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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengembangan Karier

2.1.1 Pengertian Karier


Suatu karier mencerminkan perkembangan para anggota organisasi secara individu dalam jenjang jabatan atau kepangkatan yang dapat di capai selama masa kerja dalam organisasi yang bersangkutan, sehingga dapat dikatakan bahwa suatu karier menunjukan orang-orang pada masing-masing peranan atau status mereka. Karyawan merupakan salah satu anggota organisasi dalam sebuah perusahaan. Mereka sebagaimana layaknya setiap manusia, pasti menginginkan berbagai keberhasilan dalam hidupnya. Salah satu bentuknya adalah keberhasilan dalam hal karier. Karier pada dasarnya merupakan istilah teknis dalam administrasi personalia. 


T. Hani Handoko (1992;69) menyebutkan bahwa karier adalah :

“Semua pekerjaan (atau jabatan) yang dipunyai (atau dipegang) selama kehidupan kerja seseorang”.
Karier dapat pula diartikan sebagai :

1. Suatu rangkaian promosi jabatan/mutasi jabatan yang lebih tinggi dalam jenjang hierarki yang dialami seorang tenaga kerja dalam masa dinasnya.

2. Suatu pekerjaan yang memiliki gambaran/pola pengembangan yang jelas dan sistematis.

3. Suatu sejarah jabatan dari seseorang.

4. Suatu rangkaian pekerjaan/posisi yang pernah dipegang oleh seseorang selama masa kerjanya.

Karier dalam suatu perusahaan ditandai dengan adanya :

1. Kemajuan seseorang dalam suatu lapangan kerja yang diperolehnya selama orang tersebut bekerja.

2. Kemajuan tersebut memerlukan kemampuan, keahlian, pengalaman dan tanggung jawab yang tinggi.

3. Didalam kemajuan tersebut terdapat unsur-unsur cita dan kepuasan yang menimbulkan ketentraman, kesinambungan dan arti dalam hidup seseorang.

2.1.2 Pengertian Perencanaan Karier


Karier bisa diibaratkan sebagai pelangi yang merupakan simbol keindahan, harapan dan pencapaian cita-cita. Tapi cukup banyak karyawan yang melupakan keindahannya, mereka membiarkan kariernya tidak tertata dan berhenti di satu titik kemudian baru menyadari setelah mereka merasa jenuh pada pekerjaan itu. Kareier harus ditata sebaik-baiknya. Setiap karyawan harus mempunyai rencana kaier. Rencana karier merupakan sebuah acuan yang dibuat untuk menentukan bidang pekerjaan yang diinginkan, termasuk didalamnya adalah posisi yang diharapkan. Upaya-upaya yang harus dilakukan hingga jangka waktu yang ditargetkan untuk mencapainya. 


Menurut T. Hani Handoko (1992;123) :

“Perencanaan karier adalah proses melalui dimana seseorang memilih sasaran karier dan jalur ke sasaran tersebut”.


Sedangkan menurut John Soeprihanto (1992;115) :

“Perencanaan karier adalah suatu perencanaan tentang kemungkinan-kemungkinan seorang karyawan sebagai individu bisa naik pangkat atau jabatan yang dihubungkan dengan kemampuan dan persyaratan tersebut sehingga dapat tercapai kepuasan kerja yang mendorong peningkatan prestasi kerja”.


Perencanaan karier akan memudahkan pemenuhan kebutuhan kaier karyawan, memudahkan perusahaan dalam menyusun tenaga kerja intern organisasi, mengurangi biaya pengadaan tenaga kerja dari luar serta memungkinkan organisasi mengembangkan dan juga menempatkan karyawan dalam jabatan yang sesuai dengan minat, kebutuhan dan tujuan kerjanya. Bila seorang karyawan tidak mempunyai rencana karier pribadi, maka ia akan bekerja untuk rencana karier orang lain. Ia akan merasa tidak mendapatkan apa-apa dalam beberapa tahun kedepan atau hanya mendapat sedikit saja dari pekerjaannya. Hal seperti ini hanya akan membuang masa berharga dan potensi dalam diri seseorang.


