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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian
Pada saat ini titik berat hubungan bangsa-bangsa telah berubah dari bidang politik ke bidang ekonomi. Perhatian dunia lebih ditujukan ke dalam upaya pembangunan tata perekonomian yang lebih adil. Untuk itu tidak saja diperlukan suatu laju pertumbuhan ekonomi masyarakat yang meningkat dan bertumpu pada sektor industri sebagai dinamisator, tetapi juga diperlukan suatu imbangan yang lebih baik lagi dibidang ketenagakerjaan.

 Bidang ketenagakerjaan yang juga merupakan sumber daya manusia mencakup semua energi, ketrampilan, bakat, kemampuan dan pengetahuan manusia yang dapat atau harus digunakan untuk tujuan produksi. Pendekatan sumber daya manusia menekankan bahwa tujuan dari pembangunan adalah memanfaatkan tenaga manusia sebanyak mungkin dalam kegiatan produktif. Salah satu konsekuensi dalam penggunaan pendekatan sumber daya manusia adalah pengembangan manusia.
Pengembangan sumber daya manusia dilakukan melalui tiga jalur utama, yaitu pendidikan, pelatihan dan pengembangan karier ditempat kerja. Manajemen sebagai ilmu dan seni mengatur proses pendayagunaan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya secara efisien, efektif dan produktif merupakan hal yang paling penting untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian dituntut kemampuan organisasi dalam memberikan pemikiran-pemikiran baik yang bersifat strategis maupun operational serta administratif. Hal ini perlu didukung oleh sistem dari organisasi dan sistem pengelolaan sumber daya manusia yang profesional , sehingga dapat menjadi daya tarik pegawai terbaik untuk bergabung dalam organisasi ini serta meningkatnya motivasi kerja karyawan dan melahirkan sumber daya manusia yang berkompeten . 
PT Lion Super Indo sebagai perusahaan besar yang bergerak dalam bidang retail penjualan barang–barang kebutuhan masyarakat, memiliki karyawan yang cukup banyak sehingga besar kemungkinan timbul permasalahan didalamnya, dan permasalahan manusianya. Super Indo berusaha secara terus-menerus untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusianya, dengan dilakukan pengembangan pada aspek promosi, rotasi, atau penempatan lainnya yang bertumpu pada pengalaman dan kematangan, sehingga dapat menghasilkan produk dan jasa yang sesuai dengan kebutuhan masyarakat. Dan dengan pencapaian sumber daya manusia yang handal dan berkualitas inilah, diharapkan perusahaan mampu menjalankan kegiatan dengan optimal sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Seringkali dalam penempatan dan pemanfaatan pegawai dilingkungan Super Indo belum didasarkan atas potensi dan prestasi serta motivasi masing-masing pegawai yang sesungguhnya. Demikian halnya penempatan dan pemanfaatan seperti rotasi dan promosi, belum didasarkan pada kualifikasi pegawai dan tuntutan jabatan. Keadaan ini antara lain, disebabkan karena belum adanya pola karier yang memberikan arah pengembangan karier pegawai pada jabatan yang sesuai, yang dapat meningkatkan minat dan motivasi karyawan agar berusaha menambah kemampuan diri sehingga berkompeten untuk pengembangan karier individu, akibatnya tidak jarang dalam kegiatan penempatan dan pemanfaatan seseorang menjadi tidak optimal sesuai dengan rotasi, promosi dan penempatan lain  yang telah dilakukan.
Salah satu perhatian penting dalam manajemen adalah melalui pemenuhan tenaga kerja yang profesional, dengan adanya upaya peningkatan motivasi kerja, pengetahuan dan kemampuan sumber daya manusia. Dalam hubungannya untuk  pengembangan karier individu. Berkaitan juga dengan kebutuhan tenaga kerja di masa depan. Baik dalam arti jumlah dan kualifikasinya untuk mengisi berbagai jabatan dan menyelenggarakan berbagai aktivitas baru kelak. Hal ini berarti bahwa perusahaan memperoleh karyawan yang benar-benar sesuai dengan kebutuhan. 
Bertitik tolak dari permasalahan tersebut, penulis memutuskan untuk melakukan penelitian mengenai “ PENGARUH MOTIVASI DAN KOMPETENSI TERHADAP PENGEMBANGAN KARIER PADA PT. LION SUPER INDO.

1.2. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah dikemukakan diatas, maka penulis dapat mengidentifikasikan masalah sebagai berikut :
1) Bagaimana motivasi kerja karyawan pada PT.Lion SuperIndo Jabar.

2) Bagaimana  kompetensi karyawan pada PT. Lion Super Indo Jabar.
3) Bagaimana pengembangan karier kayawan pada PT. Lion Super Indo Jabar.
4) Sejauhmana pengaruh motivasi dan kompetensi terhadap pengembangan karier karyawan di PT.Lion Super Indo Jabar.

