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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi – segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian. Manajemen sumber daya manusia pada hakekatnya adalah penerapan manajemen, khususnya untuk sumber daya manusia. Peran manajemen sumber daya manusia sangat menentukan bagi terwujudnya tujuan organisasi, tetapi untuk memimpin manusia merupakan hal yang cukup sulit. Pentingnya manajemen sumber daya manusia tidak dapat disangkal lagi dalam suatu organisasi yang memerlukan pengaturan dan pengarahan akan sumber daya manusia yang ada. 

Manusia sebagai salah satu unsur manajemen keberadaannya sangat penting dalam perusahaan melalui karya, bakat, kreativitas,dan perannya seperti yang dapat disaksikan dalam setiap perusahaan antara lain sebagai pengusaha, karyawan, manajer, komisaris, dan pemilik. Kemampuan karyawan itu terbatas (fisik, pengetahuan, waktu, dan perhatian) sedangkan kebutuhannya tidak terbatas. Usaha untuk memenuhi kebutuhan, terbatasnya kemampuan dalam melakukan pekerjaan mendorong manusia membagi pekerjaan, tugas maupun tanggung jawab. Dengan adanya pembagian tugas maka akan tercapai tujuan yang telah ditetapkan.

Menurut Malayu S. P. Hasibuan (2010 : 9) manajemen sumber daya manusia adalah “ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.”

Menurut Rivai (2014 : 5) “manajemen sumber daya manusia merupakan sistem yang terdiri dari banyak aktivitas interdependen (saling terkait satu sama lain).”
Menurut Henry Simamora (2004 : 4) “manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok karyawan.”
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen umum yang memfokuskan diri pada sumber daya manusia. Adapun fungsi Manajemen sumber daya manusia sama halnya seperti fungsi manajemen pada umumnya, seperti yang dikemukakan oleh Rivai Veithzal fungsi manajemen sumber daya manusia terbagi dua.
2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Sudah merupakan tugas manajemen SDM untuk mengelola manusia seefektif mungkin agar diperoleh suatu satuan SDM yang merasa puas dan memuaskan. Manajemen SDM merupakan bagian dari manajamen umum yang memfokuskan diri pada SDM. Adapun fungsi-fungsi manajemen SDM menurut Rivai Veithzal, seperti halnya fungsi manajemen umum, yaitu:
A. Fungsi Manajerial

1. Perencanaan (planning)
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan.
2. Pengorganisasian (organizing)
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi.

3. Pengarahan (directing)
Pengahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

4. Pengendalian (controlling)
Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.(2014 : 13)
Fungsi operasional dalam manajemen sumber daya manusia merupakan basic (dasar) pelaksanaan proses MSDM yang efisien dan efektif dalam pencapaian tujuan perusahaan, fungsi operasional terbagi 6 (enam) menurut Rivai Veithzal.
B. Fungsi Operasional
1. Pengadaan Tenaga Kerja (SDM)
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

2. Pengembangan
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoretis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.

3. Kompensasi
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalanjasa yang diberikan kepada perusahaan.

4. Pengintegrasian
Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan,agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan.

5. Pemeliharaan
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau bekerja sama sampai pensiun.

6. Pemutusan Hubungan Kerja
Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-sebab lainnya. (2014 : 13)
Manajemen sumber daya manusia adalah fungsi yang berhubungan dengan mewujudnya hasil tertentu melalui kegiatan orang-orang. Hal ini berarti bahwa sumber daya manusia berperan  penting dan dominan dalam manajemen, berikut peranan manajemen menurut Rivai Veithzal (2014:14)
2.1.3 Peranan Manajamen Sumber Daya Manusia
Manajemen adalah fungsi yang berhubungan dengan mewujudkan hasil tertentu melalui kegiatan orang-orang. Hal ini berarti bahwa sumber daya manusia berperan penting dan dominan dalam manajemen. Menurut Rivai peran manajemen sumber daya manusia dalam menjalankan aspek MSDM, harus dikelola dengan baik sehingga kebijakan dan praktik dapat berjalan sesuai dengan yang diinginkan perusahaan, yang meliputi kegiatan antara lain:
1. Melakukan analisis jabatan (menetapkan karakteristik pekerjaan masing-masing SDM)
2. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut calon pekerja
3. Memberikan pengenalan dan penempatan pada karyawan baru
4. Menetapkan upah, gaji, dan cara memberikan kompensasi
5. Memberikan insentif dan kesejahteraan
6. Melakukan evaluasi kinerja
7. Mengomunikasikan, memberi penyuluhan, menegakkan disiplin kerja
8. Memberikan pendidikan, pelatihan dan pengembangan
9. Membangun komitmen kerja
10. Memberikan keselamatan kerja
11. Memberikan jaminan kesehatan
12. Menyelesaikan perselisihan perburuhan
13. Menyelesaikan keluhan dan relationship karyawan (2014:14)
2.2. Pengembangan
2.2.1 Pengertian Pengembangan
Disadari ataupu tidak, penempatan karyawan dalam suatu bidang kerja tidak dapat menjamin bahwa mereka akan otomatis sukses dalam pekerjaannya. Permintaan pekerjaan dan kemampuan karyawan harus diseimbangkan melalui orientasi dan pelatihan, kedua kegiatan tersebut sangat diperlukan dalam perusahaan. Apabila karyawan telah dilatih dan telah mahir dalam bidang kerjanya, mereka memerlukan pengembangan lebih lanjut untuk mempersiapkan tanggung jawab mereka di masa mendatang. Upaya pelatihan dan pengembangan memungkinkan karyawan untuk memperluas kewajiban serta tanggung jawab yang lebih besar, berikut pengertian pelatihan dan pengembangan:

