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BAB II
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1	Kajian Pustaka
2.1.1	Pengembangan Karir
Pengembangan karir sangat penting untuk suatu perusahaan, karena karir merupakan kebutuhan yang harus terus ditumbuhkan dalam diri seorang tenaga kerja, sehingga mampu mendorong kemauan 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 kemauan dan minat mereka untuk tumbuh lebih dapat disesuaikan dengan kebutuhan sumber daya manusia sejalan dengan pertumbuhan dan perkembangan perusahaan. Pengembangan karir merupakan tindakan karyawan untuk pencapaian karir individual karyawan. Kebijakan karyawan, latar belakang pendidikan, pelatihan, pengalaman kerja, kesetiaan pada organisasi, dan keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia ini sangat berpengaruh pada pencapaian karir karyawan.





2.1.1.1	Pengertian Pengembangan Karir
Menurut Casio dalam buku Bambang Wahyudi (2002:162) mengatakan bahwa karir adalah ”Rangkaian promosi jabatan atau mutasi jabatan yang lebih tinggi dalam jenjang hirarki yang dialami oleh seorang karyawan selama masa kerjanya”. 
Menurut Fubrin dalam buku Anwar Prabu Mangkunegara (2001:77) mendefinisikan ”Pengembangan karir adalah aktifitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum”.
Menurut Veithzal Rivai (2003:290) mengemukakan bahwa ”Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan”.
Dari pendapat para ahli, 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 mutasi jabatan.
Pelatihan sebagai bagian dari pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk mempeoleh dan meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengan metode yang lebih mengutamakan pada praktik dari pada teori. Menurut Veithzal Rivai (2004:226) ”Pelatihan adalah suatu kegiatan untuk meningkatkan kinerja saat ini dan kinerja dimasa mendatang”.
Promosi menurut Bambang Wahyudi (2002:173) mengatakan bahwa ”Promosi adalah perubahan posisi/jabatan atau pekerjaan dari tingkat lebih rendah ke tingkat lebih tinggi biasanya akan diikuti dengan meningkatnya tanggung jawab, hak, serta status sosial seseorang”. Dengan promosi berarti ada kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan dan kecakapan karyawan itu sendiri untuk menduduki suatu jabatan yang tinggi. 
Mutasi menurut Bambang Wahyudi (2002:166) ”Mutasi adalah suatu perubahan posisi jabatan dan tempat pekerjaan yang dilakukan dengan 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”.

2.1.1.2 Penyusunan Program Pengembangan Karir
	Menurut Flippo dalam buku Bambang Wahyudi (2002:163) 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 bebagai informasi dengan sebanyak-banyaknya dan petunjuk agar mampu mengukur kebutuhan akan karir yang mungkin dicapainya di kemudian hari. Unsur ini sangat berpengaruh terhadap terwujudnya sasaran utama dari pengembangan karir ini yaitu memelihara sumber daya manusia 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 dalam organisasi maka setiap tenaga kerja dan calon tenaga kerja mengetahui dengan jelas berbagai kemungkinan jabatan yang dapat didudukinya. Sehingga karyawan mengetahui 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 dimasa yang akan datang.
3. Penyesuaian kebutuhan dan kesempatan karir
Setelah menaksir kebutuhan karir dam kesempatan karir ditetapkan maka yang harus dilakukan adalah mengadakan penyesuaian diantara kedua kepentingan tersebut. Dalam pelaksanaannya 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 pengembangan karir yang diinginkan. Sedangkan program pelatihan dan pengembangan tenaga kerja yang bersangkutan untuk disesuaikan dengan kemampuan yang dibutuhkan oleh jabatan yang diinginkan berdasarkan rencana pengembangan karir yang ditetapkan.

2.1.1.3 Tujuan Pengembangan Karir
	Tujuan karir adalah posisi dimasa mendatang yang ingin dicapai oleh individu dalam pekerjaannya. Tujuan pengembangan karir yang dikemukakan oleh Fubrin dalam buku Anwar Prabu Mangkunegara (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 kesejahteraan pegawai
Perusahaan merencanakan karir 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 pegawai 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 turn over dan biaya kepegawaian
Pengembangan karir dapat menjadikan turn over rendah dan begitu pula biaya kepegawaian lebih efektif.
8. Mengurangi keusangan potensi dan manajerial
Pengembangan karir dapat menghindarkan dari keusangan dan kebosanan profesi dan manajerial.
9. Menggiatkan analisis dari keseluruhan pegawai
Pengembangan karir dimaksudkan mengintegrasikan perancanaan 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.

