BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1.   Pengembangan Karir

2.1.1. Pengertian Pengembangan Karir

Seorang individu yang pertama kali menerima tawaran pekerjaan akan memiliki pengadaan yang berbeda tentang pekerjaan, jika dibandingkan dengan individu yang telah lama bekerja. Mereka yang telah lama bekerja akan berpandangan lebih luas dan bermakna. Anggapan terhadap kerja tersebut berubah kerja tidak saja dianggap sebagai sumber penghasilan, tetapi juga sebagai sesuatu yang dapat memiliki keinginan lain, seperti penghargaan dari orang lain. Persaingan terhadap kekuasaan serta jabatan yang lebih tinggi. Sehubungan dengan ini, maka setiap pegawai harus diberi kesempatan untuk mengembangkan karirnya, yakni sebagai alat untuk memotivasi mereka agar dapat berprestasi lebih baik.

Berikut ini ada beberapa pengertian pengembangan karir yang dikemukakan oleh para Ahli :

Flippo (1994) yang diterjemahkan oleh Suwatno “Karir adalah suatu rangkaian kegiatan kerja yang terpisah tetapi berkaitan, yang memberikan kesinambungan, ketentraman, dan arti dalam hidup seseorang”.

Martoyo (1994:70) “Pengembangan karir atau cureer development adalah suatu kondisi yang menunjukan adanya peningkatan-peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi yang bersangkutan.”

Jadi pengembangan karir itu adalah kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk dikembangkan guna mendapatkan prestasi yang lebih baik.

2.1.2. Proses Pengembangan Karir

Gouzali (2000:225) berpendapat bahwa proses pengembangan karir terdiri dari 5 tahap yaitu :

1. Tahap pertumbuhan

2. Tahap penjagaan

3. Tahap pembentukan

4. Tahap pemeliharaan

5. Tahap menurun.

Bagaimanapun juga pengembangan karir masing-masing anggota dalam organisasinya tentu tidak sama, karena sangat tergantung pada berbagai faktor. Secara umum proses perencanaan karir dan pengembangan karir dapat dilihat pada gambar.






Gambar 2.1  Sistem Perencanaan dan Pengembangan Karir 

( Sumber : Veithzal Rivai )

Veithzal Rivai (2004:300) berpendapat bahwa tanpa umpan balik, sangat sulit bagi karyawan untuk mengetahui prestasi/kekurangan atas pekerjaan yang telah dilakukan. Umpan balik memiliki tiga tujuan utama, yaitu :

1. Untuk meyakinkan karyawan bahwa mereka masih berharga dan akan dipertimbangkan untuk promosi di masa yang akan datang apabila mereka memenuhi kualifikasi.

2. Untuk menjelaskan mengapa karyawan tidak terpilih untuk menduduki jabatan tertentu.

3. Untuk mengindentifikasi tindakan khusus yang sebaiknya mereka lakukan dalam rangka pengembangan karir.


Berdasarkan gambar diatas tersebut dijelaskan bahwa dalam sistem perencanaan ini memungkinkan pegawai untuk mengindentifikasi tujuan karir dan pola karir tersebut. Kemudian melalui kegiatan pengembangan karir, para karyawan mencari cara-cara untuk meningkatkan dirinya dan mengembangkan tujuan karir mereka. Usaha-usaha individu termasuk prestasi kerja yang baik, personalia adalah menyediakan informasi dan memberi dukungan kepada karyawan, bagian personalia membantu dan menentukan rencana karir yang akan menguntungkan kedua belah pihak yaitu karyawan dan perusahaan/organisasi.

2.1.3. Tujuan Pengembangan Karir

Pada umumnya tujuan dari seluruh program pengembangan karir adalah untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesempatan karir yang tersedia di perusahaan saat ini dan dimasa mendatang. Hal ini sejalan dengan yang dikemukakan oleh Veithzal Rivai (2004:291) bahwa pengembangan karir yang dirancang secara baik akan membantu karyawan dalam menentukan kebutuhan karir mereka sendiri, dan menyesuaikan antara kebutuhan karyawan dengan tujuan perusahaan.

