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MEMBANGUN NEED OF ACHIEVEMENT SUMBER DAYA MANUSIA
| DALAM ORGANISASI

Oleh:
Rosidah
FIS UNY

Abstrak

Keberhasilan sebuah organisasi dalam mewujudkan misi
menjadi dambaan seluruh level kepemimpinan serta anggotanya.
Potensi Sumber Daya Manusia (SDM) perlu dikembangkan agar
dapat memberikan kontribusi dalam pengembangan organisasi.
Namun ada sebagian kecil/lbesar pegawai yang kemungkinan
kurang atau tidak mempunyai kebutuhan untuk pengembangan
(need of achievement). Oleh karena itu pimpinan perlu untuk
menumbuhkan kebutuhan tersebut dengan berbagai pendekatan.

Ada beberapa strategi dalam hal ini, antara lain melalui: teori
pemberdayaan, menciptakan lingkungan yang kondusif dengan
membuat peraturan yang mampu memotivasi pegawai  untuk
melakukan perubahan atau ada kesadaran akan kebutuhan dalam

pengembangan

Kata Kunci: need of achievement, sumberdaya manusia

Pendahuluan

Manusia menjadi bagian ko-
munitas masyarakat. Mereka mela-
kukan interaksi dalam usaha me-
ningkatkan eksistensi dirinya. Eksis-
tensi diri seseorang tidak saja mun-
cul dalam masyarakat, tetapi juga
ketika mereka terlibat dalam suatu
organisasi. . ‘Organisasi merupakan
lembaga kerjasama manusia/seke-
lompok orang untuk mencapai tujuan
sebagaimana yang dicita-citakan ba-
ik oleh individu sebagai anggotanya
maupun organisasi yang telah dica-
nangkannya. Berbagai tujuan manu-
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sia yang mungkin mampu diwujud-
kan dalam organisasi menyangkut
dengan kebutuhan manusia, yang
oleh Maslow (Benett, 1994) dise-
butkan: a) physiological, b) security,
c) social, d) esteem, e) self-actu-
alisation. Pimpinan organisasi harus
membantu untuk mewujudkan kebu-
tuhan tersebut kepada para ang-
gotanya. -
Ada kebutuhan yang sangat
sadar dirasakan cleh anggota, yang
biasanya adalah kebutuhan phisik.
Ada juga kebutuhan yang tanpa
disadari. Kebutuhan yang tidak di-
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sadan akan muncul  ketika mereka
imerasakan ada ganggunan psiko-
logls  torthadap  lingkungannya, mi-
saliya nnjn; dalam  kantor ada
miinaana lidak  harmonis diantara
praia anggola. Ketika suasana kantor
harmonis, maka usaha menciptaan
kehanmonisan merupakan hal yang
lilak dirasakan sebagai kebutuhan.
felapl  sotolah ada  gangguan
kalidalkharmonisan  dalam  organi-
#anl maka kobutuhan untuk pen-
clptaan keharmonisan akan menjadi
Buali masalah yang perlu dicari so-
hialnya sehingga hal tersebut men-
jaihi satu kobutuhan, Untuk meme-
talikan hal lersobut perlu  intervensi
winlimpin dalam  mcacari penawar
Ltunllhl Ul il

Haia pogawal mendamba-kan
figur dan peran kopemimpinan yang
dapal imembeorikan rasa me-lindungi
llHLllll aa(ala bontuk aklivi-tas kerja.
Hullng  pegawal  morasa  bahwa
bsksrja  hanya rutinitas dan  tidak
snpunyal kesadaran akan
wilunya peningkatan baik seqi kua-
as maupun kuantitasnya, Barang-
Kall madikit pegawal yang bekerja
bslorentasl pada peningkatan karir.
Mk pada umumnya tidak me-
fgetahul - bagalmana  menciptakan
kuij yang ponuh arti baik bagi
ifinys maupun organisasinya. Bisa
jaill mereka tidak mengetahui ba-
galimana  harus  berpikir terhadap
wihgembangan  karir  dirinya.  Hal
s#isnbul merupakan salah satu ala-
&4l Mengapa otos kerja pegawai sa-
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ngat rendah. Yang terjadi justru
kadang kebutuhan untuk berkem-
bang (need of achievement) diantara
para pegawai tidak ada. Oleh karena
itu dorongan yang terkait dengan
bagaimana upaya menumbuhkan
kebutuhan untuk peningkatan need
of achievement perlu diciptakan.
Dengan adanya kebutuhan untuk
berkembang akan membangun pa-
da diri seseorang self of achieve-
ment.

