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Abstract 

This study aims to analyze the influence of the organization on the performance of human resources in it. By using the 
Literature Review approach from journals and books that have been published from 1993-2023. which obtained the 
results that an organization greatly affects the performance of the human resources in it, the solution that can be applied 
is that an organization should pay attention to what things can affect and improve performance performance and what 
factors can affect the performance of its human resources. 

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa bagaimana pengaruh organisasi pada performa sumberdaya manusia yang 
ada didalamnya. Dengan menggunakan pendekatan Literature Review dari jurnal dan buku yang sudah dipublikasi 
dari tahun 1993-2023. yang didapatkan hasil bahwa sebuah organisasi sangat mempengaruhi performa kinerja 
sumberdaya manusia yang ada didalamnya, solusi yang dapat diaplikasikan yakni sebuah organisasi hendaknya 
memperhatikan hal - hal apa saja yang dapat mempengaruhi dan meningkatkan performa kinerja serta faktor apa saja 
yang dapat mempengaruhi kinerja sumberdaya manusianya. 
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Pendahuluan  

Dalam menjalankan sebuah organisasi dibutuhkan pengelola yang memiliki kompetensi dan kredibilitas serta performa 
yang memadai agar dapat menjalankan kemudi organisasi dengan sebaik-baiknya. Diawali dengan memilih calon 
pemimpin organisasi serta mempertimbangkan kemampuan pengelolaannya hal itu hendaknya menjadi pertimbangan 
yang serius bagi sebuah organisasi. Setelah memilih pemimpin yang baik, selanjutnya yang perlu diperhatikan adalah 
bagaimana kebersamaan dan kekompakan semua komponen dan personil yang terlibat dalam organisasi tersebut 
dalam hal ini antara lain persamaan persepsi semua personal yang ada, semangat, dedikasi dan loyalitasnya terhadap 
organisasi juga menjadi sesuatu yang amat penting demi tercapainya tujuan organisasi. Dengan kebersamaan dan 
kekompakan niscaya akan tercipta suasana kerja yang baik, aman dan nyaman, maka hal itu akan mempermudah 
pula sebuah organisasi itu mencapai tujuan yang telah dirumuskannya. Sebagaimana kita ketahui bahwa manusia 
pasti mempunyai tujuan di dalam kehidupannya. Dengan adanya tujuan dalam hidupnya maka manusia akhirnya 
memiliki banyak kepentingan. Kepentingan kepentingan itu ada yang berskala kebutuhan pribadi, keluarga atau 
bahkan dalam skala yang lebih luas lagi. Untuk memenuhi kepentingan tersebut, maka dibutuhkan sebuah sarana dan 
cara bertindak yang benar. Hal itu dimaksudkan untuk terjaganya suasana aman nyaman bagi setiap manusia tanpa 
adanya pelanggaran terhadap kepentingan manusia lainnya. Dapat kita bayangkan, andaikata dalam memenuhi 
kepentingannya (Wahono, J. 2014). Menurut (McShane, 2018) dalam (Hamdani & Ramdhani, 2019) Suatu organisasi 
akan tetap ada selama masih terdapat orang-orang yang saling bekerja sama di dalamnya. Maka organisasi dapat 
didefinisikan sebagai sekelompok orang yang saling bekerja sama dan saling bergantung satu sama lain untuk 
mencapai suatu tujuan. 
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Kinerja perusahaan akan terbentuks semakin baik dengan adanya manajemen pengetahuan (Ju Choi et al, 2005; 
Handoko & Darmawan, 2004). Pendey & Dutta (2003) menyatakan bahwa manajemen pengetahuan memerlukan, 
mengidentifikasi dan mengeksploitasi pengetahuan individu dan kolektif dalam suatu organisasi, untuk berkontribusi 
pada kinerja organisasi. Proses manajemen pengetahuan akan berguna untuk pemecahan masalah, pembelajaran 
dinamis, perencanaan strategis, pengambilan keputusan dan menghindari kelelahan dan mengarah pada peningkatan 
fleksibilitas dan kecerdasan organisasi (Trirahayu, 2014). Kinerja organisasi menjadi salah satu kesuksesan pada 
persaingan bisnis pasar (Fatimah, 2018).  

