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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
2.1    Manajemen

2.1.1 Pengertian Manajemen

Kata Manajemen berasal dari bahasa Prancis kuno ménagement, yang artinya seni melaksanakan dan mengatur. Menurut Mary Parker Follet, yang dikutip oleh Handoko (2000:8) Manajemen sebagai seni menyelesaikan pekerjaan melalui orang lain. Definisi ini berarti bahwa seorang manajer bertugas mengatur dan mengarahkan orang lain untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Griffin (2002:27) Manajemen adalah sebuah proses perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, dan pengontrolan sumber daya untuk mencapai sasaran (goals) secara efektif dan efesien. Efektif berarti bahwa tujuan dapat dicapai sesuai dengan perencanaan, sementara efisien berarti bahwa tugas yang ada dilaksanakan secara benar, terorganisir, dan sesuai dengan jadwal. Ada beberapa definisi yang berkaitan dengan manajemen yaitu sebagai berikut:

Mary Parker  yang dikutip  Handoko (2000:8) mengemukakan bahwa Manajemen adalah sebagai suatu seni, tiap tiap pekerjaan bisa diselesaikan dengan orang lain. Sedangkan George R. Terry (2001:2) menyatakan bahwa Manajemen merupakan ilmu sekaligus seni, manajemen adalah wadah didalam ilmu pengetahuan, sehingga manajemen bisa dibuktikan secara umum kebenarannya." 

Selanjutnya, Stoner (2006:288) menyatakan bahwa Ilmu Manajemen merupakan proses dalam membuat suatu perencanaan, pengorganisasian, pengendalian serta memimpin berbagai usaha dari anggota organisasi dan juga menggunakan semua sumber daya yang dimiliki untuk mencapai tujuan yang ditetapkan."
Dari beberapa definisi diatas maka manajemen adalah ilmu serta seni dalam menjalankan aktivitas suatu organisasi. Aktivitas tersebut bisa berupa pengorganisasian yang meliputi : Perencanaan, Penyusunan, Pengusahaan dan Pengawasan dengan mengerahkan semua sumber daya yang dimiliki oleh organisasi supaya tujuannya terealisasi.
2.1.2  Fungsi Manajemen
Menurut Stoner (2006:289) ada beberapa proses dan fungsi yang biasa diimplementasikan dalam kegiatan manajemen.
1. Perencanaan
Perencanaan adalah sebuah proses mendifinisikan tujuan dari organisasi, menyusun strategi untuk mencapai tujuan yang ditetapkan tersebut dan merancang aktivitas kerja organisasi tersebut. Perencanaan bisa diartikan upaya dalam mengantisipasi adanya kecenderungan di masa mendatang dan penentuan sebuah strategi yang tepat agar bisa merealisasikan tujuan organisasi.
2. Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah proses yang meliputi bagaimana strategi yang sudah dirumuskan pada saat tahap perencanaan digambarkan pada sebuah struktur organisasi yang tangguh, sesuai, dan lingkungan yang kondusif.
Pengorganisasian bisa memberikan kepastian bahwa pihak pihak yang berada dalam organisasi bisa bekerja bersama sama dengan efektif dan efisien.
3. Pengarahan
Pengarahan adalah tahap dimana program diimplementasikan supaya bisa dilakukan oleh seluruh pihak yang terlibat dalam sebuah organisasi. Pengarahan sebuah upaya dalam memotivasi pihak pihak tersebut agar bisa melaksanakan tanggung jawabnya dengan kesadaran penuh dan tingkat produktifitas yang sangat tinggi.
4. Pengendalian
Pengendalian adalah upaya untuk memastikan semua kegiatan yang dijalankan bisa berjalan dengan semestinya, sesuai dengan tahap dan target yang telah ditetapkan walaupun ada beberapa perubahan perubahan minor yang bisa terjadi didalam lingkungan yang dihadapi.
2.2.  Manajemen Sumber Daya Manusia
Sumber Daya Manusia (SDM) adalah faktor sentral dalam suatu organisasi, karena organisasi adalah kumpulan dari sekelompok orang-orang yang bekerja sama untuk mencapai tujuan tertentu. Apapun bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan misinya dikelola dan diurus oleh manusia. Jadi, manusia merupakan faktor strategis dalam semua kegiatan institusi/organisasi. 