Need of achievement meru-
pakan salah satu upaya pendekatan
dalam memberikan motivasi pegawai
dalam rangka peningkatan produkti-
vitas kerja. Namun dalam praktek
organisasi, hal tersebut jarang di-
eksiskan sebagai bentuk operasi-
onalisasi. Pada umumnya itu dipa-
hami pada tataran organisasional
belum menyentuh pada perilaku indi-
vidu. Need of achievement yang di-
miliki pada seseorang mempunyai
hubungan yang saling memberikan
kontribusi dalam pengembangan
organisasi yakni apakah yang terjadi
pengembangan dalam organisasinya
lebih dahulu atau sumberdaya ma-
nusia yang lebih mendahului dari-
pada pengembangan organisasi. Hal
tersebut dipahami karena sebu-ah
organisasi mempunyai hierarkhi dan
merupakan suatu sistem dari sebuah
struktur kelembagaan yang lebih
luas. Mungkin salah satu atau
sebagian saja SDM yang ada dalam
organisasi sudah memiliki need of
achievement, yang mampu me-
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ngembangkan organisasinya sehing-
ga ada dinamika organisasi. Namun
ada kalanya self of achievement
seseorang muncul/terbentuk pada
organisasi yang sudah berkembang
(lingkungan mampu mempengaruhi
seseorang untuk mempunyai kebu-
tuhan untuk berkembang).

Agar kebutuhan untuk selalu
berkembang dari anggota organisasi
mempunyai keberlanjutan dan dapat
optimal maka dinamisasi sebuah
organisasi perlu diikuti oleh dinami-
siasi seluruh pegawainya. Sesung-
guhnya dinamika organisasi menja-
dikan pegawai tidak merasa jenuh
dan hal ini akan meningkatkan se-
mangat atau etos kerja. Bagaimana
mengeksiskan kepada para pegawai
dalam mengiringi pengembangan
organisasi antara lain bahwa setiap
pengembangan atau kemauan untuk

berkembang sebuah organisasi perlu -

disosialisasikan dan menjadi agenda
yang akan dikerjakan bersama oleh
seluruh anggota. Perubahan apa
pun, yang menyangkut dalam or-
ganisasi: perencanaan jangka pen-
dek, renovasi gedung, peningkatan
insentif, pengembangan/peramping-
an struktur yang ada, d!l perlu dike-
tahui oleh seluruh anggotanya. De-
ngan demikian para pegawai tidak
mempunyai persepsi yang berbeda,
yang mungkin akan menjadikan kon-
flik/rumor tidak sehat atau kritik tidak
sehat ketika terjadi perubahan baik
phisik maupun non phisik dalam
organisasi. Bagaimana menjadikan

- kerja baik jangka panjang maupun
~ jangka pendek tentu melihat potensi

‘maka kemungkinan keberhasilannya

bahwa ‘peningkatan atau dinamika.
dalam bekerja merupakan suatu ke-
butuhan perlu dibangun oleh pimpin-
an.

Pentingnya Need of Achivement
SDM Dalam Organisasi

Sumber Daya Manusia (SDM)
merupakan sumber daya yang po-
tensiil untuk menjadikan organisasi
berkembang dan mencapai tujuan
ataupun visi dan misi yang di-
canangkan. Ketika melakukan fung-
si perencanaan/pembuatan program

SDM yang dimiliki dan segala keku-
atan sumber daya lain yang ada
dalam organisasi. Betapapun besar
dan kesiapan sumber daya: uang,
saranalfasilitas, mesin, dll. tanpa
dimbangi dengan . kekuatan SDM.

akan kurang optimal. Dari pemikiran
di atas maka pimpinan sangat ber-
peran untuk menumbuhkan self of
achievement (pengembangan diri)
dari para bawahan. Self of achieve-
ment akan ada dalam diri pegawai
kalau mereka sudah mempunyai ke-
butuhan untuk pengembangan diri-
nya (mempunyai need of achieve-
ment). Masalah sering terjadi adalah
para pegawai tidak/kurang mempu-
nyai kebutuhan berkembang atau ti-
dak tahu bagaimana mengelola diri-
nya untuk dapat bekerja, yang dapat
meningkatkan dirinya terhadap pe-
kerjaan yang dilakukan dalam or-



ganinaal aoila untulke pongembangan
piganianainyn Moroka tidak mem-
prinyal kabutohan borkombang demi
fsiningkatkan karlormyn, Salah satu
Hptaya adalaly - porlu pomberdayaan
pEgawal ook meningkatkan potensi
yang  dhiilikl mansing masing/kelom-
'oni- |ua|,;|wul