Ada beberapa alasan mengapa karier harus direncanakan atau ditata yaitu agar seorang karyawan :

1. Lebih menghargai dirinya sendiri.

2. Lebih menikmati pekerjaannya.

3. Mampu memaksimalkan potensi yang ada dalam dirinya.

4. Mampu meraih prestasi yang lebih tinggi.

5. Merasa percaya diri.

6. Merasa lebih aman.

7. Lebih bertanggung jawab pada dirinya sendiri.

8. Merasa lebih berdaya.

9. Mempunyai arah yang jelas.

10. Meraih apa yang layak untuk diraihnya.

Dari alasan-alasan yang telah dikemukakan, jelas sekali bahwa perencanaan karier sangat bermanfaat untuk kelangsungan karier seseorang maupun kelansungan hidup perusahaan. Oleh karena itu setiap karyawan hendaknya menyusun rencana kariernya dengan baik agar kebutuhan, keinginan dan tujuan karyawan maupun perusahaan dapat terpenuhi.

2.1.3 Pengertian Pengembangan Karier


pengembangan karier merupakan suatu bahasan tentang perencanaan karier yang bertitik tolak dari asumsi dasar bahwa seseorang yang mulai bekerja pada suatu perusahaan akan terus bekerja untuk organisasi tersebut selama masa aktifnya hingga memasuki masa pensiunnya. Sehubungan dengan hal tersebut maka seorang karyawan harus diberi kesempatan untuk mengembangkan kariernya, yang mana hal ini akan  bermanfaat untuk memotivasi karyawan agar dapat berprestasi lebih baik.


T. Hani Handoko (1992;123) menyatakan :

“Pengembangan karier adalah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karier”.

Susilo Martoyo (1992;70) menyatakan :

“Pengembangan karier adalah suatu kondisi yang menunjukan adanya peningkatan-peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi dalam jalur karier yang ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan”.


Sedangkan menurut Andrew 
J. Dublin (1992;197) menyatakan :

“pengembangan karier adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karier masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum”.


Dari definisi-definisi diatas dapat diketahui bahwa program pengembangan karier merupakan suatu aktivitas yang formal dan terstruktur yang dilakukan oleh organisasi bagi karyawannya dengan tujuan untuk meningkatkan kesadaran, pengetahuan dan jiwa kepemimpinan yang merupakan bekal bagi peningkatan karier mereka, sehingga perusahaan dan para karyawannya dapat mengembangkan diri secara maksimal. Jadi dapat disimpulkan bahwa pengembangan karier merupakan suatu proses terencana yang dilakukan secara kontinuitas untuk mempersiapkan seorang/individu/karyawan untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dimana perusahaan atau organisasi memfasilitasi kebutuhan mereka baik status sosial, kekuasaan dan pendapatannya.


Gambar berikut ini akan menjelaskan secara umum proses perencanaan dan pengembangan karier menurut T. Hani Handoko.

Gambar 2.1

PROSES PERNCANAAN DAN PENGEMBANGAN KARIER


Umpan balik

Sumber : T. Hani Handoko (1992;124), Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, BPFE, Yogyakarta


Gambar tersebut menjelaskan bahwa dengan proses perencanaan karier karyawan dimungkinkan untuk mengidentifiksikan sasaran karier dan jalur-jalur karier menuju ke sasaran tersebut , kemudian melalui program pengembangan kerier para karyawan mencari cara untuk meningkatkan dan mengembangkan sasaran kerier mereka. Jadi dapat disimpulkan bahwa pengembangan karier proses kegiatan yang diusahakan oleh karyawan secara individu dan organisasi dalam jalur karier yang ada di organisasi tersebut. 


Pengembangan karier memiliki tujuan-tujuan yang dapat dipandang dari dua sudut, yaitu bagi organisasi dan karyawan sehingga pengembangan karier yang terjadi diharapkan akan mampu menghasilkan keuntungan bagi kedua belah pihak.


Hal-hal yang berpengaruh terhadap pelaksanaan pengembangan karier adalah 

1. Organisasi

a. Peranannya ; seperti informasi karier, kesempatan karier, penilaian prestasi

b. Sasarannya ; seperti penempatan karyawan secara tepat, loyalitas karyawan

c. Dasarnya ; prestasi kerja, system senioritas, lamanya bekerja

2. Individu

Persepsi karyawan seperti dukungan atasan terhadap karyawan, penempatan pekerjaan yang tepat dengan keahlian dan kemampuan karyawan, dan usaha individu dalam mencapai karier yang diinginkan.