Adapun tujuan pengembangan karir menurut Martono (1994:81) sebagai berikut :

1. Mengembangkan para karyawan untuk dapat dipromosikan.

2. Menurunkan perputaran karyawan.

3. Mengungkap potensi karyawan.

4. Mendorong pertumbuhan karyawan.

5. Mengurangi penimbunan.

6. Memuaskan kebutuhan karyawan.

7. Membantu pelaksanaan rencana-rencana kegiatan yang telah disetujui.

8. Meningkatkan kemampuan karyawan.

9. Meningkatkan suplai kebutuhan karyawan yang berkemampuan.

2.1.4 Bentuk – Bentuk Pengembangan Karir

Bentuk – bentuk pengembangan karir tergantung pada jalur karir yang direncanakan oleh masing – masing organisasi. Bagaimana suatu perusahaan menentukan suatu jalur karir bagi karyawannya tergantung pada kebutuhan dan situasi perusahaan itu sendiri, namun begitu umumnya yang seringa dilakukan oleh pimpinan perusahaan adalah melalui pendidikan dan pelatihan, promosi serta mutasi. Pengertian mengenai ketiga hal tersebut dapat dijelaskan dibawah ini :

1. Pendidikan dan Latihan

Pendidikan dan latihan adalah suatu kegiatan perusahaan yang dimaksudkan untuk memperbaiki dan mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan para pegawai sesuai keinginan dari perusahaan yang bersangkutan.

Metode pendidikan dan latihan menurut Flippo (1984) dapat dibagi menjadi dua kelompok, yaitu :

a. pendidikan dan latihan bagi pegawai operasional, terdiri dari :

· on the job training, yaitu pendidikan dan latihan ditempat kerja

· vestibule school, yaitu sekolah untuk mengatasi pelatihan yang umumnya sama dengan yang dihadapi ditempat kerja

· apprentienship, yaitu menggabungkan pelatihan ditempat kerja dengan pendidikan dari sekolah.

b. mengembangkan tenaga manajerial, melalui :

· metode pelatihan, kuliah, ceramah, dan sejenisnya

· metode diskusi

· metode kasus

2. Promosi

Menurut Bambang Wahyudi (2002 : 173)

“ suatu promosi diartikan sebagai perubahan posisi / jabatan dari tingkat yang lebih rendah ketempat yang lebih tinggi, perubahan ini biasanya akan diikuti dengan meningkatnya tanggung jawab, hak, serta status sosial seseorang “.

Dalam pelaksanaannya, suatu promosi harus didasarkan atas syarat – syarat tertentu yang bagi setiap organisasi dapat berbeda – beda sesuai dengan kebutuhan organisasi itu sendiri. Ada pun syarat yang ditetapkan yang penting syarat – syarat  yang dipergunakan itu dapat memberi jaminan bahwa tenaga kerja yang dipromosikan itu layak dan pantas untuk menduduki jabatan / pekerjaan yang diburu. Berikut ini beberapa contoh syarat yang harus dipenuhi dalam promosi diantaranya :
· kejujuran

· loyalitas 

· tingkat pendidikan 

· pengalaman kerja

· tanggung jawab

· kepemimpinan

· kerjasama, dan

· inisiatif

Di samping berbagai syarat yang harus ditetapkan sebelum dilaksanakannya suatu promosi, perlu juga ditentukan tentang sumber tenaga kerja yang akan dipromosikan. Dalam kaitan ini promosi dapat dilakukan dari sumber di dalam organisasi atau dari sumber di luar organisasi. Kedua sumber tersebut mempunyai kelebihan dan kelemahan masing – masing 
3. Mutasi

Mutasi adalah suatu pemindahan, suatu perubahan posisi / jabatan tempat / pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal yang artinya ada perubahan posisi secara sejajar, dan secara vertikal yang artinya ada perubahan posisi yang lebih tinggi dari sebelumnya.

Tujuan di lakukan mutasi, adalah sebagai berikut :

a. Untuk meningkatkan produktivitas karyawan.
b. Untuk menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan komposisi pekerjaan atau jabatan.

c. Untuk memperluas dan menambah karyawan.

d. Untuk menghilangkan rasa bosan atau jemu terhadap pekerjaan.

e. Untuk memberikan rangsangan agar karyawan mau berupaya meningkatkan karir  yang lebih baik.

f. Untuk memberikan pengakuan dan imbalan terhadap promosi.
g. Untuk alat pendorong agar spirit kerja  meningkat melalui persaingan terbuka.

h. Untuk tindakan pengalaman yang lebih baik.

i. Untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik karyawan.

j. Untuk mengatasi perselisihan antara sesama karyawan

k. Persiapan untuk promosi.