Menurut Rivai (2014 : 164) “pengembangan manajemen adalah suatu proses bagaimana manajemen mendapatkan pengalaman, keahlian dan sikap untuk menjadi atau meraih sukses sebagai pemimpin dalam organisasi mereka.”
Menurut Henry Simamora (2004 : 273) “pengembangan  diartikan sebagai penyiapan individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih tinggi di dalam organisasi.”

Menurut Rivai (2014 : 164) “pelatihan adalah proses secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi.”
Menurut Henry Simamora (2004 : 273) “pelatihan adalah merupakan proses pembelajaran yang melibatkan perolehan keahlian, konsep, peraturan, atau sikap untuk meningkatkan kinerja karyawan.”
Dengan melalui pelatihan dan pengembangan, tenaga kerja akan mampu mengerjakan, meningkatkan dan mengembangkan pekerjaannya. Berikut proses pelatihan dan pengembangan menurut Henry Simamora (2004:276)
2.2.2 Proses Pelatihan dan Pengembangan
Pelatihan haruslah meningkatkan efektivitas karyawan, meningkatkan kepuasan karyawan, memenuhi program kesempatan kerja yang sama dan mencegah keusangan karyawan. Diagnosis aspek situasi lingkungan dan organisasional serta analisis pekerjaan merupakan langkah pertama dalam menyusun program pelatihan dan pengembangan. Ada 4 (empat) karakteristik perusahaan menurut Henry Simamora yang menyelenggarakan praktik pelatihan yang paling efektif:

1 Manajemen puncak memiliki komitmen terhadap pelatihan dan pengembangan, pelatihan merupakan bagian dari kultur perusahaan.

2 Pelatihan bertalian dengan tujuan dan strategi bisnis dan terkait erat dengan hasil laba usaha.

3 Terdapat pendekatan yang sistematik dan komprehensif terhadap pelatihan, pelatihan da pengembangan dilaksanakan di semua lapisan organisasi secara berkesinambungan.
4 Terdapat komitmen untuk menginvestasikan sumber daya yang perlu guna menyediakan waktu dan dana yang memadai bagi pelatihan. (2004:276)
Agar pelatihan dan pengembangan dapat berjalan sesuai dengan rencana dan mencapai tujuan yang diinginkan, langkah-langkah yang harus dilakukan adalah sebagai berikut:








Gambar 2.1
Langkah-langkah Pelatihan dan Pengembangan

(Rivai 2014:170)


Pelatihan merupakan wahana untuk membangun sumber daya manusia menuju era globalisasi yang penuh dengan tantangan, karena itu kegiatan pelatihan tidak dapat diabaikan begitu saja terutama dalam memasuki era persaingan yang semakin ketat, tajam, dan berat pada abad saat ini, berikut faktor-faktor pelatihan dan pengembangan menurut Rivai Veithzal (2014:173).

2.2.3 Faktor-faktor yang Berperan Dalam Pelatihan dan Pengembangan

Dalam melaksanakan pelatihan ini ada beberapa faktor yang berperan yaitu instruktur, peserta, materi (bahan), metode tujuan pelatihan, dan lingkungan yang menunjang. Metode pelatihan dan pengembangan terbaik tergantung dari beberapa faktor. Ada beberapa faktor menurut Rivai yang perlu dipertimbangkan dan berperan dalam pelatihan dan pengembangan:
1 Efektivitas biaya.