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah organisasi untuk 
memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan-tujuan organisasional. Tidak 
peduli apakah perusahaan tersebut merupakan sebuah perusahaan besar yang memiliki 10.000 karyawan atau 
organisasi nirlaba kecil yang memiliki 10 karyawan, tetap saja karyawan-karyawan tersebut harus dibayar, yang berarti 
dibutuhkan sebuah sistem kompensasi yang baik dan sah (Faustino, 2003:10). Nurrohmat, A., & Lestari, R. (2021) 
menjelaskan bahwa karyawan amat penting bagi perusahaan diawali dengan merekrut karyawan yang terbaik 
dibidangnya lalu kemudian menyediakan sarana dan sumber tenaga yang dibutuhkan termasuk pelatihan-pelatihan 
jangkauan jauh dan masuk akal, dengan tujuan agar para perwakilan dapat terus meningkatkan keterampilan mereka 
dan menjadikan tenaga kerja terbaik di bidangnya masing-masing. Perwakilan dengan pemenuhan jabatan yang tinggi 
tentunya memiliki inspirasi kerja yang tinggi, sehingga pelaksanaan pekerjaannya juga akan ideal. Kemudian lagi, 
perwakilan dengan pemenuhan pekerjaan yang rendah menyebabkan pelaksanaan pekerjaan yang tidak berdaya. 
Mereka menjadi tidak rajin dalam bekerja, dan ini sangat menghambat organisasi. Dalam Sudarma, K. (2012) menurut 
(Robbins, 2008) Sumber Daya Manusia (SDM) yang unggul dengan kualitas yang tinggi menjadi tuntutan bagi setiap 
organisasi agar mampu mencapai tujuan yang ditetapkan. Banyak aspek yang dapat berpengaruh dalam mencapai 
SDM yang unggul tersebut, yaitu aspek individu, aspek kelompok, dan aspek sistem organisasi. Aspek individu yang 
dapat meningkatkan kualitas SDM dan berdampak pada kinerja adalah kemampuan individu, kepuasan kerja, dan 
komitmen organisasional. Menurut (Dipang, L. 2013) Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak 
dilakukan karyawan sehingga mempengaruhi seberapa banyak kontribusi mereka kepada instansi atau organisasi, 
termasuk pelayanan kualitas yang disajikan. Peningkatan kinerja adalah cara perusahaan untuk meningkatkan kinerja 
karyawan agar tujuan perusahaan dapat tercapai. Agar strategi peningkatan kinerja tersebut dapat berhasil, maka 
perusahaan perlu mengetahui sasaran kinerja. 

 

Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode Literature Review atau studi kepustakaan. Teknik ini digunakan dengan tujuan 
yaitu untuk mengungkap berbagai teori yang berkaitan dengan masalah yang diteliti digunakan sebagai bahan 
referensi pembahasan hasil penelitian. Metode literature review dilakukan dengan cara mengumpulkan buku-buku 
maupun jurnal dari berbagai macam sumber seperti jurnal nasional hingga jurnal internasional yang didapatkan melalui 
database google scholar. 

 

Kajian Teoritis 

Organisasi 

 Organisasi merupakan sebagai tempat atau wadah untuk orang berkumpul dan bekerja sama secara rasional dan 
sistematis, terencana, terpimpin dan terkendali dalam memanfaatkan sumber daya baik uang, metode, material, 
lingkungan, data, sarana dan prasarana dan sebagainya yang digunakan secara efisien dan efektif untuk mencapai 
tujuan organisasi (Erlianti, 2021). Organisasi menurut Achmad Sobirin (2009:5) adalah unit sosial yang sengaja 
didirikan untuk jangka waktu yang relatif lama, beranggotakan dua orang atau lebih yang bekerja bersama-sama dan 
terkoordinasi, mempunyai pola kerja tertentu yang terstruktur dan didirikan untuk mencapai tujuan bersama atau satu 
set tujuan yang telah ditentukan sebelumnya. Organisasi juga didefinisikan oleh James D. Mooney (1996) sebagai 
bentuk setiap perserikatan manusia dalam mencapai target atau tujuan yang sama.  