Pl tanghka implomentasi
Basal ol saaaian yang sudah diren-
Faftakan  mmenuju poncapatan tujuan
Bigatdasl inaka  dengan sondirinya
Hititilikan - HOM yang slap pakai,
YAy imempanyal neod for achiove-
il Dalin proses torsobut pim-
Plan hiatia menciptakan lingkungan
yang kondusil menuju pada keber-
Haailan toisehol  Sobolum melaku-
kany fungsl pemberdayaan  kepada
patd pegawalnya maka lingkungan
siganianal  kebijakan/peraturan  ha-
e dikondisikan supaya mendukung
bisfjalannya fungsi torsebut

L Ingkungan mompunyai peran
yang delenminan dalam membangun
el of achiovemeont. Ada interaksi
pikhologl antara pornlaku seseorang
Hungan lingkungan  organisasi. Si-
aal adalah  fungsi/berperan dalam
pfilaku sesoorang sebagaimana pe-
thakil senscorang adalah fungsi/ber-
pEian darl situasi. Endler & Magnus-
wiily tlalam Murphy, Kevin & Kleve-
lanil, Jeanolto (1995:84) mendes-
kilpalkan  proposisi  dari interaksi
fmikologl ol atas, antara lain: 1)
Auliigl  bohaviour is a function of
vitinons, multidiresctional process
ol Interaction or feedback between
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the individual and the situation
encountered, 2) The individual is an
intensional, active agent in this
interaction process;, the person is
both changed by situations and
changes situation.

Pendekatan lain melalui kepe-
mimpinan adalah kepemimpinan si-
tuasional, yang dikemukakan Hersey
bahwa penggunaan gaya kepemim-
pinan adaptif mampu memberikan
praktek kepemimpinan, yakni de-
ngan menggunakan diagnosa terha-
dap situasi dan memusatkan pada
kesiapan dan kedewasaan para ba-
wahan. Selanjutnya mengadobsi pa-
da teori pemberdayaan masyarakat,
yang dapat diterapkan dalam pe-
ngembangan manusia dalam or-
ganisasi, seperti ditulis oleh Ambar
Teguh (2004) bahwa dalam upaya
melakukan pemberdavaan maka
perlu mengetahui sejauhmana ting-
katan manusia dalam kedudukan di-
rinya pada organisasi. Adapun
tahap-tahap tersebut yaitu: 1) tahap
penyadaran dan pembentukan peri-
laku menuju perilaku sadar dan
peduli sehingga merasa membutuh-
kan peningkatan kepastian diri, 2)
tahap transformasi informasi berupa
wawasan pengetahuan, kecakapan,
ketrampilan agar terbuka wawasan
sehingga dapat mengambil peran
dalam komunitasnya, 3) peningkatan
kemampuan intelektual, kecakapan
dan ketrampilan sehingga terbentuk
inisiatif dan inovatif untuk meng-
antarkan pada kemandirian. Pada
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tahap pertama pemberdaya/pihak
pimpinan untuk persiapan proses
pemberdayaan berusaha mencip-
takan prakondisi supaya dapat di-
lakukan proses memberikan kesa-
daran tentang kondisi mereka saat
ini. Dengan demikian mereka mem-
punyai kesadaran perlunya mem-
perbaiki kondisi untuk menciptakan
masa depan yang lebih baik. Se-
bagai contoh, misalnya ada seba-
gian pegawai yang mempunyai skill
tinggi namun mereka kurang mem-
punyai kesadaran afeksi sehingga
menjadi pemalas. Dalam hal ini ma-
ka mereka perlu dilakukan treatment
tertentu daiam upaya memberdaya-
kan pada mereka. Dalam upaya
mendewasakan sikap melalui pende-
katan afektif, ada beberapa tahapan,
Ambar (2004:84) menyebutkan: a)
belum merasa sadar dan peduli, b)
tumbuh rasa sadar dan kepedulian,
c) memupuk semangat kesadaran
dan kepedulian, d) merasa membu-
fuhkan kemandirian.

Pada tahap kedua dengan
melakukan transformasi pengetahu-
an, kecakapan dan ketrampilan me-
lalui pelaksanaan kerja sehari-hari.
Pada tahap terakhir pimpinan
memberi peluang/kesempatan kepa-
da pegawai melalui pelatihan-pela-
tihan untuk peningkatan pengetahu-
an, ketrampilan dan sikap sehingga
tercipta semangat melakukan pe-
ningkatan diri dan kemandirian.
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Upaya Membangun Need of
Achievement SDM

Manusia di dalam organisasi
mempunyai perilaku yang berbeda.
Perbedaan tersebut dipengaruhi oleh
berbagai faktor, antara lain dari latar
belakang keluarga, kepribadian, so-

sial & ekonomi, tujuan pribadi yang

- dibawa serta dalam organisasi, dll.