2.1.4 Tujuan Pengembangan Karier


Tujuan pengembangan karier menurut T. Hani Handoko (1992;127) adalah sebagai berikut :

1. Mengungkapkan potensi karyawan 

Pengembangan karier dapat mendorong karyawan secara individual maupun kelompok untuk mencapai sasaran karier yang diinginkan.

2. Mendorong pertumbuhan 

Pengembangan karier akan mendorong semangat kerja dan gairah kerja karyawan untuk tumbuh dan berkembang.

3. Mengembangkan karyawan yang dapat dipromosikan

Pengembangan karier membantu mengembangkan suplai karyawan internal.

4. Menurunkan perputaran karyawan

Perhatian pada karier individu akan meningkatkan loyalitas pada organisasi atau perusahaan tempat mereka bekerja.

5. Memuaskan kebutuhan karyawan 

Dengan dilaksanakannya program pengembangan karier, karyawan merasa prestasi kerjanya dihargai dan diakui.

6. Mengurangi penimbunan

Maksudnya adalah mengangkat kembali karyawan yang berkualifikasi untuk maju, sehingga”tidak tertimbun” tanpa harapan 

7. Meningkatkan kemampuan karyawan 

Pengembangan karier akan meningkatkan kemampuan dan intelektual karyawan.

8. Membantu pelaksanaan rencana-rencana kegiatan yang disetujui

Pengembangan karier akan membantu agar siap untuk menduduki jabatan-jabatan yang lebih penting, dan hal ini akan membantu pencapaian rencana-rencana yang di setujui.

9. Meningkatkan suplai karyawan yang berkemampuan.

Hal ini akn memudahkan pihak manajemen untuk menempatkan karyawan dalam pekerjaan atau job yang lebih tepat.

2.1.5 Bentuk Pengembangan Karier


Bagaiman suatu perusahaan menentukan bentuk pengembangan karier yang akan dijalankan, tergantung pada kebutuhan dan kebijakan masing-masing perusahaan.

Pada umumnya perusahaan mengaplikasikan program pengembangan kariernya dalam bentuk:

1. Pendidikan dan Pelatihan

Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian manusia. Pendidikan pada umumnya berkaitan dengan mempersiapkan calon tenaga kerja  yang diperlukan oleh suatu instansi atau organisasi, sedangkan peltihan lebih berkaitan dengan peningkatan kemampuan atau keterampilan karyawan yang sudah menduduki suatu pekerjaan atau tugas tertentu.

2. Promosi

Istilah promosi dalam manajemen sumberdaya manusia,  dapat diartikan sebagai  kemajuan seorang karyawan pada suatu tugas yang lebih baik, dipandang  dari suatu tanggung jawab yang lebih berat, martabat atau status yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik, dan terutama pembanyaran upah atau gaji. Syarat waktu, tempat, atau syarat-syarat kerja lainnya dapat juga merupakan ciri dari “tugas yang lebih baik”, Dimana seorang karyawan mendapat  promosi, tetapi jika tugas tidak mengandung kecakapan atau tanggung jawab yang lebih besar serta pembayaran yang lebih tinggi, maka ini bukan merupakan promosi.

Dasar untuk produser kenaikan jabatan yang baik adalah produser yang mempertimbangkan  kecakapan dan lamanya masa kerja. Promosi ndapat juga didasarkan atas ujian. Hal ini apabila terbuka lowongan dalam jabatan yang lebih  tinggi  Promosi bagi karyawan adalah lebih penting dari kenaikan gaji. Umumnya setiap promosi berarti suatu pemberian upah berupa uang yang lebih banyak. Jika seorang karyawan mengetahui ada kesempatan untuk mendapatkan promosi, maka ada dorongan bagi karyawan tersebut untuk tetap bekerja. Jadi dapat dikatakan bahwa promosi mempunyai nilai karena promosi merupakan pengakuan antara lain terhadap prestasi kerja.