 Poerwanto (2006) menjelaskan bahwa organisasi pada masa sekarang maupun masa datang apapun bentuk dan 
jenis kegiatannya akan terus menghadapi perubahan dan merubah hidupnya. Kotter (1996) mengatakan bahwa kini 
organisasi-organisasi harus menyiapkan diri untuk inovasi dan berubah, tidak hanya untuk menjadi berhasil tetapi untuk 
bertahan hidup dalam era kompetensi yang meningkat. Daft (2004) menambahkan bahwa perubahan organisasi 
adalah untuk beradaptasi dengan lingkungan melalui dua cara yaitu incremental change - menunjuk pada seri progres-
progres secara kontinyu dalam mengelola organisasi dan sering hanya pada satu bagian organisasi, dan radical 
change - menunjuk pada memecahkan kerangka organisasi, sering merubah organisasi secara keseluruhan. Dessler 
(2000) mengemukakan perubahan lingkungan organisasi akan mempengaruhi peran pengelolaan sumber daya 
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manusia dalam organisasi. Organisasi masa kini dituntut lebih menekankan pada kemampuan untuk bekerja lebih baik, 
lebih cepat dan lebih kompetitif. 

Performa Kinerja 

Menurut Hersey dan Blanchard (1993) kinerja adalah suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan 
tugas atau pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kinerja seseorang 
dapat dilihat dari usaha dari karyawan untuk menyelesaikan tugasnya, keterampilan yang dimiliki untuk menyelesaikan 
pekerjaannya (Nazar et al. 2014). Menurut Wibowo (2013:7) menjelaskan kinerja berasal dari pengertian Performance. 
Ada pula yang memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja, namun sebenarnya kinerja 
mempunyai makna yang luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. 
Moeheriono (2012:95) mengatakan bahwa kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang 
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. 

 Terkait dari konsep kinerja tersebut, Rummler dan Brache dalam (Sudarmanto, 2009:7-8) mengemukakan ada tiga 
level kinerja yaitu: 1. Kinerja organisasi 2. Kinerja proses 3. Kinerja individu. Menurut Amitai Etzioni (Yeremias, 
2008:227) kinerja organisasi menggambarkan seberapa jauh suatu organisasi merealisasikan tujuan akhirnya. 
Sedangkan menurut Bastian (Tangkilisan, 2005:175) kinerja organisasi adalah gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan tugas dalam suatu organisasi dalam upaya mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi 
organisasi tersebut. Dengan kata lain kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang ketika melaksanakan tugas 
yang diberikan sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan (Hasanah, dkk, 2023).  

Individu 

Menurut Tuah, et al., (2009) dalam Yusr, (2016), berfokus pada peningkatan kemampuan inovasi (Innovation 
Capability) adalah cara terbaik untuk meningkatkan kinerja dan kemampuan kompetitif. Organisasi yang 
memanfaatkan potensi inovasi secara efektif selama proses inovasi dapat menikmati hasil yang sukses, yang pada 
gilirannya akan mempengaruhi kinerja jangka panjang organisasi (Saunila & Uko, 2012 dalam M. Mir, et al., 2016). 
Innovation capability pada dasarnya mengacu pada kemampuan perusahaan untuk terus mengubah pengetahuan dan 
ide menjadi proses atau sistem baru untuk kepentingan organisasi. Semua individu yang masuk dalam kategori inovatif, 
sampai batas tertentu akan mengadopsi hal-hal dan ide-ide yang mereka anggap baru selama hidup mereka (Kemer 
& Altuntas, 2017). 