2.1.1.4 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Karir
	Menurut Gouzali Saydam (2000:565) faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan karir seorang pegawai yaitu:
1. Kebijakan perusahaan
[bookmark: 4]Merupakan faktor dominan yang mempengaruhi pengembangan karir seorang karyawan dan penentu 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 dipertanggung jawabkan.
1. Latar belakang pendidikan
Merupakan suatu acuan untuk meningkatkan karir seseorang.
1. Pelatihan
Merupakan pelatihan yang dapat diperoleh sepanjang karirnya dan dapat membantu peningkatan karirnya dimasa mendatang dan menambah kemampuan karyawan. 
1. Pengalaman kerja
Merupakan bagian penting dari pengembangan manajemen yang memberikan kontribusi dalam berbagai kondisi di berbagai pengembangan.
1. Kesetiaan pada organisasi
Merupakan pemberian loyalitas (dedikasi) pada karir yang besar pada perusahaan untuk mengurangi turn over karyawan.


1. Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia
Merupakan kebutuhan akan perasaan seseorang untuk dihormati dan menghormati sesamanya dengan mencerminkan lingkungan yang aman, nyaman dan tentram.

2.1.2 Kinerja
Kinerja karyawan dalam periode waktu tertentu perlu dievaluasi atau dinilai dimana penilaian terhadap kinerja karyawan merupakan bagian dari proses staffing, yang dimulai dari proses rekrutmen, seleksi, orientasi, penempatan, pelatihan dan proses penilaian kerja. Kenyataan dewasa ini menunjukan masih relatif banyak organisasi autau perusahaan mengabaikan fungsi penilaian terhadap kinerja. Padahal penilaian terhadap kinerja merupakan bagian yang sangat penting dari manajemen kinerja dan mungkin juga sistem penilaan yang diterapkan tidak sesuai dengan kultur organisasi yang dikembangkan sehingga tidak mendorong motivasi kerja. Hal ini mengakibatkan adanya proses penilaian kinerja yang cenderung bersifat administratif, subjektif, dan kurang memiliki daya pembeda yang valid.
Perusahaan yang membangun kemampuan bersaing melalui sumber daya manusia sebagai keunggulan kompetitif maka sistem penilaian terhadap kinerja karyawan dalam organisasi harus memiliki daya pembeda untuk menentukan karyawan berprestasi, yang pantas menerima insentif dan yang potensial untuk dikembangkan. Hal ini menunjukan bahwa penilaian terhadap kinerja haruslah dipandang sebagai kegiatan strategsis organisasi untuk mendorong kinerja, pengembangan, melindungi hak-hak (berupa kompensasi), dan pengukuran terhadap kewajiban serta tanggung jawab karyawan dalam menunaikan tugas-tugasnya. Dari hasil penilaian terhadap kinerja ini pihak pimpinan organisasi akan mengetahui kinerja karyawan yang telah dicapai dalam periode waktu tertentu. Oleh karena itu, setiap organisasi wajib memiliki manajemen kinerja sebagai bagian sentral untuk keunggulan bersaing melalui peran sumber daya manusia dan menjalankan strategi bisnis yang berorientasi pada kebutuhan pelanggan.
Penilaian kinerja yang efektif berfokus pada hasil kerja yang terkait secara langsung dengan misi dan tujuan organisasi sehingga nantinya dapat menunjang implementasi strategi bisnis. Hal ini terwujud apabila karyawan memahami dimensi-dimensi yang dievaluasi, aspek-aspek yang dinilai dari jabatannya, dan mereka memandang penilaian telah dilakukan secara terbuka dan valid. Dalam hal ini diperlukan adanya interaksi antara penilai dengan individu yang dinilai dalam proses penentuan dimensi kegiatan, standar penilaian, dan metode penilaian memegang peranan yang sangat penting. Kesesuaian antara pendekatan dan metode dengan strategi yang dijalankan oleh organisasi juga akan menentukan efektivitas sistem penilaian dan hal ini juga akan mengakibatkan efektifnya implementasi strategi melalui aktivitas individu dan kelompok.
Adanya kecenderungan strategi perusahaan mengalami perubahan yang sejalan dengan perubahan kebutuhan masyarakat dan kepentingan organisasi, maka hal ini juga akan mendorong manajemen selalu melakukan analisis kembali terhadap jabatan-jabatan yang ada dalam struktur organisasi sehingga sangat mungkin deskripsi dan spesifikasi jabatan mengalami perubahan termasuk karakteristik sumber daya manusia yang akan menduduki jabatan tersebut. Kesemuanya ini menuntut adanya penilaian kinerja yang efektif, terbuka dan objektif agar organisasi dapat mengoptimalkan implementasi strategi baik bersifat administratif  maupun profesional.