1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian
Maksud dilaksanakannya penelitian ini adalah untuk mendapatkan data– data serta gambaran sebenarnya mengenai pengaruh motivasi dan kompetensi terhadap pengembangan karier di PT. Lion Super Indo yang akan dijadikan bahan analisa dalam penulisan skripsi.

Adapun tujuan dari penelitian tersebut adalah sebagai berikut :

1) Untuk mengetahui motivasi kerja karyawan pada PT. Lion Super Indo Jabar.
2) Untuk mengetahui kompetensi karyawan pada PT. Lion Super Indo Jabar.
3) Untuk mengetahui pengembangan karier karyawan pada PT. Lion Super Indo Jabar.

4) Untuk mengetahui pengaruh motivasi dan kompetensi karyawan terhadap pengembangan karier karyawan di PT.Lion Super Indo Jabar.
1.4. Kegunaan Penelitian
Adapun kegunaan penelitian ini dapat bermanfaat bagi :
1. Perusahaan

Hasil dari pelaksanaan penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan atau dasar pertimbangan obyektif bagi pimpinan dalam pengambilan keputusan menyangkut proses pengembangan karier yang diterapkan oleh perusahaan sehingga dapat meningkatkan pula motivasi dan kompetensi sumber daya manusia yang akan berguna bagi pencapaian tujuan perusahaan.
2. Penulis

Dapat menerapkan ilmu yang didapat selama perkuliahan dan sebagai tambahan ilmu pengetahuan dengan membandingkan antara teori dengan kenyataan yang dialami penulis di tempat penulis melakukan penelitian .

3. Lain–lain 

Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi gambaran bagi perusahaan–perusahaan sejenis dalam meningkatkan motivasi dan kompetensi kepada karyawannya .
1.5. Kerangka Pemikiran
Menurut Veithzal Rivai, Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai tujuan individu. Motivasi meliputi perasaan unik, pikiran dan pengalaman masa lalu yang merupakan bagian dari hubungan internal dan eksternal perusahaan. Apabila individu termotivasi, mereka akan membuat pilihan yang positif untuk melakukan sesuatu, karena dapat memuaskan keinginan mereka

Menurut Maslow setiap individu memiliki kebutuhan-kebutuhan yang tersusun secara hierarki dari tingkat yang paling dasar sampai pada tingkatan  yang paling tinggi. Setiap kali kebutuhan pada tingkat paling rendah telah terpenuhi maka akan muncul kebutuhan lain yang lebih tinggi.


Mengingat bahwa setiap individu dalam perusahaan berasal dari berbagai latar belakang yang berbeda-beda, maka sangat penting bagi perusahaan untuk melihat apa kebutuhan dan harapan karyawannya, apa bakat dan keterampilan yang dimiliki serta bagaimana rencana karyawan tersebut pada masa mendatang. Jika perusahaan dapat mengetahui hal-hal tersebut, maka akan lebih mudah untuk menempatkan karyawan pada posisi yang paling tepat, sehingga ia akan semakin termotivasi. Sumber motivasi terdapat tiga faktor, yaitu : Kemungkinan untuk berkembang, Jenis pekerjaan, apakah mereka dapat merasa bangga menjadi bagian dari perusahaan tempat mereka bekerja.


Menurut David McCelland kebutuhan manusia yang sangat penting dalam organisasi tentang motivasi mereka terfokuskan dalam tiga hal yaitu :

a. Kebutuhan dalam mencapai kesuksesan ( need for achievement ), kemampuan untuk mencapai hubungan kepada standar perusahaan yang telah ditentukan juga perjuangan karyawan untuk menuju keberhasilan.

b. Kebutuhan dalam kekuasaan atau otoritas kerja ( Need for power ), kebutuhan untuk membuat orang berperilaku dalam keadaan yang wajar dan bijaksana didalam tugasnya masing-masing.

c. Kebutuhan untuk berafiliasi ( Needs for affiliation ), hasrat untuk bersahabat dan mengenal lebih dekat rekan kerja atau para karyawan didalam organisasi.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan sikap atau tingkah laku individu dalam upaya memenuhi kebutuhan akan kesuksesan, kekuasaan serta pergaulan yang melahirkan nilai-nilai pikiran dan perasaan untuk membangkitkan dorongan dalam diri sehingga keinginan individu dan tujuan perusahaan sekaligus dapat tercapai .
Kompetensi menurut gambaran Spencer dan Spencer (1993) merupakan karakteristik dasar seorang pekerja yang menggunakan bagian kepribadiannya yang paling dalam, dan dapat mempengaruhi perilakunya ketika ia menghadapi pekerjaan yang akhirnya mempengaruhi  kemampuan untuk meningkatkan prestasi kerjanya. Lebih lanjut dijelaskan bahwa ada lima karakteristik pembentuk kompetensi, yaitu watak, motif, konsep diri, pengetahuan dan keterampilan. Dua karakteristik yang disebut  terakhir cenderung kelihatan karena ada di permukaan, sedangkan tiga kompetensi lainnya lebih tersembunyi dan relatif sulit dikembangkan, meskipun berperan sebagai sumber kepribadian
Selanjutnya spencer & spencer sebagaimana mengelompokkan kompetensi dalam enam kelompok. Beberapa kompetensi berikut ini dikutip oleh kusumastuti (2001).

