menunjukan  tingkat keberhasilan 

karyawan dalam menjalankan pekerjaannya dalam rangka membantu mewujudkan 

tujuan organisasi. Prestasi kerja bisa di tentukan oleh keinginan dan kemampuan 

karyawan. Apabila karyawan ingin bekerja secara disiplin dan mau mengembangkan 

kemampuannya dari waktu ke waktu maka prestasi kerjanya akan meningkat dan 

organisasi akan diuntungkan. 

                Menurut Anwar Mangkunegara  (2000:67) menyatakan bahwa “ Prestasi 

kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah 

diberikan kepadanya.  

              Sedangkan dalam kamus besar bahasa Indonesia (1990 : 700) prestasi kerja 

didefinisikan sebagai “hasil kerja yang dicapai seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugas yang di bebankan kepadanya”.  Secara tradisional, seseorang 

bekerja berdasarkan uraian tugas yang dapat memuat tugas dan rasa tanggung jawab 

kerja. Akan tetapi stndart prestasi harus  menekankan pada hasil kerja dan bukan 

tugas semata. Jadi seperangkat standart prestasi kerja itu bisa menggambarkan hasil 

yang sebaiknya ada dan terjadi dalam sebuah penyelesaian  pekerjaan yang sangat 

memuaskan. 
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Benardin dan Russel (1993), memberikan definisi tentang prestasi adalah catatan 

tentang hasil – hasil yang diperoleh dari fungsi – fungsi pekerjaan tertentu atau 

kegiatan tertenu selama kurun waktu tertentu. 

             Berdasarkan pendapat sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa prestasi 

kerja adalah sebgai hasil kerja yang telah dicapai sesorang dari tingkah laku 

kerjanya dalam melaksanakan akivitas kerja. Informasi tentang tinggi rendahnya 

prestasi kerja seorang karyawan tidak dapat diperoleh begitu saja, tetapi diperoleh 

melalui proses yang panjang yaitu proses penilian prestasi kerja karyawan yang 

disebut dengan istilah performance appraisal. 

             Dalam pemerintahan prestasi kerja seorang Pegawai Negeri Sipil  diukur 

dari SKP ( Sasaran Kerja Pegawai. Di awal tahun setiap Pegawai Negeri Sipil 

diwajibkan menyusun  SKP berdasarkan PERKA BKN No. 1 Tahun 2013 dan PP. 

No.46 Tahun 2011. SKP memuat kegiatan tugas jabatan dan target  yang harus 

dicapai dalam kurun waktu penilaian  yang bersifat nyata dan terukur dari masing-

masing PNS. Penilaian prestasi kerja PNS bertujuan untuk menjamin efektivitas 

pembinaan PNS  yang dilakukan berdasarkan sistem prestasi kerja. 

             Penilaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil dipergunakan sebagai dasar 

pertimbangan dalam pemberian penghargaan dengan berbasis prestasi kerja seperti 

kenaikan gaji, kenaikan tunjangan prestasi kerja, promosi dan kompensasi lainnya. 

(Performence Related Pay ). Penilaian prestasi kerja PNS secara sistemik 

penekanannya pada pengukuran tingkat capaian hsil kerja ( ouput ) yang telah 

direncanakan dan telah disepakati antara Pejabat Penilai dan PNS yang akan dinilai 

sebagai kontrak prestasi kerja.Penilaian prestasi kerja PNS secara strategis diarahkan 

sebagai pengendalian perilaku kerja produktif yang disyaratkan untuk mencapai 

hasil kerja yang disepakati. Unsur prilaku kerja yang mempengaruhi prestasi kerja 

yang dievaluasi memang relevan dan secara signifikan berhungan dengan 

pelaksanaan tugas pekerjaaan dalam jenjang jabatan setiap individu PNS yang 

dinilai. Penilaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil sudah ada prosedurnya 

tersendiri berdasarkan peraturan tersebut diatas. 

2.1.7 Faktor–Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja.  

 Menurut Steers (1984), umumnya orang percaya bahwa prestasi kerja 

individu merupakan fungsi gabungan dari tiga faktor, yaitu : 

1. Kemampuan, perangai, dan minat seorang pekerja. 

2. Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peranan seorang pekerja. 