2 Materi program yang dibutuhkan.

3 Prinsip-prinsip pembelajaran.

4 Ketepatan da kesesuaian fasilitas.

5 Kemampuan dan preferensi peserta pelatihan.

6 Kemampuan dan preferensi peserta instruktur pelatihan. (2014:173)
2.3. Pengembangan Karir
2.3.1 Pengertian pengembangan Karir
Seorang individu yang pertama kali menerima tawaran pekerjaan akan memiliki pengadaan yang berbeda tentang pekrjaan, jika dibandingkan dengan individu yang telah lama bekerja. Mereka yang telah lama bekerja akan berpandangan lebih luas dan bermakna. Anggapan terhadap kerja tersebut berubah tidak saja dianggap sebagai sumber penghasilan, tetapi juga sebagai sesuatu yang dapat dimiliki 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.

Karir merupakan keseluruhan jabatan atau posisi yang mungkin diduduki seseorang dalam organisasi dalam kehidupan kerjanya, dan tujuan karir merupakan jabatan tertinggi yang akan diduduki seseorang dalam suatu organisasi. Berikut ini ada beberapa pengertian karir dan pengertian pengembangan karir yang dikemukakan oleh para ahli:
Menurut Henry Simamora karir adalah “urutan aktivitas-aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaan dan perilaku, nilai-nilai, dan aspirasi seseorang selama rentang hidup orang tersebut.”
Menurut Andrew J. Fubrin yang dikutip oleh Mangkunegara (2007 : 77), menyebutkan sebagai berikut:



“career development, from the standpoint of the organization, is the personnel activity which helps individuals plain the future career within the enterprise, in order to help the enterprise achieve and the employee achieve maximum self-development”.

Pengertian diatas menurut Andrew J. Fubrin yang dikutip oleh Mangkunegara (2007 : 77), menjelaskan bahwa “Pengembangan Karir merupakan aktivitas kepegawaian dalam membantu para pegawai untuk merencanakan masa depan karir mereka sehingga para pegawai bersangkutan dapat mengembangkan dirinya secara maksimal.”

Menurut Rivai (2014:212), bahwa: “Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karier yang diinginkan.”

Sebagaimana baiknya suatu rencana karir yang telah buat oleh seorang karyawan disertai tujuan karir yang wajar dan realistik, rencana tersebut tidak akan menjadi kenyataan tanpa adanya pengembangan karir yang sistematik. Meskipun bagian pengelola sumber daya manusia dapat turut berperan dalam kegiatan pengembangan tersebut, sesungguhnya yang paling bertanggung jawab adalah pekerja yang bersangkutan sendiri.
2.3.2 Faktor – Faktor Mempengaruhi Pengembangan Karir
Menurut Rivai (2014:213) faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan karir adalah:
1) Prestasi Kerja

Prestasi kerja merupakan faktor yang paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan karier seseorang karyawan. Kemajuan karier sebagian besar tergantung pada prestasi kerja yang baik dan etis. Asumsi kinerja yang baik melandasi seluruh aktivitas pengembangan karir. Ketika kinerjanya di bawah standar, dengan mengabaikan upaya-upaya pengembangan karier lain, bahkan tujuan karier yang paling sederhana sekalipun biasanya tidak bisa dicapai. Kemajuan karier umumnya terletak pada kinerja dan prestasi.
2) Eksposur 

Manajer atau atasan memperoleh pengenalan ini terutama melalui kinerja, dan prestasi karyawan, laporan tertulis, presentasi lisan, pekerjaan komite dan jam-jam yang dihabiskan.

3) Jaringan Kerja

Jaringan kerja berarti perolehan eksposur di luar perusahaan. Mencakup kontak pribadi dan professional. Jaringan tersebut akan sangat bermanfaat bagi karyawan terutama dalam pengembangan karirnya.

4) Kesetiaan Terhadap Organisasi

Level loyalitas yang rendah merupakan hal yang umum terjadi di kalangan lulusan perguruan tinggi terkini yang disebabkan ekspetasi terlalu tinggi pada perusahaan tempatnya bekerja pertama kali sehingga seringkali menimbulkan kekecewaan. Hal yang sama juga terjadi pada kelompok professional dimana loyalitas pertamanya diperuntukkan bagi profesi.untuk mengatasi hal ini sekaligus mengurangi tingkat keluarnya karyawan (turn over) biasanya perusahaan “membeli” loyalitas karyawan dengan gaji, tunjangan yang tinggi, melakukan praktek-praktek SDM yang efektif seperti perencanaan dan pengembangan karir.
5) Pembimbing dan Sponsor

Banyak karyawan dengan segera mempelajari bahwa mentor bisa membantu pengembangan karier mereka. Pembimbing adalah orang yang memberikan nasihat-nasihat atau saran-saran kepada karyawan di dalam upaya mengembangkan kariernya. Pembimbing tersebut berasal dari perusahaan itu sendiri. Sedangkan sponsor adalah seseorang di dalam perusahaan yang dapat menciptakan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan kariernya.

