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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1
Pengembangan karir 

2.1.1 
Pengertian pengembangan karir


Pengembangan karir karyawan sangat penting untuk suatu perusahaan, karena karir mrupakan kebutuhan yang harus terus ditumbuhkan dalam diri seorang tenaga kerja, sehingga mampu mendorong kemauaan kerjanya. Pengembangan karir harus dilakukan melalui penumbuhan kebutuhan karir tenaga kerja, menciptakan kondisi dan kesempatan pengembangan karir serta melakukan penyesuaian antara keduanya. Pengembangan karir juga sangat membantu karyawan dalam menganalisis kemampuan dan minat mereka untuk lebih dapat disesuaikan dengan kebutuhan SDM sejalan dengan pertumbuhan dan perkembangan perusahaan.  Pengembangan karir merupakan tindakan karyawan untuk pencapaian karir individu karyawan. Kinerja, pengalaman, pendidikan, dan keberuntungan ini sangat berpengaruh pada pencapaian karir karyawan.

Menurut Hasibuan  (2000:68) mendefisinikan pengembangan sebagai berikut : “Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan teknis pelaksanaan pekerjaan karyawan”.
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Menurut Casio dalam buku  Bambang Wahyudi (2002:162) mengatakan bahwa  karir adalah : “Rangkaian promosi jabatan atau muitasi kejabatan yang lebih tinggi dalam jenjang hirarki yang dialami oleh seorang karyawanselama masa kerjanya”.

Menurut Fubrin dalam bukunya Mangkunegara (2000:77) mendefinisikan pengembangan karir sebagai berikut : 

“Pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka diperusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum”.

Menurut Veithzal (2003:290) mengemukakan bahwa : “Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang di inginkan”.

Dari pendapat-pendapat para ahli di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa Pengembangan karir adalah suatu proses rangkaian kegiatan untuk meningkatkan kemampuan kerja individu karyawan  untuk merencanakan karir dimasa sekarang dan masa depan yang diikuti atau dibarengi dengan rangkaian kegiatan pelatihan, promosi, dan atau mutasi jabatan. 

Pelatihan sebagai bagian dari pendidikan yang menyangkut proses belajar unutk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar system pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengan metode yang lebih mengutamakan pada praktik daripada teori Menurut  (veithsal 2004:226) “Pelatihan adalah suatu kegiatan untuk meningkatkan kinerja saat ini dan kinerja di masa mendatang”.
Promosi Bambang Wahyudi (2002 :173 ) mengatakan bahwa :  
“Promosi adalah perubahan posisi/jabatan atau pekerjaan dari tingkat lebih rendah ke tingkat yang lebih tinggi, biasanya akan diikuti dengan meningkatnya tanggungjawab, hak, serta status sosial seseorang”. Dengan promosi berarti ada kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan dan kecakapan karyawan itu sendiri untuk menduduki suatu jabatan yang lebih tinggi.
Mutasi menurut Bambang Wahyudi (2000:166) 
“Mutasi adalah suatu perubahan posisi ,jabatan, dan tempat pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun vertikal dalam suatu organisasi. Mutasi secara vertikal adalah karyawan dipindahkan pada posisi, jabatan dan pekerjaan yang lebih tinggi atau rendah dari sebelumnya. Sedangkan mutasi horizontal adalah terjadinya perubahan posisi, jabatan, dan pekerjaan akan tetapi masih dalam level tingkat yang sama”.
2.1.3
Penyusunan Program Pengembangan Karir

Menurut Flippo dalam buku Bambang Wahyudi(2000:163)  untuk menyusun pengembangan karir terdiri dari beberapa unsur  yang harus diperhatikan unsur-unsur  tersebut adalah sebagai berikut :

1. Menaksir Kebutuhan Karir 

Suatu organisasi perusahaan harus mampu memberikan kesempatan membantu setiap karyawannya mengambil keputusan yang tepat tentang pengembangan karir dirinya. Mereka harus didorong dengan berbagai informasi dengan sebanyak-banyaknya dan petunjuk agar mampu mengukur kebutuhan akan karir yang mungkin dicapainya dikemudian hari. Unsur ini sangat berpengaruh terhadap terwujudnya sasaran utama dari pengembangan karir ini yaitu memelihara SDM yang ada agar memiliki kemauan dalam organisasi dengan intensitas yang cukup tinggi.