Menurut M. Manulang (1990;107 ):

“Promosi berarti kenaikan jabatan, yakni menerima kekuasaan dan tanggung jawab yang lebih besar dari kekuasaandan tanggung jawab sebelumnya”

Dasar atau syarat promosi tidaklah mutlak sama untuk setiap jabatan karena kemampuan yang diperlukan untuk menduduki suatu jabatan tidak sama meskipun itu untuk jabatan yang sejenis. Menurut Alex S. Nitisemito (1991;136), ada beberapa syarat dalam promosi, yaitu :

a. Pengalaman atau senioritas

Pengalaman yang lebih banyak diharapkan akan memberikan kemampuan yang lebih baik atau lebih tinggi dan ide yang lebih banyak pula.

b. Tingkat Pendidikan

Perusahaan perlu mensyaratkan jenjang pendidikan minimal bagi seorang karyawan untuk dapat dipromosikan pada jabatan tertentu. Karyawan yang pendidikannya lebih tinggi diharapkan memiliki pemikiran yang lebih baik.

c. Loyalitas

Loyalitas yang tinggi pada perusahaan diharapkan dapat mempertinggi pula rasa tanggung jawab dan disiplin karyawan.

d. Tanggungjawab

Tanggungjawab merupakan syarat yang penting karena dalam bekerja diperlukan rasa tanggung jawab dari pekerja, agar hsil pekerjaan tersebut baik dan memuaskan.

e.  Kejujuran

Kejujuran merupakan syarat yang tak kalah pentingnya karena kejujuran akan membuat seseorang dipercaya untuk melakukan suatu tugas atau tanggung jawab.

f. Prestasi Kerja

Pada umumnya setiap perusahaan memakai prestasi kerja sebagai syarat utama dalam suatu kenaikan jabatan atau promosi.

g. Inisiatif dan Kreatif

Karyawan dengan daya inisiatif dan kreatif  yang tinggi akan mampu memunculkan ide-ide yang segar dan berisi, hal ini akan sangat bermanfaat bagi kemajuan perusahaan.

h. Kepandaian Bergaul.

Dalam hal ini mencakup juga kepandaian dalam hal berkomunikasi. Karyawan harus mampu berkomunikasibdenagn baik karena komunikasi mempunyai peranan yang penting dalam kehidupan manusia maupun organisasi.

Tujuan dilakukannya promosi bagi karyawan bukan tanpa tujuan . Menurut S.P. Hasibun (1991;127), promosi karyawan bertujuan untuk :

a. Memberikan pengakuan , jabatan, dan imbalan jasa yang semakin besar pada karyawan yang berprestasi tinggi.

b. Menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status yang semakin tinggi, dan penghasilan yang semakin besar.

c. Merangsang gairah  kerja  karyawan .

d. Mencapai gairah kepegawaian.

e. Mengembangkan loyalitas dan inovasi yang lebih baik demi keuntungan optimal perusahaan.

f. Memperluas pengetahuan dan pengalaman kerja karyawan.

g. Mengisi kekosongan jabatan.

h. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

i. Mempermudah penarikan pelamar kerja.

j. Memperbaiki status karyawan.

Menurut Bambang Wahyudi (1991;168), jenis promosi ada empat, yaitu

a. Promosi Sementara.

Promosi sementara digunakan apabila organisasi harus mengisi suatu jabatan yang kosong untuk sementara waktu.

b. Promosi Tetap

Promosi tetap berlangsung dalm jangka waktu lama dan bersifat tetap.

c. Promosi Kecil

Promosi kecil dilaksanakan dalam bentuk up grading, bertujuan untuk meningkatkan kecakapan tenaga kerja, tetapi wewenang dan pendapatannya tidak mengalami perubahan. Up grading adalah perubahan seorang pegawai dari pekerjaan yang kurang memerlukan kecakapan kepada pekerjaan lain yang lebih memerlukan kecakapan.

d. Promosi Kering

Promosi kering dilaksanakan dengan disertai peningkatan wewenang, hak, dan tanggungjawab, tetapi pendapat tidak mengalmi perubahan.