Sebab dan alasan mutasi :

1. Permintaan Sendiri

Mutasi atas permintaan sendiri adalah mutasi yang dilakukan atas keinginan sendiri dari karyawan yang bersangkutan dan dengan mendapatkan persetujuan pimpinan organisasi itu. Mutasi permintaan sendiri ini pada umumnya hanya perpindahan kepada jabatan yang peringkatnya sama baiknya antara bagian, mau pun pindah ke tempat lain. Peringkatnya sama, artinya kekuasaan dan tamggung jawab maupun besarnya balas jasa tetap sama.
2. Alih Tugas Produktif (ATP)

Alih tugas produktif adalah mutasi karena kehendak pimpinan perusahaan untuk meningkatkan produksi dengan menempatkan karyawan bersangkutan ke jabatan atau pekerjaan yang sesuai dengan kecakapannya.

3. Pendekatan Mutasi dari Segi Waktu

Temporary transfer, yaitu mengalihtugaskan karyawan ke jabatan / pekerjaan lainnya baik secara horizontal mau pun vertikal yang sifatnya sementara. Karyawan bersangkutan akan di tempatkan kembali pada jabatan atau pekerjaannya semula. 

Permanen transfer, yaitu mengalihtugaskan karyawan ke jabatan atau pekerjaan baru dalam waktu lama sampai dia dipindahkan / pensiun. Jadi, karyawan tersebut menjadi pemangku jabatan itu bukan sebagai pejabat sementara.
2.1.5 Unsur-unsur Pengembangan Karir

Gouzali (2000:254) berpendapat bahwa pengembangan karir yang dirancang dan tepat menyangkut tiga unsur-unsur utama yaitu :

1. Membantu para karyawan dalam menilai kebutuhan-kebutuhan karir internal mereka sendiri.

Karir seseorang adalah suatu kehidupan yang sangat pribadi dan sangat penting. Sikap dasar organisasi haruslah mengizinkan setiap orang untuk mengambil keputusannya sendiri dalam hubungan ini. Peran dari manajer personalia adalah membantu dalam proses pengambilan keputusan ini dengan menyediakan karyawan itu sendiri. Karyawan juga harus dibantu untuk mengambil keputusan yang  berhubungan dengan tujuan-tujuan karir yang tepat dan kebutuhan pengembangan yang sesuai dengan tujuan itu.

2. Mengembangkan dan menyiarkan kesempatan-kesempatan karir yang tersedia di dalam organisasi.

Karyawan perlu mengetahui jenis-jenis pekerjaan apa yang ada sekarang dan apa yang akan tersedia dalam waktu dekat, demikianlah juga dalam jangka sedang dan jangka panjang.

3. Menghubungkan kebutuhan-kebutuhan dan kemampuan-kemampuan karyawan dengan kesempatan karir.

Jika para karyawan menilai dengan teliti kebutuhan karir mereka dan telah menyadari kesempatan karir di dalam organisasi, masalah yang masih ada adalah masalah penyelarasan. Semua teknik pengembangan karir yang direncanakan. Tekanan yang lebih besar harus diberikan kepada teknik-teknik pengembangan yang lebih, seperti penguasaan khusus. Perputaran jabatan yang direncanakan dan latihan kepenyeliaan keputusan promosi dan pemindahan yang diambil oleh manajemen bagi setiap karyawan adalah hasil akhir dari pengembangan karir, penilaian, penyuluhan, pelatihan, pendidikan akan sia-sia belaka jika karyawan itu tidak maju di sepanjang jalur karir yang dirasakannya sendiri.

2.1.6 Faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan karir

Gouzali (2000:565) berpendapat bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan karir seorang karyawan adalah :

1. Merupakan faktor dominan yang mempengaruhi pengembangan karir seorang karyawan dan penentu bagi ada tidaknya kesempatan pengembangan dalam perusahaan, berlaku tidaknya kesempatan pengembangan karir untuk semua orang tanpa pilih kasih dan ada tidaknya pola pengembangan karir yang dapat dipertanggungjawabkan.