2.1.2.1 Pengertian Kinerja
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2001:67) “kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.
Selanjutnya Veithzal Rivai (2008:309) “kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan”. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya.
Ambar Teguh Sulistiyani (2003:223)  “kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya”.

2.1.2.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Terdapat empat faktor pokok dalam manajemen kinerja, yaitu input, process, output, dan outcome.
Input 	: The skill, knowladge, and expertise bring to their job (their atribute). Hal ini menyangkut atribusi individual.
Process 	: How individual believe in carrying out their work : the behavioral competence bring to full their accountability. 
Hal ni menyangkut perilaku kemampuan yang dibawa dalam pekerjaan untuk mengisi tanggung jawab.
Output 	: The measurable result achieved by individuals according to the levels of performance they achieved in carrying out their task.
Hal ini merupakan ukuran kinerja yang dicapai seseorang.
Outcomes	: The impacts of what has been achieved by the performance of individuals of the rresults of their team, departement, unit or finction and ultimately, the organization.
Hal ini menyangkut kontribusi kinerja individu terhadap team, departemen, unit atau organisasi.

2.1.2.3 Metode Penilaian Kinerja
Metode  untuk melakukan pengukuran kinerja karyawan menurut Veithzal Rivai (2008:324-339), yaitu pendekatan yang berorientasi pada :
1. Metode Penilaian Berorientasi Pada Masa Lalu
Ada beberapa metode untuk menilai prestasi kinerja di waktu yang lalu, dan hampir semua teknik tersebut merupakan suatu upaya untuk meminimumkan berbagai masalah tertentu yang dijumpai dalam pendekatan-pendekatan ini.
Teknik-teknik penlaian ini melputi: 
a.   Skala Peringkat (Rating Scale)
Merupakan metode yang paling tua dan paling banyak digunakan dalam penilaian prestasi, di mana para penilai diharuskan melakukan suatu penilaian yang berhubungan dengan hasil kerja karyawan dalam skala-skala tertentu, mulai dari yang paling rendah sampai yang paling tinggi.
b.   Daftar pertanyaan (checklist)
Penilaian berdasarkan metode ini terdiri dari sejumlah pertanyaan yang menjelaskan beraneka macam tingkat perilaku bagi suatu pekerjaan tertentu. Penilai tinggal memilih kata atau pernyataan yang menggambarkan karakteristik dan hasil kerja karyawan.
c.   Metode dengan pemilihan terarah (Forced Choice Methode)
Metode ini dirancang untuk meningkatkan objektivitas dan mengurangi subjektivitas dalam penilaian. Salah satu sasaran dasar pendekatan pilihan ini adalah untuk mengurangi dan menyingkirkan kemungkinan berat sebelah penilaian dengan memaksakan suatu pilihan antara pernyataan-pernyataan deskriptif yang kelihatannya mempunyai nilai yang sama.
d.   Metode Peristiwa Kritis (Critical Incident Methode)
Metode ini merupakan pemilihan yang mendasarkan pada catatan kritis penilai atas perilku karyawan, seperti sangat baik atau sangat jelek di dalam melaksanakan pekerjaan.
e.   Metode Catatan Prestasi
Metode ini berkaitan erat dengan metode peristiwa kritis, yaitu catatan penyempurnaan, yang banyak digunakan terutama oleh para professional. Misalnya penampilan, kemampuan berbicara, peran kepempinan, dan aktivitas lain yang berhubungan dengan pekerjaan.
f.  Skala peringkat dikaitkan dengan tingkah laku (behaviorally anchored    rating scale=BARS)
	Metode ini merupakan suatu cara penilaian prestasi kerja karyawan untuk satu kurun waktu tertentu di masa lalu dengan mengaitkan skala peringkat prestasi kerja dengan perilaku tertentu.
g. Metode peninjauan lapangan (Field Review Methode)
Disini penyelia turun ke lapangan bersama-sama dengan ahli dari SDM. Spesialis SDM mendapat informasi dari atasan langsung perihal prestasi karyawannya, lalu mengevaluasi berdasarkan informasi tersebut.