Perilaku manusia dapat ditimbulkan
oleh motivasi yang ingin dicapai.
Keinginan pencapaian tujuan terse-
but untuk masing-masing orang tidak
sama. Ada yang menggjarnya se-
cara bersemangat dan ada yang
kurang bersemangat (biasa-biasa)
dan ada lagi yang terlalu ambisi.
Oleh karena ifu pimpinan harus
menciptakan lingkungan yang kon-
dusif untuk memberikan ruang pada
para pegawainya, yang mempunyal
beraneka ragam karakter serta
lingkungan supaya dapat bekerja
dengan aman, harmonis dan kondisi
lainnya yang terkait dengan fasilitas
dan sarana/prasarana.

Bagi pegawai yang telah
mempunyai kebutuhan berkembang
tidak menjadikan masalah dalam
organisasi. Akan tetapi mereka yang
belum mempunyai need of achie-
vemant perlu dieksiskan dalam
dirinya. Yang paling umum dilakukan
dalam memotivasi pegawai dengan
mengadopsi dari berbagai teori
tentang motivasi. Fredman (1992)
memberikan arahan bahwa salah
satu politik pengembangan manusia
dengan melalui  empowerment.



Birmlegl empowormont (pemberda-
yANN) merupakan strategi  dalam
pmimefintahan untuk mengentaskan
Llllllnhlnmh namun paradigma ter-
wabut dapat diadopsl untuk mela-
kukan &lrategl dalam pengembangan
N TIMLELT

Pamberdayaan berartt mem-
hiikan  kekuassan  atau  keber-
dayuan  kepada  seseorang  untuk
Wislakukan sesualy untuk mening-
kalkin  difinya  sehingga moreka
mEmpunyal  performance  sobagai-
e yang diharapkan oleh organi-
LTI

INDIVIDUAL (YOU)

Eapisol 1o get | Pxpect o contribute

Palaim tekinisnya antara  lain
bisilhah bawahan  kesempatan untuk
islakihian sesualu sehingga mere-
kH dapat berimajinasl, kreatit dan
Iyt Tentu saja pimpinan perlu
fritimbangan pertimbangan  dengan
menyasualkan tingkat kemampuan
daiy porforimance yang dimiliki anak
hiuahnya

Agar  pengotahuan  terhadap
wifdimanoe pogawal lebih mende-
‘!ﬂll kelapatan pimpinan perlu me-
akiikan langkah diagnosis organisa-
&, yaknl mencarl sebab mengapa
Pt pogawnl  alau sekelompok
() awal Mmompunyai karakter
fimillaki yang borbeda dan menga-
jia bsiperilaky domikian. Dalam hal

ini perlu melakukan penilaian tidak
saja sendiri, kalau perlu membuat
suatu tim work untuk menentukan
karakter dari para pegawai/kelompok
pegawai, yang selanjutnya akan di-
terntukan rencana tindakan yang
perlu dalam rangka mengembang-
kan need for achievement. Oleh Kolb
A. David, etal. (1995: 19) dikemu-
kakan bahwa diskusi untuk menge-
tahui persoalan hubungan perilaku
pegawai dan kelompok pegawai dan
dalam kaitannya dengan kepenting-
an organisasinya yakni melalui tabel
yang menyakan hal-hal:

ORGANIZATION OR GROUP

Expect to get

Expect to contribute

Di samping itu dapat mela-
kukan langkah-langkah, yang dalam
teori organisasi dinamakan perfor-
mance appraisal. Dengan menge-
tahui performance masing-masing
individu ataupun kelompok maka
akan lebih mudah untuk dilakukan
intervensi dalam menerapkan upaya
pemberdayaannya. Apa yang men-
jadi kebijakan penerapan pembe-
rdayaan harus dikaitkan dengan
rencana strategis untuk masa depan
organisasi (misi) yang akan dituju.
Pimpinan harus membuat rencana
strategis untuk kebutuhan pengem-
bangan khusus bidang SDM dalam
memenuhi pengembangan misi oOf-
ganisasi. Selanjutnya menentukan
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bangan khusus bidang SDM dalam
memenuhi pengembangan misi or-
ganisasi. Selanjutnya menentukan
orang-orang yang akan ditempatkan
pada posisi yang dikehendaki atau
arah pengembangan yang akan
dilakukan terkait dengan kebutuhan
pengembangan pegawainya. Ada-
nya sosialisasi terhadap arah pe-
ngembangan pegawai dan bagaima-
na melakukan pengembangan seha-
rusnya perlu dikomunikasikan pada
bawahan sehingga mereka mem-
punyai sense of belonging kepada
organisasi dan menjadi diri sendiri
sebagai pribadi yang mempunyai arti
baik bagi dirinya maupun lemba-
ganya. Pekerjaan yang mengirinya
adalah memberikan stimulus supaya
mereka bersemangat untuk mereka
mempunyai kebutuhan untuk maju.
Kemajuan dan potensi masing-
masing pegawai menjadi kekuatan
lembaga/organisasi untuk mengem-
bangkan seperti yang dituangkan
dalam visinya.