Karyawan yang akan dipromosikan bias saja berasal dari luar perusahaan, dengan begitu kemungkinan masuknya ide-ide baru lebih besar dan unsur  subyektif dari seleksidapat diharapkan, tetapi perusahaan harus hati-hati karena loyalitas karyawan berasal dari luar perusahaan belum diketahui dengan pasti dan karyawan tersebut belum mengenali lingkungan organisasi sehinga memerlukan waktu untuk beradaptasi. Untuk membentuk suatu manajemen kepegawaian yang efektif, system promosi yang baik mutlak diperlukan.

3. Mutasi

Mutasi atau pemindahan adalah suatu kegiatan untuk memindahkan karyawan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain yang dianggap setingkat atau sejajar.

Dalam hal ini mutasi dimaksudkan untuk menghindari setiap usaha untuk menaikan atau menurunkan jabatan karyawan tanpa mengindahkan prosedur yang telah ditetapkan untuk perubahan-perubahan yang efektif.

Seperti halnya dengan promosi, mutasi dimaksudkan untuk menempatkan pegawai atau karyawan dalam jabatan-jabatan, dimana mereka dapat memperoleh kepuasan kerja yang besar dan membantu kegiatan mereka terhadap organisasi.

Tujuan mutasi menurut Alex S. Nitisemito (1992;118) adalah berikut :

a. Persiapan untuk promosi.

b. Untuk menempatkan orang yang tepat pada jabatan yang tpat.

c. Meningkatkan kerja sama kelompok

d. Meningkatkan semangat dan gairah kerja karyawan.

e. Melaksanakan kebijakan dan peraturan.

Mutasi berguna juga untuk menambah pengalaman dan pengetahuan karyawan, menghindari rasa bosan pada karyawan yang disebabkan pekerjaan yang sifatnya rutin atau tidak ada tantangan, dan juga mengkoreksi kekurangan dan kesalahan dalam pelaksanaan seleksi. Jenis pelaksanaan mutasi ada dua, yaitu:

a. Mutasi Biasa

Yaitu mutasi pegawai tanpa disertai kenaikan jabatan. Tujuan dilakukannya mutasi ini adalah untuk memenuhi keinginan pegawai yang bersangkutan dan menempatkan pegawai sesuai dengan kecakapan dan kemampuan.

b. Mutasi Promosi

Yaitu mutasi yang diikuti kenaikan jabatan. Mutasi ini dilakukan dengan    tujuan untuk membina karier pegawai dan mengembangkan kemampuan pegawai.

2.2 Motivasi Kerja


Keberhasilan pengelolaan organisasi atau perusahaan sangat ditentukan oleh kegiatan pendayagunaan sumber daya manusia dalam perusahaan tersebut. Perusahaan harus memiliki sumber daya manusia yang handal dan berkualitas dalam mengelola dan menjalankan roda perusahaan agar tujuan yang telah ditetapkan perusahaan dapat tercapai. Untuk itu sejak awal perusahaan harus benar-benar mempersiapkan karyawan yang dipekerjakan dengan sebaik-baiknya, mulai dari proses penyeleksian sampai ketika karyawan sudah bekerja pada perusahaan tersebut. Perusahaan harus mampu menciptakan keadaan yang membuat karyawan merasa nyaman ketika bekerja, dengan kata lain karyawan harus termotivasi untuk bekerja dengan sebaik-baiknya.

2.2.1 Pengertian Motivasi kerja


Untuk mengetahui tentang motivasi kerja, berikut pernyataan para ahli mengenai pengertian motiv, motivasi dan motivasi kerja.


Abraham Sperling (1987;183), mengemukakan bahwa :

“Motiv sebagai suatu kecenderungan untuk beraktivitas, dimulai dari dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri dikatakan untuk memuaskan diri”.

Wiliam J. Stanton (1981;101), mendefinisikan :

“Suatu motiv adalah kebutuhan yang menstimulasi yang berorientasi kepada tujuan individu dalam mencapai rasa puas”.


Motivasi Didefinisikan oleh Fillmore H. Stanford (1969;173) sebagai berikut :

“Motivasi sebagai suatu kondisi yang menggerakan manusia kearah satu tujuan tertentu”.


Berdasarkan para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa motiv merupakan suatu dorongan dalam diri karyawan atau pegawai yang perlu dipenuhi agar karyawan tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi adalah kondisi yang menggerakan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motivnya.