h.   Tes dan observasi prestasi kerja (Performance Test and Observation)
Karena berbagai pertimbangan dan keterbatasan penilaian prestasi dapat didasarkan pada tes pengetahuan dan keterampilan, berupa tes tertulis dan peragaan, syaratnya tes harus valid (sahih) dan reliabel (dapat dipercaya).
i.	Pendekatan evaluasi komparatif  (Comparative Evaluation Approach)
Metode ini mengutamakan  perbandinganprestasi kerja seseorang dengan karyawan lain yang menyelenggarakan kegiatan sejenis.
2.   Metode Penilaian Berorientasi Masa Depan
		Metode penilaian berorientasi masa depan menggunakan asumsi bahwa karyawan tidak lagi sebagai objek penilaian yang tunduk dan tergantung pada penyelia, tetapi karyawan dilibatkan dalam proses penilaian. Metode ini meliputi:
a. Penilaian diri sendiri (Self Appraisal)
Penilaian diri sendiri adalah penilaian yang dilakukan oleh karyawan sendiri dengan harapan karyawan tersebut dapat lebih mengenal kekuatan-kekuatandan kelemahannya sehingga mampu mengidentifikasi aspek-aspek perlaku kerja.
b.   Manajemen berdasarkan sasaran (Management By Objective)
Management By Objective (MBO) yang berarti manajemen berdasarkan sasaran, artinya satu bentuk penilaian dimana karyawan dan penyelia bersama-sama nenetapkan tujuan dan sasaran pelaksanaan kerja.
c.	Penilaian secara psikologis
Penilaian secara psikologis adalah proses penilaian yang dilakukan oleh para ahli psikologi untuk mengetahui potensi seseorang yang berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan seperti kemampuan intelektual, motivasi dan lain-lain yang bersifat psikologis.
d. Pusat penilaian (Assessment Center) 
Assessment  center atau pusat penilaian adalah penilaian yang dilakukan melalui serangkaian teknikpenilaian dan dilakukan oleh sejumlah penilai untuk mengetahui potensi seseorang dalam melakukan tanggung jawab yang lebih besar.
	Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2001:67) hal yang perlu diperhatikan oleh manajer sumber daya manusia dalam kinerja karyawan antara lain meliputi:
1.	Kualitas kerja, menunjukan hasil yang dicapai dari segi ketepatan, ketelitian dan kerapihan.
2.	Kuantitas kerja, menunjukan jumlah hasil kerja yang dicapai dari segi keluaran atau hasil tugas-tugas rutinitas dan kecepatan dalam menyelesaikan tugas itu sendiri.
3.	Tanggung jawab, menyatakan seberapa besar karyawan dalam menerima dan melaksanakan pekerjaannya.
4.	Sikap, cara menempatkan atau membawa diri, atau cara merasakan, jalan pikiran, dan perilaku.

2.1.2.4 Sumber Kesalahan Dalam Penilaian Kinerja
Sumber kesalahan dalam penilaian kinerja menurut Veithzal Rivai (2008: 345-346) adalah :
1. Kesalahan-kesalahan dalam penilaian kinerja dapat bersumber dari:
a.	Bentuk penilaian kinerja yang dipakai 
b.	Penilai (penyelia)
2. 	Dapat pula terjadi dalam bentuk penilaian kinerja  ditemukan aspek-aspek yang sebenarnya tidak ada sangkut pautnya dengan keberhasilan seorang karyawa. Misalnya: cirri inisiatif, ternyata pekerjaanya dalam pelaksanaanya tidak atau kurang sekali mem,erlukan inisiatif.
3.  Hal lain yang dapat timbul dalam penilaian kinerja adalah jika aspek-aspek yang harus dinilai tidak jelas batasannya (definisinya) atau berdwiarti (ambiguous). Kedwiartian dari aspek-aspek memberi kemungkinan pada penilai untuk mempergunakan kriteria atau standar yang berbeda-beda dalam penilaian.
4. kesalahan-kesalahan yang ditimbulkan karena penilaian dapat dibedakan menjadi:
a.	Kesalahan hallo (hallo error); penilai dalam menilai aspek-aspek yang terdapat dalam formulir (barang) penilaian kinerja dipengaruhi oleh satu aspek yang dianggap menonjol dan yang telah dinilai oleh penilai.
b.	Kesalahan konstan (constant error); kesalahan yang dilakukan oleh penilai secara konstan setiap kali menilai orang lain. Ada tiga macam kesalahan konstan.
c.	Berbagai prasangka, misalnya prasangka terhadap karyawan yang masa kerjanya telah lama, prasangka kesukuan, agama, jenis kelamin, pendidikan dan sebagainya.