Gibson (1996) dalam Ermayanti Dwi (2001:3) dan Brahmasari (2005:96), mengemukakan bahwa kinerja organisasi 
tergantung dari kinerja individu atau dengan kata lain kinerja individu akan memberikan kontribusi pada kinerja 
organisasi, artinya bahwa perilaku anggota organisasi baik secara individu maupun kelompok memberikan kekuatan 
atas kinerja organisasi sebab motivasinya akan mempengaruhi pada kinerja organisasi. Semakin baik kinerja seorang 
pegawai, berarti pegawai tersebut juga semakin produktif atau produktivitas kerjanya semakin meningkat (Samad, 
2015). Menurut Armstrong (1998) manajemen kinerja dipengaruhi oleh faktor individual, kepemimpinan, tim, sistem 
dan situasional. Pada dasarnya faktor individual (personal factors) seperti keterampilan, pengetahuan, sikap, serta 
kemauan merupakan hal yang seringkali dijadikan patokan keberhasilan seseorang untuk berprestasi dalam 
pekerjaannya. Akan tetapi, pada kenyataannya masih banyak faktor lain yabg berpengaruh terhadap kinerja seseorang 
di dalam suatu organisasi. Selain faktor skill, knowledge, ability, merujuk kepada pendapat Armstrong & Angela Baron 
(1998), faktor-faktor determinan kinerja lainnya adalah faktor leadership, team, system dan contextual/situational. 

Kinerja sumber daya manusia (SDM) adalah sebuah aksi, bukan kejadian. Kinerja tergantung pada kombinasi antara 
kemampuan, usaha dan kesempatan yang diperoleh. Itu berarti kinerja merupakan hasil kerja sumber daya manusia 
(SDM) dalam bekerja untuk periode waktu tertentu dan penekanannya pada hasil kerja yang diselesaikan karyawan 
dalam periode waktu tertentu (Timpe, 1993:3). Bagi banyak orang salah satu tujuan bekerja adalah memperoleh 
pemberdayaan kerja. Pemberdayaan karyawan akan sangat menentukan kesuksesan organisasi. Kondisi kerja yang 
diberdayakan akan tercapai bila dalam pekerjaan dapat menggerakkan motivasi yang kuat untuk mencapai kinerja 
yang lebih baik (Setiawan, 2018). 

Organisasi 

Kinerja organisasi menurut Sobandi (2006) merupakan sesuatu yang telah dicapai oleh organisasi dalam kurun waktu 
tertentu, baik yang terkait dengan input, output, outcome, benefit, maupun impact. Kinerja organisasi diperlukan untuk 
memahami dan meningkatkan pencapaian sasaran dan tujuan organisasi yang optimal good corporate governance 
(GCG). Whittaker dalam Mahsun (2006:25) menjelaskan urgensi pengukuran kinerja sebagai alat manajemen untuk 
meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas. Berbagai aspek konsep kinerja organisasi secara 
khusus, penting untuk diuraikan secara singkat bagaimana kinerja organisasi akan dijelaskan oleh Intellectual Capital 
melalui sistem pengukuran kinerja. Intellectual Capital mendorong penciptaan nilai yang pada gilirannya menghasilkan 
kinerja yang unggul dalam ekonomi berbasis pengetahuan terkini (Marr et al., 2003). Artinya premis utama pandangan 



64 
 

berbasis sumber daya mengasumsikan bahwa penggunaan sumber daya strategis membantu perusahaan 
mempertahankan keunggulan kompetitif mereka (Barney. 1991).  

Kinerja organisasi menunjukkan kinerja manajemen yang mampu menghasilkan output organisasi yang sesuai dengan 
perencanaan perusahaan (Sinambela et al., 2021; Mardikaningsih & Darmawan, 2020). Kinerja organisasi yang baik 
akan memiliki kemampuan mengembangkan kemampuan karyawan untuk menyelesaikan permasalahan sehingga 
akan menjadi salah satu kelebihan yang kompetitif untuk organisasi (Wahyudi et al., 2006; Goetsch & Davis, 2014). 
Kinerja organisasi yang baik akan memberikan peluang untuk menarik perhatian investor. Penilaian masyarakat 
terhadap kinerja organisasi dapat dilihat dengan cara organisasi tersebut menyelesaikan permasalahan yang ada dan 
tetap beroperasional. Menurut Vassilakis & Besseris (2009), kinerja organisasi menunjukkan pencapaian tujuan 
organisasi perusahaan. Kinerja organisasi adalah variabel atau konstruk multinasional yang dapat diukur dengan 
menggunakan berbagai indikator termasuk efektivitas kualitas produk, kepuasan pelanggan dan kinerja keuangan 
(Razali & Darmawan, 2006; Mardikaningsih, 2012). 