2. Kesempatan Karir 

Perusahaan harus memberikan informasi tentang kesempatan karir  yang ada dalam perusahaan. Dengan informasi tentang kesempatan karir yang ada dalamo rganisasi maka setiap tenaga kerja dan calon tenaga kerja mengetahui dengan jelas berbagai kemungkinan jabatan yang dapat didudukinya. Sehingga karyawan mengetahui jabatan-jabatan mana yang mempunyai batas maksimum, dengan kesempatan untuk meraih jabatan yang lebih terbatas. Para pekerja juga perlu mengetahui jenis-jenis pekerjaan yang tersedia untuk sekarang atau masa yang akan datang.

3. Penyesuaian Kebutuhan dan Kesempatan Karir

Setelah menaksir kebutuhan karir dan kesempatan karir ditetapkan maka yang harus dilakukan adalah mengadakan penyesuaian diantara kedua kepentingan tersebut. Dalam pelaksaanaanya penyesuaian tersebut dapat dilakukan dengan bantuan program mutasi tenaga kerja atau program pelatihan dan pengembangan tenaga kerja. Dengan program mutasi pemindahan jabatan yang sesuai dengan jalur pengembangn karir yang diinginkan atau tersedia. Sedangkan program pelatihan dan pengembangan tenaga kerja yang bersangkutan untuk disesuaikan dengan kemampuan yang dibutuhkan oleh jabatan yang dinginkan berdasarkan rencana pengembangan karir yang ditetapkan.

 2.1.4
Tujuan Pengembangan Karir


Tujuan karir adalah posisi dimasa mendatang yang ingin dicapai oleh idividu dalam pekerjaannya. Tujuan pengembangan karir yang dikemukakan oleh Fubrin dalam bukunya Mankunegara (2001:77) :

1. Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan

Pengembangan karir membantu dalam pencapaian tujuan individu dan tujuan perusahaan, Apabila seorang pegawai yang sukses dengan prestasi kerja sangat baik kemudian menduduki posisi jabatan yang lebih tinggi, hal ini berarti tujuan perusahaan dan tujuan individu tercapai.

2. Menunjukan hubungan kesejahtraan pegawai

Perusahaan merencanakan karier pegawai dengan meningkatkan kesejahteraannya agar pegawai lebih tinggi loyalitasnya.

3. Membantu pegawai menyadari kemampuan potensi mereka

Pengembangan karir membantu pegawai menyadari kemampuan potensi mereka untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan potensi dan keahliannya.

4. Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan, 

Pengembangan karir akan memperkuat hubungan dan sikap pegwai terhadap perusahaannya.

5. Membuktikan tanggung jawab sosial 

Pengembangan karir suatu cara menciptakan iklim kerja yang positif dan pegawai-pegawai menjadi lebih bermental sehat.

6. Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan

pengembangan karir membantu program-program perusahaan lainnya agar tujuan perusahaan tercapai

7. Mengurangi turnover dan biaya kepegawaian

pengembangan karir dapat menjadikan turnover rendah dan begitu pula biaya kepegawaian lebih efektif.

8. Mengurangi keusangan profesi dan manajerial

Pengembangan karir dapat menghindarkan dari keusangan dan kebosenan profesi dan manjerial.

9. Menggiatkan analisis dari keseluruhan pegawai

perencanaan karir dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan kerja pegawai. 

10. Menggiatkan suatu pemikiran (pandangan) jarak waktu yang panjang

Pengembangan karir berhubungan dengan jarak waktu yang panjang. Hal ini karena penempatan suatu posisi jabatan memerlukan persyaratan dan kualifikasi yang sesuai dengan porsinya.