2.1.2.5 Tujuan Penilaian Kinerja
Tujuan dilakukannya penilaian kinerja karyawan menutut Veithzal rivai (2008:312-313) adalah sebagai berikut:
5. Untuk mengetahui tingkat karyawan selama ini.
5. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji gaji berkala, gaji pokok, kenaikan gaji istimewa, insentif uang.
5. Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan.
5. Untuk pembeda antar karyawan yang satu dengan yang lain.
5. Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi kedalam:
a. Penugasan kembali, seperti diadakannya mutasi atau transfer, rotasi pekerjaan.
b. Promosi, kenaikan jabatan.
c. Training atau latihan.
6.	Meningkatkan motivasi kerja.
1. Meningkatkan etos kerja.
1. Memperkuat hubungan antara karyawan dengan supervisor melalui diskusi tentang kemajuan kerja mereka.
1. Sebagai alat untuk memperoleh umpan balik dari karyawan untuk memperbaiki desain pekerjaan, lingkungan kerja, dan rencana karir selanjutnya.
1. Riset seleksi sebagai kriteria keberhasilan efektivitas.
1. Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan SDM, karir dan keputusan perencanaan seleksi.
1. Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang sesuai untuk mencapai hasil yang baik secara menyeluruh.
1. Sebagai sumber informasi untuk mengambil keputusan yang berkaitan dengan gaji, upah, insentif, kompensasi dan imbalan lainnya.
1. Sebagai penyalur keluhan yang berkaitan dengan masalah pribadi maupun masalah pekerjaan.
1. Sebagai alat untuk menjaga tingkat kerja.
1. Sebagai alat untuk membantu dan mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif dalam memperbaiki kinerja.
1. Untuk mengetahui efektifitas kebijakan SDM seperti seleksi, rekruitment, pelatihan analisis pekerjaan sebagai komponen yang saling bergantungan diantara fungsi-fungsi SDM. 
1. Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan-hambatan agar kinerja menjadi lebih baik.
1. Mengembangkan dan menetapkan kompensasi pekerjaan.
1. Memutus hubungan kerja, pemberian sanksi ataupun hadiah.

2.1.2.6	Jenis-jenis Penilaian Kinerja
Jenis-jenis penilaian kinerja menurut Veithzal Rivai (2008:323) :
1. Penilaian hanya oleh atasan, dapat dilakukan secara cepat dan langsung, dapat mengarah kedistorsi karena pertimbangan-pertimbangan pribadi
2. Penilaian oleh kelompok lini: atasan dan atasannya lagi bersama-sama membahas kinerja dari bawahannya yang dinilai. Objektivitasnya lebih akurat dibandingkan kalau hanya oleh atasan sendiri dan individu yang dinilai tinggi dapat mendominasi penilaian.
3. Penilaian oleh kelompok staf: atasan meminta suatu atau lebih individu untuk bermusyawarah dengannya; atasan langsung yang membuat keputusan akhir seperti penilaian gabungan yang masuk akal dan wajar.
4. Penilaian melalui keputusan komite : sama seperti pola sebelumnya kecuali bahwa manajer yang bertanggung jawab tidak lagi mengambil keputusan akhir; hasilnya didasarkan pada plilihan mayoritas misalnya memperluas pertimbangan yang ekstrim dan memperlemah integritas manajer yang bertanggung jawab.
5. Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan: sama seperti pada kelompok staf, namun melibatkan wakil dari pinjaman wakil dari pimpinan pengembangan atau departemen SDM yang bertindak sebagai peninjau yang independent misalnya membawa satu pikiran yang tetap kedalam suatu penilaian lintas sektor yang besar.
6. Penilaian oleh bawahan dan sejawat, mungkin terlalu subjektif dan mungkin  digunakan sebagai tambahan pada metode penilaian yang lain.