Lebih jauh bahwa adanya
sosialisasi terhadap apa yang
sedang dilakukan (kebijakan yang
diterapkan) akan memberikan dam-
pak positif pada para pegawainya.
Mereka tidak mempunyai persepsi
vang salah, yang dapat menjadi
virus yang mengurangi produktivi-
tas/semangat kerja bahkan menu-
runkan tingkat kebutuhan untuk
pengembangan diri pegawai. Per-
ceptual Error (persepsi yang salah)
dibahas oleh Abderson & Kyprianeu
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(1994:57) bahwa The percoptun
process can result in errors In
judgement and understanding In o
number of ways. Sehingga prosos
yang dilakukan pegawai ketika mem
persepsikan fenomena yang ada
dalam organisasinya menjadi faktor
yang perlu dipertimbangkan olch
pimpinan dalam proses akan mem
buat kebijakan serta aspek-nspok
lain yang sesungguhnya akan torjadi
pada para bawahanya.

Kemauan untuk maju (bor
kembang) pada sesecrang kadang
sulit diekspresikan. Oleh karena lHu
kerjasama dengan para psikolog ju
ga menjadi penting artinya. Penda
katan secara psikologis tersebut di
perlukan karena dengan adanya ko
hadiran pihak ketiga (psikolog) pega
wai akan tidak mempunyai porsopsi

bahwa mereka dipaksa bokorja so
mata-mata demi keberhasilan orqn
nisasinya, tetapi sebaliknya moroka
sangat perlu dalam dinamika keorja

demi kepentingan moroka. Jika por-
lu pimpinan menggunakan lem-baga
profesional untuk membantu dalam
upaya mengeksiskan para bawahan
nya supaya mempunyal kebutuhan
untuk maju/berkembang. Dalam teor|
psikologi berbagal alternatif yang
dapat menstimull porilaku  Boseo
rang, antara lain; pengembangan
kreativitas, out bond training, dll,
yang memungkinkan orang mempu
nyai kebutuhan untuk berinovasi da
lam dirinya dalam upaya mening
katkan jatidirinya,



Kesimpulan

Sebuah organisasi yang ingin
berkembang harus memberikan per-
hatian pada SDM vyang dimiliki.
Potensi manusia dalam memberikan
kontribusi dalam pengembangan or-
ganisasi tidak sama, namun demi-
Kian semua anggota organisasi ha-
rus disadarkan bahwa keberhasilan
organisasi tidak akan berhasil tanpa
dukungan dari seluruh pegawai yang
ada. Dinamika sebuah organisasi
harus diimbangi dengan dinamika
seluruh pegawai. Dengan demikian
maka seluruh pegawai harus mem-
punyai kebutuhan untuk berkembang
(need of achievernent) demi pening-
katan dirinya maupun ..xepentingan
organisasinya.

Kebutuhan ini kadang belum
muncul di kalangan sebagian kecil/
besar pegawai. Oleh karena itu per-
lu ditumbuhkan supaya pegawai me-
rasa tidak jenuh karena rutinitas dan
tidak monoton. Ada tujuan yang ingin
dicapai sehingga ada dinamika kerja
dan semangat kserja. Beberapa ca-
ra dapat dilakukan, antara lain: a)
dengan adanya transparansi terha-
dap kondisi /perubahan/rencana ker-
ja organisasi sehingga mereka mem-
punyai rasa ikut bertanggung-jawab,
b) melakukan penilaian perfo-mance
appraisal pada pegawai/kelompok
pegawai untuk memberi treatment
dalam rangka pemberdayaan, ¢)
menciptakan lingkungan yang kon-
dusif dan memberikan ruang kepada
pegawai untuk dapat berkreatif ino-
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vasi dalam penyelenggaraaan kerja
sehari-hari dengan aman.
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