Manajemen Sumber Daya Manusia  

Menurut P Drucker (2007) sumber daya manusia (SDM) merupakan aset paling penting bagi organisasi karena SDM 
merupakan penggerak utama aktivitas organisasi, baik sebagai operator, pemelihara, produsen, hingga desainer dari 
setiap sistem dalam organisasi. Bratton (2007) menjelaskan ketika suatu organisasi kehilangan SDM yang baik, akan 
sangat menyita waktu dan biaya bagi organisasi untuk merekrut dan melatih SDM baru untuk menggantikan peran 
SDM yang hilang tersebut. Oleh karena itu, diperlukan manajemen sumber daya manusia salah satunya untuk 
mengelola dan mempertahankan SDM yang ada. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan salah satu 
dari beberapa bidang manajemen yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian 
sumber daya manusia dalam organisasi (Manusia R. M. & E. J. Sagala, 2013). 

 Manajemen sumber daya manusia bisa didefinisikan sebagai proses serta upaya untuk merekrut, mengembangkan, 
memotivasi, serta mengevaluasi keseluruhan sumber daya manusia yang diperlukan perusahaan dalam pencapaian 
tujuannya (Sule, 2005:94). Manajemen sumber daya manusia didefinisikan sebagai perencanaan, pengorganisasian, 
pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan secara 
terpadu (Umar, 2001:331). Menurut M. Bukhori (2005) manajemen sumber daya manusia meliputi seluruh aktivitas 
manajer untuk menarik dan mempertahankan pekerja atau pegawai dalam suatu menjamin bahwa mereka bekerja 
pada tingkat yang terbaik dan berpartisipasi untuk kesempurnaan tujuan organisasi.  

 

Tinjauan Literatur 

Teori Organisasi 

Pengertian dan Konsep Organisasi 

Terdapat beberapa teori dan perspektif mengenai organisasi, ada yang cocok sama satu sama lain, dan ada pula yang 
berbeda. Organisasi pada dasarnya digunakan sebagai tempat atau wadah dimana orang-orang berkumpul, 
bekerjasama secara rasional dan sistematis, terencana, terorganisasi, terpimpin dan terkendali, dalam memanfaatkan 
sumber daya (uang, material, mesin, metode, lingkungan), sarana-parasarana, data, dan lain sebagainya yang 
digunakan secara efisien dan efektif untuk mencapai tujuan organisasi. Dalam ilmu-ilmu sosial, organisasi dipelajari 
oleh periset dari berbagai bidang ilmu, terutama sosiologi, ekonomi, ilmu politik, psikologi, dan manajemen. Kajian 
mengenai organisasi sering disebut studi organisasi (organizational studies), perilaku organisasi (organizational 
behaviour), atau analisa organisasi (organization analysis) Ambarwati, A. (2021). mengutip dari 1Stoner, J. A. (1996) 
Organisasi merupakan kompleksitas interaksi dan keterkaitan antara individu-individu yang terhubung melalui jaringan 
hubungan yang terstruktur, di mana orang-orang yang berada di bawah bimbingan dan arahan pemimpin atau atasan, 
berkolaborasi dengan tujuan yang saling terkait dan saling diperjuangkan dalam rangka mencapai pencapaian 
bersama, membangun harmoni, dan meraih hasil yang diinginkan. 2Hasibuan, M. S. (2007) mengatakan organisasi 
ialah suatu sistem perserikatan formal, berstruktur dan terkoordinasi dari sekelompok yang bekerja sama dalam 
mencapai tujuan tertentu. Organisasi hanya merupakan alat dan wadah saja. Sedangkan menurut 3Preston, P., & 
Zimmerer, T. (1978) mengatakan bahwa organisasi adalah sekumpulan orang-orang yang disusun dalam kelompok-
kelompok yang bekerjasama untuk mencapai tujuan bersama. (organization is a collection people, arranged into 
groups, working together to achieve some common objectives).  