6) Peluang Untuk Tumbuh

Karyawan hendaknya diberikan kesempatan untuk meningkatkan kemampuannya, misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus dan melanjutkan pendidikannya. Hal ini akan memberikan karyawan kesempatan untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan rencana kariernya.
Penelitian ini menggunakan faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan karir milik Rivai (2014:213) dimana pernyataan-pernyataan disusun untuk mengukur apakah perusahaan telah menciptakan kondisi yang menunjang upaya-upaya individu untuk mewujudkan perencanaan karirnya, dimana di dalamnya juga mencakup upaya organisasi dalam menciptakann kesadaran pegawai akan pentingnya mengetahui sasaran karir, serta langkah-langkah yang perlu diketahui oleh individu karyawan untuk mencapai sasaran tersebut.

Namun komponen bawahan yang mempunyai peran kunci (key subordinate) tidak dipergunakan, karena hubungan antara atasan dan bawahan sudah terwakili oleh aspek loyalitas organisasi serta aspek pembimbing dan sponsor. Namun komponen pengunduran diri dan pengalaman internasional tidak dipergunakan, karena hubungan antara atasan dan bawahan sudah terwakili oleh aspek eksposur dan aspek peluang untuk tumbuh.
Tujuan atau sasaran karir tidak otomatis tercapai bila seorang karyawan memenuhi syarat yang harus dipenuhi karena untuk menduduki suatu karir tertentu, kadang-kadang harus memenuhi syarat-syarat yang seringkali di luar kekuasaannya yaitu ada tidaknya lowongan jabatan yang dituju, berikut tujuan dalam pengembangan karir.
2.3.3 Tujuan Pengembangan Karir
Tujuan pengembangan karir yang dikemukakan oleh Andrew J. Dubrin dalam Mangkunegara (2013:77) adalah sebagai berikut:

1. Membantu dalam pencapaian tujuan indvidu dan perusahaan Pengembangan karir membantu pencapaian tujuan perusahaan dan tujuan individu.

2. Menunjukkan 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 menyadarkan pegawai akan kemampuannya 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 social
Pengembangan karir suatu cara menciptakan iklim kerj ayang 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 menjadi lebih efektif.

8. Mengurangi keusangan profesi dan manajerial
Pengembangan karir dapat menghindarkan dari keusangan dan kebosanan profesi dan manajerial.

9. Menggiatkan analisis dari keseluruhan pegawai

Perencanaan karir dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan kerja dan kepegawaian.

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

Pengembangan karir berhubungan dengan jarak waktu yang panjang.