2.2 Kepuasan Kerja
2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan suatu yang bersifat individual, setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Kepuasan kerja menurut Matis dan Jakshon mempunyai banyak dimensi, secara umum tahap yang diamati adalah kepuasan dalam pekerjaan itu sendiri, gaji, pengakuan, hubungan antara supervisor dengan tenaga kerja dan kesempatan untuk maju.

Menurut Siagian (2001:295) kepuasan kerja adalah : “Suatu cara pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang pekerjaannya”.

Menurut Hasibuan (2000:199) mengemukakan bahwa: “Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan  mencintai pekerjaannya

Menurut T Hani Handoko (2000:193) kepuasan kerja adalah “Keadaan emosional yang menyenangkan dengan cara bagaimana para karyawan memandang pekerjaan mereka”

 Menurut Mathis& Jackson (2001:98) “Kepuasan Kerja adalah keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang”

Dengan uraian pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah sutu sikap atau perasaan positif yang ditunjukan oleh seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan  merupakan kunci pendorong moral, kedisiplinan, dengan prestasi kerja karyawan dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan.

2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut Mangkunegara (2000:120) ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, yaitu faktor yang ada pada diri karyawannya itu sendiri dan faktor dari pekerjaannya.

1. Faktor  dari pegawainya 

Faktor ini meliputi beberapa hal yaitu kecerdasan, kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir, presepsi, dan sikap kerja.

2. Faktor Pekerjaan

Meliputi jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi jabatan, interaksi social, dan hubungan kerja.

2.2.3
Variabel -variabel Kepuasan Kerja 


Menurut Mangkunegara (200:117) mengemukakan beberapa variabel yang terdapat dalam kepuasan kerja karyawan, diantarnnya : 

1.
Perputaran (turnover)

Apabila kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan tinggi maka turnover akan rendah, sedangkan para karyawan yang kurang puas biasanya turnovernya lebih tinggi


2. 
Tingkat ketidak hadiran kerja (absensi)

Pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidak hadirannya (absen) tinggi. Mereka sering hadir kerja dengan alasan yang tidak logis dan subyektif.

3. Umur 

Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas dari pada pegawai yasng berumur relatif muda hal ini diasumsikan bahwa pegawai yang tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dwngan lingkungan pekerjaan, sedangkan pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan yang ideal tentang dunia kerjanya sehiongga apabila antara harapan dengan realita kerja terdapat kesenjangan atau ketidak seimbangan dapat menyebabkan mereka menjadi tidak puas.

4. 
Tingkat pekerjaan


Karyawan yang menduduki tingkat pekerjaannya yang lebih tinggi cenderung lebih puas dari pada karyawan yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih rendah. Pegawai yang tingkat pekerjaannya lebih tinggi menunjukan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam mengemukakan ide-ide serta kreatif dalam bekerja

5. 
Ukuran organisasi perusahaan


Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan pegawai hal ini karena besar kecilnya suatu perusahaan berhubungan pula dengan koordinasi, komunikasi, dan partisipasi pegawai.

2.2.4 
Pengukuran Kepuasan Kerja
Untuk mengukur kepuasan kerja dapat dilakukan dengan menggunakan skala indeks deskripsi jabtan, skala kepuasan berdasarkan ekspresi wajah, dan kuesioner kepuasan kerja Minnesota. Hal ini mengacu pada beberapa pendapat yang mengemukakan tentang masalah pengukuran kepuasan kerja dalam buku Mangkunegara (2000:125)
1. Pengukuran kepuasan kerja dengan skala indeks deskripsi jabatan.
Sekala pangukuran ini dikembangkan oleh Smith, Kendall, dan Hulin pada tahun 1969. Dalam penggunaannya, pegawai ditanya mengenai pekerjaan maupun jabatannya yang dirasakan sangat baik dan sangat buruk, dalam skala mengukur sikap dari lima area, yaitu kerja, pengawasan, upah, promosi, dan co-worker. Setiap pertanyaan yang diajukan harus dijawab oleh pegawai dengan cara menandai jawaban ya, tidak atau tidak ada jawaban.
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Sumber : Mangkunegara (2000:125)