Dalam kaitannya dengan Sumber Daya Manusia, Siagian, (2007:2) menyatakan bahwa:

“Sumber Daya Manusia merupakan elemen yang paling penting strategik dalam organisasi, harus diakui dan diterima oleh manajemen. Peningkatan produktivitas kerja hanya mengkin dilakukan oleh manusia. Sebaliknya, sumberdaya manusia pula yang dapat menjadi penyebab terjadinya pemborosan dan tidak efisien dalam berbagai bentuknya. Karena itu, memberikan perhatian kepada unsur manusia merupakan salah satu tuntutan dalam keseluruhan upaya peningkatan produktivitas kerja”. 

Manajemen sumber daya manusia sebagai salah satu bidang dari manajemen lebih terfokus pada kajian tentang masalah yang berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja, dimana manajemen sumber daya manusia janya mempelajari hubungan manusia dalam suatu organisasi.

2.2.1.  Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok karyawan. Manajemem sumber daya manusia juga menyangkut desain dan implementasi sistem perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan karir, evaluasi kinerja, kompensasi karyawan dan hubungan ketenagakerjaan yang baik.

Hal ini diperkuat dengan pendapat Simamora (2009: 4), yang menyatakan bahwa:

“Manajemen Sumber Daya Manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok karyawan. Manajemem sumber daya manusia juga menyangkut desain dan implementasi sistem perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan karir, evaluasi kinerja, kompensasi karyawan dan hubungan ketenagakerjaan yang baik.”
Menurut Hasibuan (2006:10), Manajemen Sumber Daya manusia adalah “ilmu dan seni mengatur hungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien dalam membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat”. 

Pengelolaan Sumber Daya Manusia haruslah diformulasikan dalam suatu kerangka manajerial organisasi, yang pada dasarnya merupakan bagian dari fungsi manajemen, sebagaimana dikemukakan oleh Dessler (2007:2) bahwa fungsi manajemen meliputi: 

1. Perencanaan: Menetapkan tujuan dan standar; mengembangkan standar dan prosedur; mengembangkan rencana dan peramalan-peramalan atau memproyeksi beberapa peristiwa di masa yang akan datang.
2. Pengorganisasian: Memberikan setiap bawahan suatu tugas khusus; membangun departemen; mendelegasikan wewenang kepada bawahan; menetapkan saluran wewenang dan komunikasi; mengkomunikasikan kerja bawahan.
3. Penstafan: Memutuskan tipe atau jenis orang yang akan diperkerjakan; merekrut calon karyawan; mengevaluasi kinerja; menyuluh karyawan; melatih dan mengembangkan karyawan.
4. Pemimpinan: Membuat orang lain menyelesaikan pekerjaan; mempertahankan semangat kerja; memotivasi bawahan.
5. Pengendalian: Menetapkan standar seperti kuota penjualan, standar mutu, atau tingkat produksi; melakukan pengecekan untuk melihat bagaimana perbandingan antara kinerja aktual dengan standar ini; mengambil tindakan perbaikan sesuai dengan kebutuhan.