Dalam tujuan pengembangan karir adanya syarat yang harus dipenuhi oleh karyawan karena untuk menduduki suatu karir tertentu berikut adalah tahapan-tahapan pengembangan karir dalam organisasi merupakan tahapan waktu dan usia seseorang sejak memasuki organisasi hingga usia pensiun. Menurut Henry Simamora (2004:416) tahapan karir sebagai berikut.
2.3.4 Tahap Perkembangan Karir
Sebagian orang menganggap karir (career) sebagai promosi di dalam organisasi. Kata “karir” dapat dipandang dari beberapa perspektif yang berbeda. Dari satu perspektif, karir merupakan urutan-urutan posisi yang diduduki oleh seseorang selama masa hidupnya. Ini merupakan karir yang obyektif. Meskipun demikian, dari perspektif lainnya karir terdiri atas perubahan nilai-nilai, sikap, dan motivasi yang terjadi karena seseorang menjadi semakin tua. Ini merupakan karir yang subyektif. Kedua perspektif tersebut, obyektif dan subyektif, terfokus pada individu. Kedua perspektif tadi menganggap bahwa orang memiliki beberapa tingkat pengendalian terhadap nasib mereka, sehingga mereka dapat mengubah peluang untuk memaksimalkan keberhasilan dan kepuasan yang berasal dari karir mereka. Perspektif tadi lebih lanjut mengasumsikan bahwa aktivitas sumber daya manusia haruslah mengenali tahap karir (career stage), dan membantu para karyawan dengan tugas-tugas pengembangan yang mereka hadapi di setiap tahap karir. Tahapan pengembangan karir menurut Henry Simamora (2004:416) adalah sebagai berikut
1. Karir awal merupakan tahapan pertama dimana seseorang memasuki sebuah organisasi. Selama tahap masuk (getting-in phase), karyawan 22 berupaya memperoleh gambaran realistik mengenai organisasi, dan mencari pekerjaan yang paling sesuai dengan keahlian, pengalaman, preferensi, dan minatnya. Karir awal (early career) tidak selalu berjalan dengan mulus. Oleh karena itu dalam tahap ini merupakan tahap penekanan pada perhatian untuk memperoleh jaminan terpenuhinya kebutuhan dalam tahun-tahun awal pekerjaannya. Selain itu, perusahaan seyogyanya mendorong para karyawannya agar berpartisipasi dalam latihan penilaian mandiri, dan hendaknya membantu mereka dalam menentukan jalur karir yang realistik dan fleksibel serta memformulasikan rencana karir. 
2. Karir pertengahan merupakan suatu tahapan dimana setiap individu akan mengalami suatu transisi atau perubahan pada karir mereka. Dalam tahap pertengahan, individu mengkaji ulang pencapaiannya sampai pada saat itu dan kemungkinan untuk mencapai karir pribadi dan tujuan hidup di masa depan. Salah satu strategi untuk menyingkapi masalah di pertengahan karir (mid career) adalah dengan melatih karyawan pada karir pertengahan untuk membina karyawan yang lebih junior. Pengembangan satu generasi pemimpin di masa depan dapat menjadi suatu kontribusi yang signifikan, permanen, dan sangat memuaskan. Strategi lainnya untuk mengatasi masalah karir pertengahan adalah dengan menghadapi atau mencegah keusangan (obsolescence). Untuk menyingkapi persoalan ini, salah satu caranya adalah dengan mengirimkan karyawan ke seminar, workshop, pelatihan. Selanjutnya tiga karakteristik pribadi yang cenderung diasosiasikan dengan kadar keusangan yang rendah: kemampuan intelektual yang tinggi, motivasi diri yang tinggi, dan fleksibilitas pribadi. 

3. Karir akhir merupakan suatu titik balik terhadap produktivitas, atau penurunan dan pensiun dini, dapat mengikuti suatu krisis pertengahan karir. Individu yang produktif dapat memikul peran staf senior atau manajemen puncak, atau mereka mungkin tetap sebagai contributor dalam peran non kepemimpinan. Bagi sebagian besar karyawan, tugas-tugas utama periode karir akhir (late career) adalah agar tetap produktif dan menyiapkan diri untuk pensiun yang efektif. Untuk menyesuaikan diri dengan karir akhir secara berhasil, individu seyogyanya menjaga sikap positif, berpikir ke depan, dan menerima dukungan sosial dari kerabat kerja dan suami/istrinya. Karyawan yang berada di penghujung karir sebaiknya terlibat dalam perencanaan jangka panjang finansial dan mencari waktu bersenang-senang dengan pasangan hidupnya serta merencanakan pensiunnya dengan hati-hati.
2.4 Kinerja
2.4.1 Pengertian Kinerja

Konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja yang padanannya dalam bahasa Inggris adalah performance atau istilah Bahasa  Indonesia dikenal dengan performa. Keberhasilan perusahaan akan berhasil apabila terjalin kerjasama antara pimpinan dan karyawan yang dapat dilakukan melalui pengawasan dan pengaturan pekerjaan agar mempermudah tujuan yang sudah ditentukan.

Kinerja menurut Menurut Rivai (2014 : 447) “kinerja adalah suatu istilah secara umum yang digunakan untuk sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu organisasi pada suatu periode dengan referensi pada sejumlah standar seperti biaya-biaya masa lalu atau yang diproyeksikan, dengan dasar  efisiensi, pertanggungjawaban atau akuntabilitas manajemen dan semacamnya.”
Kinerja menurut Helfert, 1996 yang dikutip dalam buku Rivai (2014 : 447) “suatu tampilan keadaan secara utuh atas perusahaan selama periode waktu tertentu, merupakan hasil atau prestasi yang dipengaruhi oleh kegiatan operasional perusahaan dalam memanfaatkan sumber-sumber daya yang dimiliki.”
Kinerja menurut Mangkunegara (2002 : 67) kinerja adalah:
“sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.”
Kinerja menurut Wirawan (2008:5) adalah “keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu”.