2.1.2.7 Pentingnya Pengukuran Kinerja
Umi Narimawati (2005:88), menyatakan, “kinerja merupakan kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional yang diambil”.

2.1.2.8 Kriteria Pengukuran Kinerja
Ada 6 kriteria primer untuk mengukur kinerja menurut Bernardin dan Russel (1998 : 383) dalam Herwan Abdul (2005), yaitu :
1. Quality, merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan mendekati tujuan yang diharapkan.
2. Quantity, merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah rupiah, jumlah unit, jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan.
3. Timelines adalah sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada waktu yang dikehendaki dengan memperhatikan koordinasi output lain serta waktu yang tersedia untuk kegiatan lain.
4. Cost–affectiveness adalah tingkat sejauh mana penggunaan sumber daya organisasi (manusia, keuangan, teknologi, material) dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi pengurangan kerugian dari setiap  unit penggunaan sumber daya.
5. Need for supervision, merupakan tingkat sejauh mana seorang pekerja dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan.
6. Interpersonal impact, merupakan tingkat sejauhmana karyawan atau pegawai memelihara harga diri, nama baik dan kerjasama diantara rekan kerja dan bawahan.

2.1.2.9 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan
Salah satu tujuan penting dari organisasi dinamis adalah memastikan bahwa orang-orang 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.
Menurut John L. Holland, Gary D. Gottfredson (1991) ”Kinerja karyawan banyak dipengaruhi oleh perhatian manajemen terhadap kebutuhan karyawan, salah satu diantaranya adalah dengan diperolehnya posisi pekerjaan yang sesuai dengan bakat, minat dan kemampuannya”.
Dengan adanya pengembangan karir akan mendorong karyawan dalam meningkatkan kinerjanya dengan kemampuan dan keahlian yang dimilikinya, sehingga karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Baik tidaknya karyawan dalam mengembangkan karirnya akan berdampak terhadap kinerjanya.
Menurut Veithzal Rivai (2003:299) mengemukakan bahwa ”Tujuan mendasar dari pengembangan karir adalah untuk membantu karyawan menganalisis kemampuan dan minat dalam penyesuaian antara kebutuhan untuk tumbuh berkembang dengan kebutuhan perusahaan. Pengembangan karir juga merupakan hal yang penting dimana manajemen dapat meningkatkan  produktivitas, meningkatkan sikap karyawan terhadap  pekerjaan dan membangun kepuasan kerja yang lebih tinggi”.
Dari uraian diatas,  tampak jelas bahwa pengembangan karir yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sehingga pengembangan karir mempunyai pengaruh yang kuat terhadap kinerja karyawan.





2.2 Kerangka Pemikiran
Dalam suatu organisasi atau perusahaan pengembangan karir pada karyawan sangat penting karena dengan pengembangan karir karyawan bisa mencapai tingkat kemampuan yang lebih tinggi agar dapat membantu perusahaan dalam pencapaian tujuan perusahaan.
Pengembangan karir juga sangat membantu karyawan dalam menganalisis kemampuan dan minat mereka untuk lebih dapat disesuaikan dengan kebutuhan sumber daya manusia sejalan dengan pertumbuhan dan perkembangan perusahaan untuk pencapain karir  individu karyawan.
Menurut (Bambang Wahyudi, 2002:161), Karir merupakan kebutuhan yang harus terus ditumbuhkan dalam diri seseorang tenaga kerja, sehingga mampu mendorong kemauan kerjanya. Pengembangan karir harus dilakukan melalui penumbuhan kebutuhan karir tenaga kerja, menciptakan kondisi dan kesempatan pengembangan karir serta melakukan penyesuaian antara keduanya melalui berbagai mutasi personal.
Menurut Veithzal Rivai (2003:290), mengemukakan bahwa ”Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan”.
Menurut Gouzali Saydam (2000:565) faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan karir seorang pegawai yaitu:


19. Kebijakan perusahaan
Merupakan faktor dominan yang mempengaruhi pengembangan karir seorang karyawan dan penentu 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 dipertanggung jawabkan.
19. Latar belakang pendidikan
Merupakan suatu acuan untuk meningkatkan karir seseorang.
19. Pelatihan
Merupakan pelatihan yang dapat diperoleh sepanjang karirnya dan dapat membantu peningkatan karirnya dimasa mendatang dan menambah kemampuan karyawan. 
19. Pengalaman kerja
Merupakan bagian penting dari pengembangan manajemen yang memberikan kontribusi dalam berbagai kondisi di berbagai pengembangan.
19. Kesetiaan pada organisasi
Merupakan pemberian loyalitas (dedikasi) pada karir yang besar pada perusahaan untuk mengurangi turn over karyawan



19. Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia
Merupakan kebutuhan akan perasaan seseorang untuk dihormati dan menghormati sesamanya dengan mencerminkan lingkungan yang aman, nyaman dan tentram
Anwar Prabu Mangkunegara (2001:67), istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Perferomance (Prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang ingin dicapai seseorang). mengemukakan bahwa pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah “Hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya”.
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2001:67), kinerja (prestasi kerja) karyawan dapat dinilai dari empat dimensi yaitu : 
1.	Kualitas kerja, menunjukan hasil yang dicapai dari segi ketepatan, ketelitian dan kerapihan.
2.	Kuantitas kerja, menunjukan jumlah hasil kerja yang dicapai dari segi keluaran atau hasil tugas-tugas rutinitas dan kecepatan dalam menyelesaikan tugas itu sendiri.
3.	Tanggung jawab, menyatakan seberapa besar karyawan dalam menerima dan melaksanakan pekerjaannya.
4.	Sikap, cara menempatkan atau membawa diri, atau cara merasakan, jalan pikiran, dan perilaku.

	Berdasarkan pengertian mengenai kinerja (prestasi kerja) merupakan hasil kerja yang bisa ditunjukkan oleh seorang karyawan baik itu dalam bentuk kuantitas ataupun kualitas dari pekerjaannya pada perusahaan. Prestasi kerja sangat penting bagi perusahaan karena dapat mengetahui sejauhmana kemajuan yang dimiliki oleh para karyawannya, juga dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan untuk mengembangkan perusahaan dimasa yang akan datang. 
Pada tingkat yang lebih umum, sebagian berpendapat bahwa pengembangan karir dapat mengakibatkan kinerja yang tinggi dan dapat mengurangi perputaran kerja. Untuk itu sangat penting untuk mendapatkan pengembangan karir terhadap organisasinya dan untuk membuat pekerjaan menjadi memuaskan dengan tujuan untuk menangani masalah kinerja individu maupun kinerja organisasi.
Menurut Veithzal Rivai (2003:299) mengemukakan bahwa ”Tujuan mendasar dari pengembangan karir adalah untuk membantu karyawan menganalisis kemampuan dan minat dalam penyesuaian antara kebutuhan untuk tumbuh berkembang dengan kebutuhan perusahaan. Pengembangan karir juga merupakan hal yang penting dimana manajemen dapat meningkatkan  produktivitas, meningkatkan sikap karyawan terhadap pekerjaan dan membangun kepuasan kerja yang lebih tinggi”.
Menurut John L. Holland, Gary D. Gottfredson (1991) ”Kinerja karyawan banyak dipengaruhi oleh perhatian manajemen terhadap kebutuhan karyawan, salah satu diantaranya adalah dengan diperolehnya posisi pekerjaan yang sesuai dengan bakat, minat dan kemampuannya”.
Berikut ini adalah tabel hasil penelitian terdahulu tentang pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan :

Tabel 2.1
Hasil Penelitian Terdahulu

	No
	Penulis
	Tahun
	Judul
	Kesimpulan
	Persamaan
	Perbedaan

	1.
	S. Firdaus
(Tesis, FISIP) Perpustakaan Universitas Indonesia
	2004
	Pengaruh kompensasi, kepuasan kerja dan pengembangan karir terhadap
kinerja karyawan biro keuangan, Sekretariat Jenderal Departemen Kehakiman dan Hak Asasi Manusia Republik Indonesia
	Hubungan  antara kompensasi, kepuasan kerja dan pengembangan karir menunjukan hubungan yang signifikan 
	Jenis dan metode pengumpulan data. Pengambilan sampel dilakukan dengan cara sensus dan 
Skoring kuesioner menggunakan skala Likert










	pengembangan karir sebagai variabel dependen, sedangkan penulis pengembangngan karir dan kinerja sebagai variabel independen. Teknik analisis yang peneliti gunakan yaitu korelasi non parametric Spearman's rho.


	2.
