3. Tingkat motivasi kerja. 
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 Walaupun setiap faktor secara sendiri – sendiri dapat juga mempunyai arti yang 

penting, tetapi ketiga hasil kombinasi tersebut sangat menentukan tingkat hasil tiap 

pekerja,yang pada gilirannya membantu prestasi organisasi secara keseluruhan. Byer 

dan Rue (1984) mengemukakan adanya dua faktor yang memengaruhi prestasi kerja, 

yaitu faktor individu dan lingkungan. Faktor individu yang dimaksud adalah : 

1. Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah senergi fisik dan mental yang 

digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas. 

2. Abilities, yaitu sifat –sifat personal yang diperlukan untuk melaksanakan 

suatu tugas. 

3. Role /task perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang dirasa 

perluoleh individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. 

Adapun faktor-faktor lingkungan yang memengaruhi prestasi kerja adalah : 

1. Kondisi fisik. 

2. Peralatan. 

3. Waktu.  

4. Material. 

5. Pendidikan. 

6. Supervisi. 

7. Desain organisasi. 

8. Pelatihan. 

9. Keberuntungan. 

 

2.1.8 Arti Pentingnya Dan Tujuan Penilaian Prestasi Kerja. 

 Dalam sebuah organisasi atau perusahaan, para karyawan, supervisor, 

manajer dan sebagainya juga dilakukan penilaian. Namn dalam hal ini penilaian 

diarahkan ke dalam prestasi kerja. Sehingga fokus penilaiannyabadalah sejauh mana 

seorng karyawan, supervisor, manajer tersebut telah melaksanakan pekerjaannya. 

           Menurut Penggabean, (2002) mengatakan Penilian prestasi merupakan 

sebuah proses formal untuk melakukan peninjauan kembali  dan evaluasi prestasi 

kerja seseorang secara periodik. Proses penilaian pretasi di tujukan untuk memahami 

prestasi kerja seseorang. Tujuan ini memerlukan suatu proses yaitu serangkaian 

kegiatan yang saling berkaitan.  Kegiatan-kegiatan itu terdiri dari 

identifikasi,observasi, dan pengembangan hasil kerja karyawan dalam sebuah 

organisasi. 
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Menurut Murphy dan Cleveland (2002) mengemukakan “Penilaian prestasi kerja 

adalah untuk memperoleh informasi yang berguna dalam pengambilan keputusan 

yang berkaitan dengan kegiatan manajemen sumber daya manusia yang lain.” 

          Menurut Handoko (2002) mengemukakan “Penilaian prestasi kerja adalah 

memberikan suatu gambaran akurat mengenai prestasi kerja karyawan. Untuk 

mencapai tujuan ini, sistem-sistem penilaian harus mempunyai hubungan dengan 

pekerjaan, praktis, mempunyai standar-standar, dan mempunyai berbagai ukuran 

yang dapat diandalkan.”  

Job-related (pekerjaan), berarti bahwa sistem menilai perilaku-perilaku kritis yang 

mewujudkan keberhasilan perusahaan. Adapun suatu sistem disebut praktis bila 

dipahami atau dimengerti oleh para penilai dan karyawan. Agar efektif, standar 

hedaknya berhubungan dengan hasil-hasil yang diinginkan pada setiap pekerjaan. 

2.1.9 Pengaruh Prestasi Kerja Terhadap Efektivitas SDM 

 Menurut Mulyadi  (2001:415) “ Prestasi adalah penentuan secara periodik 

efektivitas sumber daya manusia, bagian organisasi, dan karyawannya berdasarkan 

sasaran, standar, dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya”.  

Organisasi yang diinginkan sehingga menghasilkan kinerja pegawai yang maksimal. 

Dengan meningkatnya kinerja pegawai berarti tercapainya hasil prestasi kerja 

seseorang atau pegawai dalam mewujudkan tujuan organisasi. Suatu organisasi pada 

dasarnya adalah suatu bentuk kerja sama antar dua orang atau lebih. Baik yang di 

sebut organisasi ataupun kelompok, tujuannya adalah untuk mencapai sesuatu. Jika 

sesuatu yang ingin dicapai itu benar dapat diraih, maka tujuannya efektif. 