Sedangkan menurut Robert L. Marthins (2006:378) “Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan”.
Ada beberapa unsur yang dapat kita lihat dari kinerja karyawan. Menurut Wirawan secara umum kinerja dapat dikelompokan menjadi tiga jenis, yaitu:

a. Hasil Kerja

Yaitu keluaran kerja dalam bentuk barang dan jasa yang dapat dihitung dan diukur kuantitas dan kualitasnya. Misalnya hasil kerja seorang teknisi adalah seberapa banyak kendaraan yang diperbaiki. Sementara itu, kualitasnya adalah seberapa tepat teknisi tersebut dapat mengatasi keluhan atau seberapa puas pelanggan yang teratasi keluhannya.

b. Perilaku Kerja

Yaitu perilaku karyawan yang ada hubungannya dengan pekerjaan, misalnya kerja keras dan ramah terhadap pelanggan. Perilaku kerja diperlukan karena merupakan persyaratan dalam melaksanakan pekerjaan. Dengan berperilaku kerja tertentu, karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik dan menghasilkan kinerja yang diharapkan perusahaan.

c. Sifat pribadi yang ada hubungannya dengan pekerjaan

Yaitu sifat pribadi karyawan yang diperlukan dakam melaksanakan pekerjaannya. Suatu pekerjaan dapat dikerjakan oleh seorang karyawan jika mempunyai sifat pribadi tertentu. Misalnya, seorang service advisor disyaratkan mempunyai sifat bersih, tidak kotor, ramah, dan wajahnya selalu ceria ketika melayani para pelanggan (2008:55).

Berdasarkan pengertian kinerja diatas maka dapat dikatakan bahwa kinerja merupakan perilaku yang ditampilkan sebagai hasil yang diperoleh oleh karyawan sesuai perannya dalam perusahaan. Kinerja karyawan merupakan hal yang terpenting bagi suatu perusahaan untuk mencapai tujuannya.
Perencanaan kinerja adalah titik awal suatu siklus manajemen kinerja. Dasar untuk melakukan perencanaan kinerja adalah perencanaan strategis organisasi yang menetapkan tujuan utama suatu perusahaan untuk mencapai tujuan tersebut, berikut perencanaan kinerja menurut Wibowo (2010:40).
2.4.2 Perencanaan Kinerja
Perencanaan kinerja mendesain kegiatan yang harus dilakukan untuk mencapai tujuan perusahaan untuk melakukan kegiatan tersebut, bagaimana menyediakan sumber daya yang diperlukan dakn kapan harus dilakukan sehingga tujuan dapat dicapai seperti yang diharapkan. Oleh karena itu, sebelum melakukan perencanaan kinerja terlebih dahulu ditetapkan apa yang menjadi tujuan dan sasaran perusahaan tersebut.

Menurut Wibowo perencanaan kinerja dapat dilakukan dengan melakukan beberapa proses diantaranya:

1. Mendefinisikan tujuan

Rencana strategis dimulai dengan menyatakan tujuan yang hendak dicapai oleh suatu perusahaan.

2. Mendefinisikan lingkup produk atau jasa

Perusahaan harus jelas mendefinisikan lingkup perusahaan agar rencana strategis menjadi efektif.

3. Menilai sumber daya internal

Sumber daya internal yang dimiliki perusahaan dapat berupa dana, fisik, teknologi, dan manusia.

4. Menilai lingkungan eksternal

Perusahaan bekerja dalam suatu lingkungan yang mempengaruhi kapasitasnya untuk bekerja untuk mencapai tujuannya.

5. Menganalisis pengaturan internal

Pengaturan internal harus mampu memberikan motivasi kepada pekerja untuk meningkatkan kinerja, sebaliknya pengaturan yang bersifat kurang memberikan dukungan harus dikurangi atau dihapuskan. (2010:40)