Di antara fungsi manajemen di atas, yang secara spesifik mengelola sumber daya manusia adalah fungsi penstafan (staffing). Fungsi manajemen inilah yang mengatur praktek kebijakan dan strategi pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi. Dengan demikian tujuan dari staffing adalah memperoleh, memajukan dan memanfaatkan tenaga kerja yang kompeten sedemikian rupa sehingga tenaga kerja tersebut dapat mewujudkan tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
Menurut R.L. Mathis and J.H  Jackson (2004:228) fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia adalah:
1. Staffing
Memutuskan tipe  atau jenis orang  yang akan dipekerjakan, merekrut calon karyawan, mengevaluasi kinerja, menyuluh karyawan, melatih dan mengembangkan karyawan.
2. Development
Untuk meningkatkan kualitas dan keunggulan SDM   dilakukan melalui pendidikan, pelatihan dan pengembangan karir melalui proses manajemen.
3. Compensation and Benefit
Kompensasi adalah setiap bentuk imbalan yang diterima oleh  seseorang sebagai balasan atas kontribusinya terhadap kontribusinya 
4. Safety, Health dan Security
Keselamatan kerja meliputi upaya untuk melindungi para pekerja  dari luka-luka akibat kecelakaan kerja. Kesehatan kerja adalah terbebasnya para pekerja  dari penyakit dan terwujudnya  kesejahteraan fisik dan mental pekerja. Program keselamatan kerja di rancang  untuk mencapai tujuan yaitu menciptakan lingkungan psikologis dan sikap yang mendukung keselamatan kerja dan menciptakan dan memelihara lingkungan kerja yang aman.
5. Labor Employee and collective Bargaining
Hubungan kerja mencakup semua praktek yang mengimplementasikan filosofi dan kebijakan suatu organisasi yang berkaitan dengan pekerja. 
2.2.2  Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Notoatmodjo (2008:110) tujuan dari manajemen sumber daya manusia dapat dijabarkan dalam empat tujuan yang lebih operasional sebagai berikut:

a. Tujuan masyarakat (Societal Objective)
Untuk bertanggung jawab secara social, maka suatu organisasi yang berada ditengah-tengah masyarakat diharapkan membawa manfaatdan keuntungan bagi masyarakat. Oleh sebab itu suatu organisasi mempunyai tanggung jawab dalam mengelola sumber daya manusianya agar tidak mempunyai dampak negative terhadap masyarakat.

b. Tujuan organisasi (Organization Objective)
Berkaitan dengan eksistensinya, maka manajemen sumber daya manusia perlu memberikan kontribusi terhadap pendayagunaan organisasi secara keseluruhan. Oleh sebab itu suatu unit atau bagian manajemen sumber daya manusia di suatu organisasi diadakan untuk melayani bagian-bagian lain organisasi tersebut.

c. Tujuan fungsi (Functional Objective)
Secara fungsional tujuan manajemen sumber daya manusia adalah untuk memelihara kontribusi bagian-bagian lain agar sumber daya manusianya dapat melaksnakan tugas secara optimal. Dengan kata lain setiap sumber daya manusia dalam organisasi itu menjalankan fungsinya dengan baik.

d. Tujuan personil (Personnel Objective)
Untuk membantu karyawan atau pegawai dalam mencapai tujuan/kebutuhan pribadinya, dalam rangka pencapaian tujuan organisasi, karena pemenuhan tujuan/kebutuhan pribadi dalam organisasi sudah merupakan motivasi dan pemeliharaan (maintain) dari organisasi terhadap karyawan. 

Tujuan utama dari Manajemen Sumber Daya Manusia adalah untuk meningkatkan kontribusi sumber daya manusia atau pegawai terhadap organisasi dalam rangka mencapai produktivitas organisasi, karena semua kegiatan organisasi dalam mencapai misi dan tujuannya adalah sangat tergantung pada manusia yang mengelola organisasi tersebut.
2.2.3.  Ruang Lingkup Manajemen Sumber Daya Manusia

Dengan adanya manajemen sumber daya manusia yang baik dalam mengelola unsure manusia dengan segala potensinya, maka akan diperoleh sumber daya manusia yang puas (statisfied) dan memuaskan (statisfactory) bagi organisasi. Dengan demikian lingkup manajemen sumber daya manusia meliputi semua aktivitas yang berhubungan dengan sumber daya manusia dalam organisasi, seperti dikatakan oleh Benardin & Rusell (2008:13) bahwa:

“Aktivitas-aktivitas yang berkaitang dengan manajemen sumber daya manusia secara umum mencakup: rancangan organisasi, staffing; system reward, tunjangan-tunjangan, dan pematuhan/ compliance, manajemen performansi, pengembangan pekerja dan organisasi, komunikasi dan hubungan masyarakat.”