Efektivitasadalah ukuran sejauh mana tujuan dapat dicapai. Efektivitas adalah suatu 

kontinum yang merentang dari efektif, kurang efektif, sedang-sedang, sangat 

kurang, sampai tidak efektif. Prestasi kerja SDM secara signifikan sangat 

berpengaruh terhadap efektifitas SDM, dengan adanya SDM yang berkopetensi / 

berprestasi maka akan tercapainya suatu tujuan suatu organisasi secara efektif, 

apabila SDM disuatu organisasi prestasi kerjanya kurang maka sangat berpengaruh 

juga terhadap efektifitas kinerja SDM, hal ini berpengaruh terhadap tidak 

tercapainya tujuan suatu organisasi atau perusahaan. 

2.2 Penelitian Terdahulu 

Penelitian ini dilakukan untuk membandingkan kondisi nyata yang 

terjadi dilapangan dengan teori yang relevan, pendekatan penelitian yang 
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digunakan pada penelitian ini didasarkan pada penelitian terdahulu, sebagai 

berikut : 

1. Sayudha Patria Adiputera (2013) 

 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada PT. 

Primarindo Asia Insfrastructure, Tbk Bandung. Sayudha  materdapat 

pengaruh Disiplin Kerja terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada PT. 

Primarindo Asia Infrastructure, Tbk Bandung. 

2. Ardiansyah (2013) 

 Pengaruh Disiplin kerja terhadap Efektivitas Kerja Pelyanan Pegawai 

Pada Kantor Kelurahan Rapak dalam Kecamatan Loa Janan Ilir Kota 

Samarinda. Adapun indikator yang akan diukur dari variabel Disiplin 

Kerja (X) yaitu ketaatan pegawai terhadap peraturan, ketepatan 

pegawai terhadap jam-jam kerja  dan tanggung jawab. Sedangkan 

untuk variabel efektivitas Pelayanan Pegawai (Y) indikator yang akan 

diukur adalah optimasi tujuan, perfektif sistematika, dan perilaku 

pegawai.  

 

2.3 Kerangka Konseptual 

  Untuk memudahkan kegiatan penelitian yang akan dilakukan  serta 

untuk memperjelas akar pemikiran dari penelitan ini, dijelaskan pada 

kerangka konseptual dibawah,  pengaruh efesiensi kerja dan prestasi kerja 

terhadap efektivitas Sumber Daya Manusia di Kantor Dinas Kearsipan dan 

Perpustakaan Kabupaten Sampang sebagai variabel terikat (Y) dipengaruhi 

oleh variabel bebasnya adalah efesiensi kerja (X1), prestasi kerja (X2). Di 

jelaskan bahwa faktor efisiensi kerja, dan prestasi kerja berpengaruh terhadap 

efektivitas Sumber Daya Manusia di Kantor Kearsipan dan Perpustakaan 

Kabupaten Sampang. 
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Bagan  2.1 

 Kerangka Konseptual 

 

 

 H1 

 

 

 H2 

 

 

H3 

 

Sumber  : Diolah oleh penulis 2017 

2.4 Hipotesis 

 Hipotesis merupakan jawaban sementara tersebut, selanjutnya akan 

dibuktikan kebenarannya secara empiris atau nyata. Berdasarkan latar belakang 

masalah dan landasan teori yang telah diuraikan, maka hipotesis penelitian yang 

diperoleh peneliti yaitu: 

H1 : Di duga Efisiensi kerja berpengaruh signifikan terhadap Efektivitas Sumber 

Daya Manusia di Dinas Kearsipan dan Perpustakaan  Kabupaten Sampang. 

H2  :Di duga Prestasi kerja berpengaruh signifikan  terhadap   EfektivitasSumber 

Daya Manusia di Dinas Kearsipan dan Perpustakaan Kabupaten Sampang. 

H3  : Di duga antara Efisiensi kerja dan Prestasi kerja berpengaruh secara simultan 

terhadap Efektivitas Sumber Daya Manusia di Dinas Kearsipan dan Perpustakaan 

Kabupaten Sampang.  

 

Efektivitas 

SDM 

(Y) 

Efisiensi Kerja 

(X1) 

Prestasi Kerja 

( X2 ) 