Motivasi dapat dikatakan juga sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dalam diri (drive arousal). Berikut gambar 2.2 yang menjelaskan bilamana suatu kebutuhan tidak terpuaskan maka timbul drive dan aktivitas individu untuk merespon peangsang (insentive) dalam tujuan yang diinginkan. Pencapaian tujuan akan menjadikan individu meras puas. Gambar atau bagan ini dikemukakan oleh obert A. Baron, et.al. (1980;295)

Gambar 2.2

Motivasi Sebagai Pembangkit Semangat

Sumber : Robert A. Baron et.al. (1980;295) Psychology: Understanding of Behavior, New York, Holt-Rinehart and Winston


Dalam hubungan dengan dunia kerja, Ernest J. McCormick (1985;268) mengemukakan :

“Motivasi kerja didefinisikan sebagai kondisi yang berpengaruh dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja”.

2.2.2 Teori teori Motivasi Kerja

1. Teori Kebutuhan

Kebutuhan dapat didefinisikan suatu kesenjangan atau pertentangan yang dialami antara suatu kenyataan dengan dorongan yang ada dalam diri. Apabila kebutuhan karyawan tidak terpenuhi maka karyawan tersebut akan menunjukan perilaku kecewa, sebaliknya jika kebutuhannya terpenuhi maka karyawan tersebut akan memperlihatkan perilaku yang gembira sebagai manifestasi dari rasa puasnya. Kebutuhan merupakan fundamen yang mendasari perilaku pegawai. Kita takan mungkin memahami perilaku pegawai tanpa mengerta kebutuhannya. Abraham Maslow Mengemukakan hierarki kebutuhan manusia, sebagai berikut :

a. Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan makan, minum, perlindungan fisik, bernafas dan seksual. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula kebutuhan paling dasar.

b. Kebutuhan rasa aman. Yaitu kebutuhan perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup.

c. Kebutuhan untuk rasa memiliki. Yaitu kebutuhan untuk diterima oleh kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk mencintai dan dicintai.

d. Kebutuhan akan harga diri. Yaitu kebutuhan untuk dihomati dan dihargai oleh orang lain.

e. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, potensi dan kebutuhan untuk berpendapat dengan mengemukakan ide-ide serta memberi penilaian dan kritik terhadap sesuatu.

Hierarki kebutuhan dari Abraham Maslow ditunjukan dengan bentuk piramida pada gambar 2.3

Gambar 2.3

Hierarki Maslow
          Self actualization

         (doing your thing)

                                                        esteem

(self and peer value)

                                                  Belongingness

                                        (friendship, affiliation, love)
Safety and security

(Freedom, physical and mental feelings of being secure)
.

Phisyological needs

(food, drink, shelter, relief prom pain)

Sumber : AA. Anwar Prabu Mangkunegara (2001;95), Manajemen Sumber Daya Manusia Prusahaan. PT. Remaja Rosdakarya, Bandung


Selanjutnya Abraham Maslow mengemukakan bahwa orang dewasa secara normal memuaskan kira-kira 85% kebutuhan fisiologis, 70% kebutuhan rasa aman, 50% kebutuhan untuk memiliki dan mencintai, 40% kebutuhan harga diri dan hanya 10% kebutuhan aktualisasi diri.


Dalam studi motivasi lainnya, David McClelland(1961) mengemukakan adanya tiga macam kebutuhan manusia, yaitu :

a. Need for achivement, yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan refleksi dari golongan akan tanggungjawab dan pemecahan masalah.

b. Need for affiliation, yaitu kebutuhan untuk berafilliasi yang merupakan dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain, berada bersama orang lain, tidak mau melakukan sesuatu yang merugikan orang lain.

c. Need for power, yaitu kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan reflesi dari dorongan untuk mencapai otoritas untuk memiliki pengaruh terhadap orang lain.

2. Teori ERG (Existence, Relatedness, Growth) dari Alderfer

Teori ERG merupakan refleksi dari tiga kebutuhan, yaitu :

a. Existence Need, yaitu kebutuhan yang berhubungan dengan fisik karyawan, sepeti makan, minum, bernafas, gaji dan keamanan kondisi kerja.

b. Relatedness Needs, yaitu kebutuhan interpersonal yang berupa kepuasan dalam berinteraksi dalam lingkungan kerja.

c. Growth Needs, yaitu kebutuhan mengembangkan dan meningkatkan pribadi. Hal ini berhubungan dengan kemampuan dan kecakapan karyawan.