Pertama, semangat untuk berprestasi dan bertindak (achievement and action ) yang meliputi kompetensi, Kedua, kemampuan pelayanan, Ketiga, kemampuan mempengaruhi orang lain, Keempat, kemampuan manajerial, Kelima, daya fikir, Keenam, efektivitas individu.

Kompetensi seseorang dapat ditunjukan dengan hasil kerja atau karya, pengetahuan, ketrampilan, perilaku, karakter, sikap, motivasi dan bakatnya.
Demikian halnya pendekatan yang juga penting dalam pengelolaan pegawai, adalah diperlukan adanya keseimbangan dalam pemenuhan kebutuhan organisasi dan kebutuhan karyawan. Pemenuhan tujuan organisasi dan pemenuhan kebutuhan pegawai adalah saling mempengaruhi satu sama lain dalam mendukung kinerja organisasi Grnhaus dkk. (2000:401). Sementara itu Carrel (1995:9), menekankan pentingnya pemberian penghargaan dan pengakuan pegawai sesuai dengan prestasinya. Dengan pemberian penghargaan dan pengakuan dari organisasi diharapkan dapat memacu pegawai dan termotivasi dalam memanfaatkan kemampuannya untuk melakukan pekerjaan dan meningkatkan upaya kerja sehingga pada gilirannya dapat meningkatkan pula karier di dalam dunia kerjanya.

Terkait dengan aspek promosi, rotasi, atau penempatan lainnya, yang merupakan bagian dari pengembangan karier, maka setiap organisasi hendaknya mempertimbangkan pula aspek-aspek lain yaitu minat atau keinginan setiap pegawai, penelusuran kemampuan kerja sesuai prinsip The Ability job fit dan The personality job fit. Berdasarkan konsep ini ditekankan bahwa untuk kepuasan dan efektivitas kerja perlu ada kesesuaian antara kemampuan dan jenis kepribadian kerja. Keselarasan ini sangat menunjang terhadap efektifitas kerja dan kepuasan pegawai ( Robbins, 2001:225 )
Menurut Prof.Dr.Veithzal Rivai (2004), Dalam bukunya Manajemen SDM untuk perusahaan, karier adalah seluruh jabatan yang diduduki seseorang dalam kehidupan kerjanya. Sedangkan keberuntungan hanya terjadi ketika ada titik temu antara kesempatan dan persiapan. Agar karier dapat berkembang, diperlukan adanya perencanaan karier, yaitu proses hingga seseorang dapat memilih tujuan karier serta jalan untuk mencapai tujuan tersebut. Perkembangan karier terdiri atas peningkatan pribadi yang dijalani seseorang untuk mencapai rencana kariernya dan hal ini menjadi tanggung jawab karyawan tersebut. Perkembangan karier sangat membantu karyawan didalam menganalisis kemampuan dan minat mereka untuk lebih dapat disesuaikan dengan kebutuhan SDM sejalan dengan pertumbuhan dan perkembangannya perusahaan. Program-program pengembangan karier menjadi aktivitas yang penting dan vital dalam bisnis dan industri. Tujuan prinsip programnya adalah untuk membantu para karyawan analis dalam hal kemampuan mereka agar lebih mampu mencocokkan banyak kebutuhan mereka untuk tujuan pertumbuhan dan pengembangan dengan kebutuhan perusahaan.

Karier adalah seluruh pekerjaan yang dimiliki atau dilakukan oleh individu selama masa hidupnya. Karier merupakan pola dari pekerjaan dan sangat berhubungan dengan pengalaman ( posisi, wewenang, keputusan, dan interpretasi subjektif atas pekerjaan ), dan aktivitas selama masa kerja individu. Bagi perusahaan, proses dan pengembangan karier dapat diupayakan melalui pembinaan karyawan kearah the right man on the right place. Bahwa prestasi kerja seorang yang sangat baik, pengalaman, pendidikan yang baik dan beberapa nasib baik memainkan peranan yang penting dalam perkembangan dan pengembangan karier seseorang. Perencanaan karier sebagai upaya untuk pengembangan karier haruslah mempertimbangkan keinginan karyawan.
Ada lima hal yang menjadi keinginan karyawan, yaitu :

a. Persamaan karier ( career equity ). Karyawan menginginkan adanya kesamaan didalam sistem promosi dan kesempatan memajukan karier.