2. Latar belakang pendidikan

Merupakan suatu acuan untuk meningkatkan karir seseorang.

3. Pengalaman kerja

Merupakan bagian penting dari pengembangan manajemen yang memberikan kontribusi dalam berbagai kondisi diberbagai pekerjaan.

4. Pelatihan

Merupakan pelatihan yang dapat diperoleh sepanjang karirnya dan dapat membantu peningkatan karirnya dimasa mendatang dan menambah kemampuan karyawan.

5. Kesetiaan pada organisasi

Merupakan pemberian loyalitas (dedikasi) pada karir yang besar pada perusahaan untuk mengurangi turnover karyawan.

6. Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia

Merupakan kebutuhan akan perasaan seseorang untuk dihormati dan menghormati sesamanya dengan mencerminkan lingkungan yang aman, nyaman dan tentram.

2.2   Prestasi Kerja

2.2.1 Pengertian Prestasi Kerja

Kelangsungan hidup suatu Perusahaan atau Organisasi sangat tergantung pada prestasi kerja karyawannya dalam melaksanakan pekerjaan, karena karyawan merupakan unsur Perusahaan atau Organisasi yang terpenting harus mendapat perhatian, prestasi kerja ialah hasil kerja yang dicapai oleh seorang kepadanya.

Ada beberapa pengertian prestasi kerja yang dikemukakan oleh para ahli diantaranya :

Prestasi  kerja karyawan menurut Bambang Tri Cahyono (1999:225) adalah :

“Prestasi kerja adalah hasil pelaksanaan pekerjaan pegawai yang dapat dinilai pengembangannya melalui evaluasi yang sistematik oleh pihak yang berwenang untuk melakukannya dimana pegawai yang berprestasi akan membantu perusahaan untuk mencapai tujuan secara efektif dan efisien”.

Istilah prestasi kerja berasal dari kata job performance atau actual performance. Pengertian prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Matutina (1993:69) menyatakan bahwa “Prestasi kerja adalah hasil kerja yang diperoleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas yang dipercayakan kepadanya”.

 Malayu S.P. Hasibuan (2001:87) “Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugasnya yang dibebankan kepadanya yang berdasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu “.

Sedangkan  pendapat  Andrew  F. Sikula yang dikutip dari Hasibuan adalah : 

Appraising is the process of estimating or judging the value, excellence, qualities or status of same object, person, or thing.
Artinya penilaian adalah suatu proses mengestimasi atau menetapkan nilai, penampilan, kualitas atau status dari beberapa objek, orang atau benda.

Employee appraising is the systematic evaluation of a worker’s job performance and potential for development.

Artinya penilaian prestasi kerja adalah evaluasi yang sistematis terhadap pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan dan ditujukan untuk pengembangan.

Menurut Dole Yoder Prestasi kerja adalah : Personnel appraisals refers to the formal procedures used in working organization to evaluate the personalities and contributions and potentials of group members.

Artinya penilaian prestasi kerja merupakan procedural formal yang dilakukan didalam organisasi untuk mengevaluasi pegawai dan sumbangan serta kepentingan bagi pegawai.

Dari pendapat diatas dapat diambil kesimpulan bahwa prestasi kerja adalah hasil pelaksanaan pegawai yang dapat dinilai perkembangannya melalui evaluasi yang sistematik oleh pihak yang berwenang. Untuk melakukannya, pegawai yang berprestasi baik akan membantu perusahaan untuk mencapai tujuan secara efektif dan efisien serta karyawan tersebut patut mendapatkan balas jasa imbalan atas pekerjaan yang dibebankannya.

2.2.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi Prestasi Kerja

Pemilihan mengenai faktor-faktor yang digunakan dalam penilaian prestasi kerja karyawan merupakan hal yang sulit dan membutuhkan pertimbangan yang mendalam dari pihak manajemen, sehingga pihak perusahaan mempunyai kriteria yang berbeda dalam menentukan faktor-faktor ini karena disesuaikan dengan kebijaksanaan dari perusahaan itu sendiri.

Walaupun dalam hal menentukan faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan berbeda antara satu perusahaan dengan perusahaan yang lainnya, namun pada pelaksanaannya mereka mempunyai dasar yang sama sesuai dengan teori-teori mengenai prestasi kerja karyawan yang telah ada sebelumnya. Semua teori ini ada yang diterima dan ada juga yang tidak karena disesuaikan dengan di perusahaan, tapi hal inilah membuat perbedaan antara yang satu dengan yang lainnya.