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan definisi organisasi secara umum dapat dijelaskan 
sebagai sebuah kelompok yang terdiri dari dua orang atau lebih yang bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama. 
Organisasi merupakan suatu tempat di mana orang-orang berkumpul dengan cara yang teratur, terarah, terkendali, 
dan terencana, dengan menggunakan sumber daya seperti metode, bahan, lingkungan, uang, fasilitas, dan lain 
sebagainya secara efisien dan efektif guna mencapai tujuan organisasi. Secara sistemik, organisasi adalah suatu 
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sistem yang terbuka. Organisasi melibatkan orang-orang dan tujuan yang bergantung pada upaya individu dalam 
mencapai kinerja dan hasil yang mengarah pada kesuksesan sebagai sebuah sistem sosial. 

Ciri-ciri Organisasi 

Organisasi memiliki berbagai ciri yang membedakannya dari entitas lain. Ciri-ciri ini membantu dalam mengidentifikasi 
dan menentukan sifat dan karakteristik organisasi tertentu. Berikut adalah beberapa ciri umum yang sering dikaitkan 
dengan organisasi, Ciri-ciri organisasi menurut Berelson, B., & Steiner, G. A. (1964) (1) Formalitas, termasuk ciri 
organisasi sosial yang merujuk kepada perumusan tertulis suatu ketetapan- ketetapan prosedur, peraturan-pertauran, 
strategi, tujuan, kebijaksanaan dan seterusnya, (2) Hierarki, termasuk ciri organisasi yang berdasarkan pada pola 
kewenangan dan kekuasaan yang memiliki bentuk piramida berarti terdapat orang-orang tertentu memiliki kewenangan 
dan kekuasaan yang tinggi dibandingkan orang biasa yang ada di organisasi tersebut, (3) Besar dan Kompleksnya, 
termasuk ciri organisasi sosial yang mempunyai banyak anggota sehingga untuk hubungan sosial antar anggota tidak 
dilakukan secara langsung atau impersonal yangbiasa kita sebut sebagai gejala organisasi, (4) Durasi, termasuk ciri 
organisasi dimana keberadaan organisasi lebih lama dibandingkan keanggotaan pada organisasi tersebut. 

Unsur-unsur Organisasi 

Berdasarkan penjelasan di atas, selain mengetahui ciri-ciri yang dapat digunakan untuk mengidentifikasi barang atau 
orang, kita juga dapat melihat metode pengidentifikasian organisasi dari unsur-unsur yang membentuknya. Dengan 
demikian, mengidentifikasi organisasi tidak hanya terbatas pada sekadar kumpulan entitas saja. Pendapat yang 
mengemukakan dan menglasifikasikan unsur-unsur organisasi dilakukan oleh Davis, K. (1989) membagi unsur-unsur 
organisasi menjadi tiga unsur yaitu Unsur pertama, bahwa keikutsertaan atau partisipasi itu sesungguhnya adalah 
keterlibatan perasaan dan mental. lebih daripada atau hanya keterlibatan secara fisik atau jasmaniah, Unsur kedua, 
bahwa adanya sikap kesukarelaan dalam membantu suatu kelompokdalam mencapai tujuantertentu, Unsur ketiga, 
bahwa unsur tanggung jawab termasuk rasa yang sangat menonjol dalam menjadi anggota. 

 

Teori Performa Kinerja 

Menurut Prawirosentono (1999:2) menyatakan bahwa yang dimaksud dengan kinerja (performance) adalah hasil kerja 
yang dapat dicapai oleh seseorang atau se-kelompok orang dalam suatu organisasi se-suai dengan wewenang dan 
tanggung jawabmasing-masing, dalam rangka pencapaiantujuan organisasi. Sementara itu, Kinerja SDM merupakan 
istilah yang berasal dari Job Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnyayang 
dicapai seseorang). Definisi kinerja karyawan yang dikemukakan Bambang Kusriyanto adalah perbandingan hasil yang 
dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu (Anwar Prabu 2006:9). Kinerja (performance) adalah 
manifestasi perilaku pegawai pada waktu sedang bekerja, sementara produktivitas adalah hasil bersih dari kinerja para 
pegawai atau karyawan Kanungo, R. N., & Mendonca, M. (1998). Gomes (1995:195) mengemukakan definisi kinerja 
karyawan sebagai ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas sering dihubungkan dengan produktivitas. Rader 
M dan Meggison dalam Mangkunegara (2002:69), mengemukakan bahwa: “Performance appraisal is theprocee an 
employer uses to determine whether an employee is performing the job as intended (performance appraisal) adalah 
suatu proses yang digunakan majikan untuk menentukan apakah eseoiran pegawai melakukan pekerjaannya sesuai 
dengan yang dimaksudkan)”. Menurut Rivai (2005:18) “Penilaian kinerja merupakan kajian sistematis tentang kondisi 
kerjakaryawan yang dilakanakan secara formalyang dikaitan dengan standar kerja yangtelah ditentukan peruahaan. 