Berdasarkan uraian diatas, untuk mencapai kinerja yang diinginkan maka perusahaan harus mempunyai perencanaan kinerja yang jelas. Penting bagi perusahaan untuk mempunyai sumber daya internal seperti manusia yakni karyawan yang merupakan salah satu sumber daya utama dalam perusahaan. Selain itu pengaturan internal yaitu memberikan motivasi kepada karyawan dapat berpengaruh agar tujuan perusahaan yang telah ditetapkan tercapai.
Pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan untuk mengetahui apakah selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana telah ditentukan, atau apakah kinerja dapat dilakukan sesuai waktu yang ditentukan, atau apakah hasil kinerja telah tercapai sesuai dengan yang diharapkan, berikut pengukuran kinerja menurut Wibowo (2014:230).
2.4.3 Pengukuran Kinerja
Untuk melakukan pengukuran tersebut, diperlukan kemampuan untuk mengukur kinerja sehingga diperlukan adanya ukuran kinerja. Pengukuran kinerja hanya dapat dilakukan terhadap kinerja yang nyata dan terukur. Apabila kinerja tidak dapat terukur maka kinerja tidak dapat dikelola. Untuk dapat memperbaiki kinerja perlu diketahui seperti apa kinerja saat ini. Apabila deviasi kinerja dapat dipat diperukur maka kinerja dapat diperbaiki.

Pengukuran yang tepat menurut Wibowo dapat dilakukan dengan cara:

1. Memastikan bahwa persyaratan yang diinginkan pelanggan telah terpenuhi.

2. Mengusahakan standar kinerja untuk menciptakan perbandingan.

3. Mengusahakan jarak bagi orang untuk memonitor kinerja.

4. Menetapkan arti penting masalah kualitas dan menentukan apa yang perlu prioritas perhatian.

5. Menghindari konsekuensi dari rendahnya kualitas.

6. Mempertimbangkan penggunaan sumber daya.

7. Mengusahakan umpan balik untuk mendorong usaha perbaikan. (2010:230)

Berdasarkan uraian diatas maka perusahaan harus dapat mengukur kinerjanya agar dapat meningkatkan kinerja. Perusahaan harus mengetahui apakah kinerjanya sudah mencapai tujuan perusahaan atau belum dan memahami keinginan pelanggan agar dapat mencapai kinerja standar perusahaan sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan.
Evaluasi kinerja dilakukan untuk memberikan penilaian terhadap hasil kerja yang diperoleh perusahaan, tim, maupun individu. Evaluasi kinerja merupakan pendapat yang bersifat evaluatif atas sifat, perilaku seseorang, atau prestasi sebagai dasar untuk keputusan dan rencana pengembangan personel, berikut evaluasi kinerja menurut Wibowo (2010:263).
2.4.4 Evaluasi Kinerja
Suatu proses kinerja, apabila telah selesai dilaksanakan akan memberikan hasil kinerja. Suatu proses kinerja dapat dikatakan selesai apabila telah mencapai suatu target tertentu yang telah ditetapkan sebelumnya. Atau dapat pula dinyatakan selesai berdasarkan pada suatu batasan waktu tertentu.

Evaluasi menunjukan keterampilan dan pengembangan dengan mengukur seberapa baik karyawan yang berpartisipasi melaksanakan kinerja. Menurut  Keithner dan Kinicki yang dikutip oleh Wibowo terdapat tiga macam pendekatan kinerja yaitu:

1. Pendekatan sikap

Pendekatan ini mennyangkut penilaian terhadap sifat atau karakteristik individu. Sifat biasanya diukur dalam bentuk inisiatif maupun kecepatan membuat keputusan.

2. Pendekatan perilaku

Masalah dalam pendekatan perilaku menunjukan bagaimana orang berperilaku dan bukan tentang kepribadiannya. Kemampuan orang untuk bertahan mengingkat apabila penilaian kinerja didukung oleh tingkat perilaku kinerja.
3. Pendekatan hasil

Apabila pendekatan sikap memfokuskan pada orang dan pendekatan perilaku memfokuskan pada proses, pendekatan hasil berfokus pada produk atau hasil usaha seseorang. Dengan kata lain, apa yang telah diselesaikan individu, manajemen berdasarkan sasaran merupakan format yang umum untuk pendekatan hasil. (2010:263)
Berdasaran uraian di atas, maka evaluasi kinerja dilakukan perusahaan untuk menilai mengenai perilaku, sikap, dan hasil yang diperoleh karyawan dengan pendekatan sifat karyawan yang inisiatif dalam bekerja untuk menciptakan kinerja. Pimpinan pun harus menilai bagaimana hasil yang dicapai dalam kinerja yang telah ditentukan sebelumnya.
Dengan melakukan evaluasi kinerja yang dilakukan dengan pendekatan kepada karyawan selanjutnya melakukan perbaikan kinerja, diharapkan tujuan organisasi di masa depan dapat dicapai dengan lebih baik lagi. Berikut perbaikan kinerja menurut Wibowo (2010:279).
2.4.5 Perbaikan Kinerja
Kinerja individu, tim, atau perusahaan dapat mencapai tujuan seperti yang diharapkan, namun dapat pula tidak mencapai harapan. Perbaikan terhadap kinerja harus dilakukan karena prestasi kerja yang dicapai tidak seperti yang diharapkan. 