Anwar Prabu Mangkunegara (2000:67) berpendapat bahwa faktor-faktor yang menjadi ukuran dalam prestasi kerja adalah sebagai berikut :

1. Kualitas kerja (Quality) menunjukkan hasil kerja yang dicapai dari segi ketepatan, ketelitian dan kerapihan.

2. Kuantitas kerja (Quantity of work) menunjukkan hasil kerja yang dicapai dari segi keluaran atau hasil tugas-tugas rutinitas dan kecepatan dalam menyelesaikan tugas itu sendiri.

3. Kerjasama (Cooperation) menyatakan kemampuan karyawan dalam berpartisipasi dan bekerja sama dengan orang lain dalam menyelesaikan tugas.

4. Tanggung jawab menyatakan seberapa besar karyawan dalam menerima dan melaksanakan pekerjaannya.

5. Inisiatif menunjukkan seberapa besar karyawan dalam memberikan kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaannya.

Ada 6 (enam) karakteristik dari pegawai yang memiliki motif berprestasi tinggi adalah sebagai berikut yang diungkapkan oleh Bambang Tri Cahyono (1999:225).

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi

2. Berani mengambil resiko

3. Memiliki tujuan yang realistis

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasikan tujuannya.

5. Memanfaatkan umpan balik

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diramalkan.

2.3   Hubungan Pengembangan Karir dengan  Prestasi Kerja

Salah satu tujuan penting dari organisasi dinamis dimanapun adalah memastikan bahwa orang-orangnya mampu melaksanakan bermacam-macam tugas yang berkaitan dengan kedudukan dan peran mereka untuk mencapai tujuan tersebut organisasi harus peka terhadap kesempatan dan keahlian para karyawannya. Oleh karena itu perlu diadakannya kemampuan dan keahlian yang dimiliki sehingga mengakibatkan pengembangan karir bagi karyawan tersebut.

Hal ini dikemukakan oleh Mondy & Noe (2005:370) “A career development program may prompt some employees to develop more realistic expectations. This ultimately leads to anchanced performance, improved rentation and better utilization of telente”.

Dinyatakan oleh. Malayu  S.P. Hasibuan dengan pengembangan, kesempatan untuk meningkatkan karir karyawan semakin besar, karena keahlian, keterampilan lebih baik akan meningkatkan prestasi kerja karyawan lebih baik lagi.

Sedangkan menurut Keith Davis dan Wether (1996:325) adalah The most infortant action an individual can take to further his or her career is good ethical job performance, yang artinya suatu tindakan yang paling penting dari individu adalah mampu melakukan tindak lanjut terhadap karirnya yang baik yang sesuai dengan prestasi kerjanya.

Melalui pengembangan karir akan membantu karyawan dalam meningkatkan prestasi kerjanya sendiri. Dengan penilaian ini dapat diketahui ciri-ciri positif dan negatif yang ada pada diri seseorang yang akan mengadu pendorong yang kuat untuk lebih meningkatkan kemampuan kerja, baik dengan menggunakan ciri-ciri positif sebagai modal maupun dengan usaha yang sistematik untuk menghilangkan atau paling sedikit mengurangi ciri-ciri negatifnya.

Melalui kesempatan karir dan penyesuaian antara karir internal karyawan yang ada dalam pelaksanaannya, penyesuaian tersebut dapat dilakukan dengan bantuan program mutasi karyawan dan program pendidikan dan latihan, dengan program ini diharapkan karyawan dapat menambah wawasan, pengalaman, kemampuan dan keahlian sehingga akan meningkatkan prestasi kerjanya.

Dengan adanya pengembangan karir akan mendorong karyawan dalam meningkatkan prestasi kerjanya dengan kemampuan dan keahlian yang dimilikinya, sehingga karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik, baik tidaknya karyawan dalam mengembangkan karirnya akan berdampak terhadap prestasi kerjanya.

Dari uraian diatas terlihat bahwa Pengembangan karir mempunyai peranan dalam meningkatkan prestasi kerja dimana peranan tersebut dapat bersifat positif/ negatif.
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