Daftar kebutuhan dalam teori kebutuhan Alderfer tidak selengkap kebutuhan menurut Abaham Maslow. Hal ini dapat digambarkan sebagai berikut :

a. Teori ERG kurang menekankan pada susunan hiearki. Kayawan dapat memuaskan lebih dari satu kebutuhan dalam waktu yang bersamaan. Kepuasan pada satu kebutuhan dapat menggambarkan kepada kebutuhan yang lebih tinggi.

b. Perubahan orientasi merupakan kegagalan dari kebutuhan yang lebih tinggi, dapat menunjukan regensi dengan penambahan pada tingkat kebutuhan yang lebih rendah.

3. Teori Insting

Teori motivasi Insting timbul berdasarkan teori Evolusi Charles Darwin yang bependapat bahwa tindakan intelligent merupakan refleksi dan instingtif yang diwariskan. Oleh karena itu tidak semua tingkah laku dapat direncanakan sebelumnya dan dikontrol dengan pikiran. Selanjutnya teori insting berkembang dan disusunlah daftar insting oleh McDougall yang berhubungan semua tingkah laku seperti : terbang, rasa jijik, rasa ingin tahu, kesukaan berkelahi, rasa rendah diri, berkelompok, ketamakan, membangun dan lain-lain.

4. Teori Drive 

Dalam konsep ini motivasi di definisikan sebagai salah satu dorongan yang membangkitkan untuk keluar dari ketidak seimbangan atau tekanan, maksudnya bahwa seorang karyawan sangat di tentukan oleh kebutuha dalam dirinya (drive) dan factor kebiasaan serta pengalaman belajar sebelumnya.

5. Teori Lapangan

Teori lapangan lebih memfokuskan diri pada pikiran nyata seorang karyawan dan lingkungannya.

2.2.3 Prinsip-prinsip dalam Motivasi Kerja Karyawan


Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja karyawan, yaitu :

1. prinsip Partisipasi 



dalam upaya memotivasi kerja, karyawan perlu diberi kesempatan untuk berpartisipasi dalam menetukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin. 

2. Prinsip komunikasi


Peminpin perlu mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, dengtan informasi yang jelas maka karywan akan l;ebih mudah dimotivasi kerjanya. 

3. Prinsip mengakui andil bawahan


Pemimpion harus au mengakui bahwa bawahannya (karyawan) mempunyai andil dalam usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut, pegawai akan mudah dimotivasi kerjanya.

4. Prinsip pendelegasian wewenang


Pemimpin yang memberikan wewenang kepeda bawahannya untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat karyawan termotivasi untuk mencapai tujuan.

5. Prinsip memberi perintah peminpin yang memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan karyawan, ajan memotivasi karyawan, akan memotivasi karyawan untuk bekerja sesuai dengan yang diharapkan oleh pemimpin.

2.2.4 Tujuan Pemberian Motivasi Kerja


Tujuan pemberian motivasi kerja kepada karyawan menurut Malayu Hasibuan (1998;13) adalah sebagai berikut :

1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan

2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan

5. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absebsi karyawan

6. Mengefektifkan pengadaan karyawan

7. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab terhadap tugasnya

10. dan lain sebagainya

Jadi motivasi tidak hanya dilihat dari sudut kepentingan pimpinan atau perusahaan saja, tetapi motivasi sangat penting dan harus dimiliki oleh karyawan agar mereka dapat bekerja dengan sebaik-baiknya.