b. Masalah pengawasan ( supervisory concern ). Karyawan menginginkan, didalam pengembangan kariernya ada peran aktif para pengawas serta dapat memberikan umpan balik bagi prestasi kerjanya.

c. Kesadaran akan adanya kesempatan ( awareness of opportunity ). Karyawan menginginkan adanya kesempatan untuk berkarier.

d. Minat Karyawan ( employment interest ). Karyawan mempunyai keinginan tingkat minat yang berbeda-beda dalam memajukan kariernya.

e. Kepuasan karier (career satisfaction ).Tingkat kepuasan karier karyawan berbeda-beda tergantung pada usia dan kedudukan karyawan tersebut.

Menurut Veithzal Rivai (2004),  ada beberapa hal yang berkaitan dengan perkembangan karier seseorang karyawan yaitu : Prestasi Kerja ( Job performance ) yang merupakan faktor paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan karier seorang karyawan, Eksposur ( exposure ) kesempatan berkarier yang diberikan oleh perusahaan sehingga karyawan mengetahui apa yang diharapkan dari kemungkinan mendapatkan peluang kerja yang lebih baik, Jaringan kerja ( net working ) perolehan eksposur diluar perusahaan, kontak pribadi dan profesional  terutama melalui asosiasi profesi yanga kan memberikan kontak kepada seseorang yang bisa jadi pentingdalam mengidentifikasi pekerjaan-pekerjaan yang lebih baik, Kesetiaan terhadap organisasi ( organizational loyality ) orang yang menempatkan loyalitas pada karier diatas loyalitas perusahan, Peluang untuk tumbuh ( growth opportunies ) kesempatan yang diberikan kepada karyawan untuk meningkatkan kemampuannya.
Karier individu umumnya berjalan melalui tahap-tahap tertentu. Masing-masing tahap memungkinkan dipengaruhi oleh sikap, motivasi, sifat karyawan, kondisi ekonomi dan lain-lain.

Flippo (1994) berpendapat bahwa karyawan yang mempunyai persepsi positif terhadap pengembangan kariernya dalam perusahaan, cenderung mempunyai kepuasan dan motivasi kerja yang tinggi untuk mendukung pencapaian tujuan perusahaan yang telah ditetapkan.

Berdasarkan penyelidikan di negara-negara barat, ternyata gaji hanya menduduki urutan ketiga sebagai faktor yang merangsang orang untuk bekerja. Sedangkan faktor yang paling utama didalam memotivisir orang bekerja adalah rasa aman dan kesempatan untuk naik pangkat ( promosi ) dalam pekerjaanya ( Anoraga, 2001 )

Dari beberapa pendapat diatas, dapat dipahami dengan jelas bahwa karyawan akan lebih termotivasi untuk memenuhi kebutuhannya dengan meningkatkan kemampuan diri agar lebih berkompeten dalam  mencapai tujuan kerja untuk pengembangan kariernya.
Adapun kerangka pemikiran dari penjelasan tersebut adalah sebagai berikut :







Gambar 1.1

Bagan Kerangka Pemikiran Pengaruh Motivasi dan Kompetensi Terhadap Pengembangan karier karyawan
1.6. Hipotesis
Menurut Sugiyono ( 2002:39 ) hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.

Berdasarkan pada kerangka pemikiran diatas mengenai teori-teori tentang variabel X1 ( motivasi kerja ), variabel X2 ( kompetensi karyawan ) dan variabel Y ( pengembangan karier ) serta teori yang menghubungkan ketiga variabel tersebut, maka penulis menyimpulkan bahwa : “Terdapat Pengaruh Antara Motivasi Kerja dan Kompetensi Karyawan Terhadap Pengembangan Karier karyawan pada PT.Lion Superindo Jabar “.
1.7. Lokasi dan Waktu Penelitian
Lokasi penelitian dilakukan pada perusahaan dagang dengan nama PT. Lion Super Indo Area Jabar .
Waktu pelaksanaan penelitian dimulai tanggal 01 mei sampai dengan tanggal 22 juli 2006. 
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Kompetensi





Semangat berprestasi


Kemampuan pelayanan


Kemampuan mempengaruhi orang lain


Kemampuan manajerial


Daya fikir


Efektifitas individu


( Variabel X2 )








Motivasi 





Kebutuhan mencapai sukses


Kebutuhan kekuasaan


Kebutuhan berafiliasi persahabatan


( Variabel X1 )





Pengembangan Karier





Prestasi Kerja


Kesempatan berkarier


Jaringan Kerja


Loyalitas


Peluang untuk tumbuh





( Variabel Y )
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