Gambar 2.1

Pengukuran kepuasan kerja dengan skala indeks deskripsi jabatan
2. Pengukuran Kepuasan Kerja dengan Berdasarkan Ekspresi Wajah

Mengukur kepuasan kerja ini di kembangkan oleh Kunin pada tahun 1955. skala ini terdiri dari seri gambar wajah-wajah orang mulai dari sangat gembira, gembira, netral, cemberut, dan sangat cemberut. Pegawai diminta memilih ekspresi wajah yang sesuai dengan kondisi pekerjaan yang dirasakan pada saat itu.
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   Sumber :  Mangkunegara(2000:125)

Gambar 2.2
Skala kepuasan kerja berdasarkan ekspresi wajah
3. Pengukuran Kepuasan kerja dengan kuesioner Minnesota

Pengukuran kepuasan kerja ini dikembangkan oleh Weiss, Dawis, dan England pada tahun 1967. Sekala ini terdiri dari pekerjaan yang dirasakan sahat tidak puas, tidak puas, netral, memuaskan, dan sangat memuaskan. Pegawai diminta memilih satu alternatif jawaban yang sesuai dengan kondisi pekerjaannya. Contoh kuesioner Minnesota seperti dibawah berikut ini 
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      Sumber : mangkunegara (2000:126)

Gambar 2.3

Bentuk kuesioner Minnesota

2.3 Peranan Pengembangan Karir Dalam Meningkatkan Kepuasan Kerja Karyawan
Seperti yang telah dikemukakan di atas bahwa pengembangan karir sangat penting bagi karyawan ini dimaksudkan untuk lebih meningkatkan lagi kepuasan kerja karyawan dalam pekerjaannya, baik untuk di saat ini ataupun dimasa yang akan datang. Salah satu kebutuhan non material karyawan adalah keinginan untuk maju dan berkembang dalam pekerjaannya. Kebutuhan tersebut dapat terpenuhi baik itu oleh perusahaan ataupun oleh karyawan itu sendiri, yaitu dengan melaksanakan pengembangan karir. Pengembangan karir dapat diwujudkan dengan pelatihan, promosi, dan atau mutasi. Dengan itu karyawan dapat menambah ilmu, pengalaman dan tentunya pendapatannya sehingga karyawan dapat merasakan puas dalam melaksanakan pekerjaannya.

Menurut Vithzal Rivai (2004:299) mengemukakan bahwa :

“Pengembangan karir  merupakan hal yang penting dimana manajemen dapat meningkatkan produktivitas, meningkatkan sikap karyawan terhadap pekerjaannya dan membangun kepuasan kerja yang lebih tinggi”


Dari uraian di atas, tampak jelas bahwa pengembangan karir erat hubungannya dengan kepuasan kerja. Sehingga dapat disimpulkan disamping meningkatkan produktivitas dan sikap kerja karyawan terhadap pekerjaannya Pengembangan Karir juga dapat  meningkatkan atau membangun kepuasan kerja yang lebih tinggi.
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Kerja 		:	……………	Memuaskan


			……………	Biasa


			…………… 	Mengecewakan	


Pengawasan	:	…………	Sangat menyenangkan


			……………	Dilakukan dengan baik


			……………	Mengesalkan


Upah		:	……………	Memadai untuk kehidupan biasa


			……………	Kurang dari memadai


Promosi		:	……………	Promosi berdasarkan kemampuan


			……………	Tidak ada kesempatan


Co-worker	:	……………	Memotivasi


			……………	Hanya banyak bicara





� � � � �








On my present job this is how I feel about		Very     Dissat     N     sat   Very


Dissat    			sat


being able to keep busy ……………………..	   [  ]          [  ]      [  ]   [  ]   [  ]


the change to work alone on the job………….	   [  ]          [  ]      [  ]   [  ]   [  ]


the change to do dofrent things from time to teme   [  ]          [  ]      [  ]   [  ]   [  ]


the change to be “somebody”in the community …  [  ]          [  ]     [  ]   [  ]   [  ]
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