2.2.5 Hubungan Peleksanaan Pengembangan Karier dengan Motivasi Kerja


Untuk dapat mencapai tujuan dan target-target yang sudah ditetapkan, perusahaan memerlukan karyawan yang mampu bekerja dengan baik, berprestasi dan loyal terhadap perusahaan. Untuk itu diperlukan suasana kerja yang nyaman dan kondusif bagi karyawan. Karyawan harus dikerahkan kepada tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Dengan demikian pihak perusahaan (pimpinan atau manajer) harus melakukan dorongan atau motivasi pada karyawan. Perusahaan harus bias menciptakan suasana kerja dan keadaan yang dapat memotivasi karyawan untuk bekerja lebih giat dan semangat. Dengan motivasi diharapkan karyawan akan lebih bergairah untuk dapat bekerja, diharapkan pula karyawan akan mempertahankan loyalitasnya pada perusahaan.


Seperti telah dijelaskan, salah satu cara untuk memotivasi kerja karyawan adalah dengan memberi kesempatan kepada mereka untuk menjalankan dan mengembangkan karier sesuai dengan kemampuannya. Pengembangan karier sangat penting karena banyak manfaatnya, diantaranya dapat mengembangkan karyawan yang sedang dipromosikan, menurunkan perputaran karyawan,mendorong pertumbuhan dan sebagainya.


Orang-orang bekerja untuk dapat memenuhi kebutuhan hidupnya, dan setiap orang menginginkan kemajuan dalam hidupnya Suatu karier menunjukan orang-orang pada masing-masing peranan atau status mereka.


Pada dasarnya pengembangan karier memiliki tujuan-tujuan yang dapat dipandang dari dua sudut, yaitu karyawan dan perusahaan, sehingga pengembangan karier diharapkan mampu memberikan keuntungan bagi kedua belah pihak. Dengan dilaksanakannya karier karyawan, perusahaan akan mempunyai tenaga kerja yang siap melaksanakan pekerjaannya sehingga perusahaan dapat mencapai tujuannya dengan lebih mudah, sedangkan karyawan dapat mengembangkan sikap, perilaku, keterampilan, dan pengembangan pekerjaanya Hal ini akan meningkatkan kinerja karyawan sehingga pada akhirnya akan menunjang tercapainya tujuan perusahaan. Dengan kata lain, pelaksanaan pengembangan karier akan meningkatkan motivasi individu untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik.


Perusahaan bukan saja mengharapkan karyawannya hanya terampil, cakap, dan mampu bekerja, tetapi yang penting karyawan harus mempunyai keinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Kemampuan dan kecakapan  seolah tidak akan ada artinya bagi perusahaan jika karyawannya tidak mau bekerja

 keras dengan kemampuan  dan keterampilannya tersebut.Hal tersebut dengan masalah motivasi yang harus ditimbulkan dari diri para karyawan agar dapat mencapai produktivitas yang tinggi untuk mencapai tujuan perusahaan.


Motivasi dapat dikatakan sebagai usaha atau kegiatan dari manajer untuk menimbulkan semangat dan gairah kerja para karyawan. Motivasi akan ditentukan oleh motivatornya, diantaranya kebutuhan aktualisasi diri dan pemenuhan diri, kebutuhan harga diri, kebutuhan social, kebutuhan keamanan dan rasa aman, dan kebutuhan pisiologis. Dalam prakternya, masing-masing perusahaan menganut persinya sendiri dalam merancang motivasi . Bukti paling dasar dari berhasilnya suatu bentuk motivasi adalah hasil yang di peroleh dari pelaksanaan suatu pekerjaan .


Bila karier seorang karyawan dikembangkan, secara otomatis konfensasi berupa gaji atau pendapatan lainya yang berhubungan dengan kesejahteraan akan turut meningkat. Hal ini sangat penting mengingat pemenuhan kebutuhan karyawan merupakan fundamen yang mendasari perilaku kerja. Kita tidak mungkin dapat memotivasi kerja karyawan tanpa memperhatikan apa yang dibutuhkannya.


Jadi jelas betapa erat hubungan pelaksanaan pengembangan karier dengan motivasi kerja karyawan. Hal yang penting untuk selalu dilaksanakan oleh perusahaan adalah bagaimana cara perusahaan untuk dapat lebih meningkatkan motivasi kerja karyawannya melalui program pengembangan karier ini dan bagaimana cara perusahaan menghadapi  kendala yang mungkin timbul berkenaan dengan hal ini, sehingga pelaksanaan pengembangan karier karyawan berjalan dengan baik dan dapat membantu perusahaan dalam mencapai tujuannya. 
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