Namun perbaikan kinerja tidak  hanya dilakukan apabila kinerja tidak seperti diharapkan. Perbaikan kinerja harus pula dilakukan walaupun seseorang, tim, atau perusahaan telah mampu mencapai kinerja yang diharapkan karena seseorang, tim, atau organisasi di masa depan dapat menetapkan target kuantitatif yang lebih tinggi atau dengan kualitas yang lebih tinggi.

Menurut Kirckpatrick yang dikutip oleh Wibowo bahwa perbaikan kinerja untuk memberikan hasil yang diharapkan harus memenuhi kriteria sifat sebagai berikut:
1. Praktis

Spesifikasi rencana harus berhubungan dengan kinerja yang harus diperbaiki.

2. Orientasi pada waktu 

Waktu batas akhir penyelesaian pekerjaan harus ditentukan secara realistik dan dipertimbangkan bersama. Tidak ada pekerjaan tanpa batas waktu.

3. Spesifik

Harus jelas menguraikan apa yang akan dikerjakan. Apabila bidang yang diperbaiki adalah kualitas komunikasi dengan pekerja, maka harus secara spesifik referensi yang harus diperbaiki.

4. Melibatkan komitmen

Baik manajer maupun pekerja harus menjual rencana dan mempunyai komitmen terhadap implementasinya. Mereka harus sepakat dengan apa yang harus dilakukan. (2010:279)

Berdasarkan pernyataan di atas dapat disimpulkan bahwa dengan memperbaiki kinerja dapat dilakukan dengan cara praktis, orientasi waktu, spesifik, maupun melibatkan komitmen antara karyawan dan pimpinan untuk menyelesaikan setiap permasalahan ataupun penurunan kinerja karyawan dengan baik antara kedua belah pihak. Dengan adanya penyelesaian yang baik maka kinerja akan cepat tercapai dan terjadi hubungan harmonis antara karyawan dan pimpinan.
2.4.6 Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Kinerja ditunjukan oleh bagaimana proses berlangsungnya kegiatan untuk mencapai tujuan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja dari sejumlah faktor diantaranya:
1. Faktor internal pegawai

Faktor ini berasal dari dalam diri pegawai yang merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia berkembang. Misalnya, sifat pribadi, keadaan fisik, pengetahuan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja.

2. Faktor internal lingkungan perusahaan

Faktor ini berasal dari lingkungan perusahaan. Misalnya strategi perusahaan, sumber daya yang digunakan untuk pelaksanaan pekerjaan, dukungan pimpinan, maupun sistem manajemen dan kompensasi. Pimpinan organisasi harus menciptakan lingkungan yang kondusif agar tercipta kinerja karyawan.

3. Faktor eksternal lingkungan perusahaan

Faktor ini berupa keadaan, kejadian, atau situasi yang terjadi di luar perusahaan yang memepengaruhi kinerja. Misalnya budaya kerja Indonesia yang santai mempengaruhi kinerja dibandingkan dengan bangsa Jepang yang etos kerja nya tinggi. (Wirawan, 2008:7)

Dari uraian diatas dapat diketahui bahwa banyak faktor yang mempengaruhi kinerja diantaranya faktor internal karyawan, faktor internal perusahaan, dan faktor eksternal perusahaan. Dengan adanya kemampuan, pengetahuan, dan pribadi yang baik, maka akan tercipta peningkatan kinerja. Selain itu adanya dukungan dari pimpinan dapat membuat karyawan lebih semangat bekerja dan tujuan perusahaan pun akan tercapai.
2.4.7 
Hubungan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Henry Simamora (2004:415) kinerja Karir adalah: 

“Pengembangan karir tampaknya berkaitan dengan produksi, kualitas, dan efisiensi organisasional. Di sebagian besar perusahaan, proses evaluasi kinerja sangat menitikberatkan ketiga kritea tersebut, dan efektivitas kinerja karir dinilai sesuai dengannya. Sikap karir positif mengindikasikan komitmen terhadap produksi, kualitas, efisiensi, dan kepuasaan. Individu dengan sikap karir positif dan bekerja di dalam organisasi yang memperhatikan pertumbuhan dan pengembangan karir karyawan tidask pelak lagi akan menjadi efektif”.
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