	Muhammad Burlian
(Tesis, Ekonomi Manajemen) Perpustakaan Universitas Sumatera Utara
	2008
















	Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Balai Karantina Ikan Poloniadi  Medan
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai Balai Karantina Ikan Polonias
	Variabel dependen dan independen yang kita teliti sama.Teknik analisis menggunakan Analisis Regresi Linier Sederhana,  serta jenis dan metode pengumpulan data
	Peneliti untuk pengujian hipotesis menggunakan uji parsial. Sedangkan penulis pengujian hipotesis menggunakan uji t

	3.
	Muhammad Indri Yana (Skripsi, Ekonomi Manajemen) Perpustakaan Universitas Komputer Indonesia
	2007
	Pengaruh Pelatihan Terhadap Pengembangan Karir Pada PT. POS (Persero) Bandung 
	Pelatihan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap pengembangan karir karyawan 
	Indikator dari variabel pengembangan karir seperti: Kebijakan perusahaan, Latar belakang pendidikan, Pengalaman kerja,  Pelatihan,  Kesetiaan pada organisasi, Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia dan penggunaan kuesioner.
	Pengembangan karir sebagai variabel dependen, sedangkan penulis pengembangngan karir dan sebagai variabel independen. Pengambilan  sampel Random Sampling, sedangkan penulis Pengambilan sampel sensus. Peneliti menggunakan metode survei method dan explanatori research. Penulis menggunakan metode survei.



Pada penelitian yang dilakukan oleh S. Firdausi (2004) dengan judul Pengaruh Kompensasi, Kepuasan Kerja dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Pada Biro Keuangan Sekretariat Jenderal Departemen Kehakiman dan Hak Asasi Manusia Republik Indonesia menunjukan bahwa Hubungan antara kompensasi, kepuasan kerja dan pengembangan karir menunjukan hubungan yang signifikan. Perbedaan penelitian ini dengan S. Firdausi (2004) pengembangan karir sebagai variabel dependent sedangkan penulis pengembangan karir dan kinerja sebagai variabel independent. Persamaan penelitian ini dengan S. Firdausi jenis dan metode pengumpulan data. Pengambilan sampel dilakukan dengan cara sensus dan skoring kuesioner menggunakan skala Likert.
Pada penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Burlian (2008) dengan judul Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Balai Karantina Ikan Poloniadi  Medan, hasil penelitian menunjukkan hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai Balai Karantina Ikan Polonias. Peneliti menggunakan metode pengujian hipotesis uji parsial. Perbedaan penelitian ini dengan Muhammad Burlian (2008) pengujian hipotesis penulis menggunakan uji t. Persamaan penelitian ini dengan Muhammad Burlian (2008) Variabel dependent dan independent yang kita teliti sama, serta jenis dan metode pengumpulan data.
	Pada penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Indri Yana (2007) dengan judul Pengaruh Pelatihan Terhadap Pengembangan Karir Pada PT. POS (Persero) Bandung, hasil penelitian menunjukan pelatihan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap pengembangan karir karyawan. Peneliti menggunakan metode survei method dan explanatori research. Perbedaan penelitian ini dengan Muhammad Indri Yana (2007) pengambilan sampel sensus. Persamaan penelitian ini dengan Muhammad Indri Yana (2007) indikator dari pengembangan karir dan kuesioner.
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran di atas, maka dapat dikemukakan bahwa karyawan yang memiliki pengembangan karir lebih tinggi akan berdampak pada terciptanya kinerja yang optimal. Hal ini dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh antara pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat dirumuskan paradigma mengenai pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan.

	PENGEMBANGAN KARIR
(VARIABEL X)
	
	KINERJA
(VARIABEL Y)

	1. Kebijakan perusahaan
2. Latar belakang pendidikan
3. Pengalaman kerja
4. Pelatihan
5. Kesetiaan pada organisasi
6. Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia

Gouzali Saydam, (2000:565)
	



 (
Veithzal Rivai (2003:299)
)


	1. Kualitas kerja 
2. Kuantitas kerja 
3. Tanggung Jawab
4. Sikap





Anwar Prabu Mangkunegara (2001:67)


Gambar 2.1
Paradigma Kerangka Pemikiran
Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan






2.3	Hipotesis
Menurut Sugiyono (2002:39) hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas serta teori yang menghubungkan kedua variabel tersebut, maka penulis merumuskan hipotesis “Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Subang.”
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