Teori Sumber Daya Manusia 

Menurut Hall T. Douglas dan Goodale G. James (1986:6) bahwa manajemen sumber daya manusia adalah the process 
through which optimal fit is achieved among the employee, job, organization and environment so that employees each 
their desired level of satisfaction and performance and the organization meets it’s goals” (manajemen sumber daya 
manusia adalah suatu proses melalui mana kesesuaian optimal yang diperoleh di antara pegawai, pekerjaan organisasi 
dan lingkungan sehingga para pegawai mencapai tingkat kepuasan dan performasi yang mereka inginkan dan 
organisasi memenuhi tujuannya). Manajemen SDM mencakup masalah-masalah yang berkaitan dengan pembinaan, 
penggunaan dan perlindungan sumber-sumber daya manusia, baik yang berada dalam hubungan kerja maupun yang 
berusaha sendiri (Basir Barthos, 1990). SDM secara sederhana yaitu pegawai yang bekerja di lingkungan organisasi. 
Pengertian yang sederhana itu cenderung berdampak pada pengelolaan SDM di lingkungan organisasi yang harus 
sesuai sehingga dapat memenuhi hakikat, harkat dan martabat serta kebutuhan yang bersifat universal dari manusia 
(Nawawi, 2005). Hasibuan (2018) menyatakan bahwa MSDM merupakan ilmu dan seni mengatur hubungan dan 
peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien yang dapat membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan serta 
masyarakat.  
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Kesimpulan 

Organisasi merupakan sebagai tempat atau wadah untuk orang berkumpul dan bekerja sama secara rasional dan 
sistematis, terencana terpimpin dan terkendali dalam memanfaatkan sumber daya baik uang, metode, material, 
lingkungan, data sarana dan prasarana. Organisasi membutuhkan pengelola yang memiliki kompetensi dan kredibilitas 
serta performa yang memadai agar dapat menjalankan kemudi organisasi dengan sebaik-baiknya. Diawali dengan 
memilih calon pemimpin organisasi selanjutnya diperlukan bagaimana kebersamaan dan kekompakan semua personil 
dan elemen yang ada di dalamnya untuk tercapainya sebuah tujuan organisasi. Maka organisasi dapat didefinisikan 
sebagai kelompok orang yang saling bekerja sama dan saling bergantung satu sama lain untuk mencapai suatu tujuan. 

Kinerja adalah kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan. Kinerja seseorang dapat dilihat dari usaha dari 
karyawan untuk menyelesaikan tugasnya, keterampilan yang dimiliki untuk menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja 
menggambarkan seberapa jauh organisasi merealisasikan tujuan akhirnya, sasaran, visi dan misi organisasi tersebut. 
Dengan kata lain kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang ketika melaksanakan tugas yang diberikan sesuai 
dengan kriteria yang telah ditetapkan.  

Manajemen sumber daya manusia merupakan sebuah proses serta upaya untuk merekrut, mengembangkan, 
memotivasi, merencanakan, serta mengevaluasi keseluruhan sumber daya yang diperlukan perusahaan dalam 
pencapaian tujuannya. SDM secara sederhana yaitu pegawai atau karyawan yang bekerja di lingkungan organisasi 
ataupun perusahaan. SDM merupakan aset yang paling penting didalam sebuah organisasi karena SDM merupakan 
sebagai penggerak utama aktivitas organisasi, baik sebagai operator, pemelihara, hingga desainer dari setiap sistem 
organisasi.  
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