Maarif dalam Affandi (2007:63) manyatakan bahwa lingkup manajemen sumber daya manusia di lingkungan pemerintahan meliputi:

“Perencanaan, pengembangan kualitas sumber daya dan administrasi kepegawaian, pengawasan dan pengendalian, penyelenggaraan dan pemeliharaan informasi kepegawaian, mendukung perumusan kebijaksanaan kesejahteraan pegawai, serta memberikan bimbingan teknia kepada unit organisasi yang menangani kepegawaian pada instansi pemerintah pusat dan pemerintah daerah.”
2.2.4    Pentingnya Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Organisasi

Dewasa ini manajemen sumber daya manusia telah menjadi pusat perhatian dari berbagai pihak, baik yang berasal dari sektor  swasta maupun sektor public. Semua pihak mulai menyadari bahwa tanpa manajemen sumber daya manusia, maka sumber daya lainnya seperti mesin, material, modal dan sebagainya tidak akan berarti bagi kemajuan organisasi, sehingga tidak heran jika akhir-akhir ini semua organisasi mulai berusaha membenahi diri melalui manajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan kualitas dan profesionalisme SDM-nya dengan berbagai penyelenggaraan seminar, pelatihan, loka karya dan sejenisnya untuk mengkaji pengelolaan sumber daya manusia melalui manajemen yang baik. 

Hal ini sebagaimana disinyalir oleh Soemitro dalam Wasistiono (2007: 75) bahwa: 

“Besarnya investasi yang dilakukan di sektor sumber daya manusia tidak akan membawa hasil bagi pertumbuhan ekonomi tanpa disertai peningkatan kualitas SDM yang dibutuhkan dan saran serta prasarana penunjang”. 
Pentingnya manajemen sumber daya manusia ini dapat disoroti dari berbagai perspektif. Menurut Siagian (2008:2) ada enam perspektif atau pendekatan dalam menjelaskan tentang relevansi dan pentingnya manajemen sumber daya manusia. Keenam perspektif tersebut adalah:

1. Perspektif Politik
Dalam perspektif ini relevansi dan pentingnya manajemen sumber daya manusia bertitik tolak dari keyakinan bahwa sumber daya manusia merupakan sumber daya terpenting yang dimiliki oleh suatu organisasi, mulai dari level makro (negara) atau bahkan internasional hingga level mikro. Artinya tanpa manajemen sumber daya manusia yang handal, maka pengolahan dan pemanfaatan sumber-sumber lainnya akan menjadi tidak efektif, efisien dan produktif, sehingga tidak mengherankan jika cita-cita, tujuan dan program organisasi yang telah dirumuskan dengan baik hanya akan menjadi impian yang tak pernah terwujud.
2. Perspektif Ekonomi
Dari sudut perspektif ekonomi, orang sering beranggapan bahwa pemahaman manajemen sumber daya manusia tidak lain karena untuk kepentingan ekonomi semata. Artinya manajemen sumber daya manusia lebih erat kaitannya dengan ekonomi, di mana manusia sering dipandang sebagai salah satu faktor produksi untuk menghasilkan barang dan jasa oleh satuan-satuan ekonomi.

3. Perspektif Hukum
Dalam perspektif hukum, manajemen sumber daya manusia lebih dilihat dari sudut keseimbangan antara hak dan kewajiban dari organisasi  dan anggota-anggotanya (pegawai). Dalam hal ini dituntut adanya kejelasan antara hak dan kewajiban dari masing-masing pihak dalam organisasi. Apa yang menjadi hak pegawai akan menjadi kewajiban dari organisasi, begitupun sebaliknya. Pegawai berhak mendapatkan pekerjaan yang sesuai dengan bakat, kemampuan, keahlian, pendidikan, pengalaman, gaji yang pantas, promosi, merupakan rangkaian hak-hak anggota, yang berarti menjadi kewajiban organisasi yang harus dipenuhi. Sedangkan organisasi berhak memperoleh kesetiaan, dedikasi, kehadiran yang konstan di tempat kerja, efisiensi kerja, efektivitas dan produktivitas kerja dari seluruh pegawai. Semuanya itu bisa menjadi jelas dan bisa diwujudkan melalui suatu sistem manajemen yang tepat.
4. Perspektif Sosio-Kultural
Terdapat dua alasan utama yang mendasari perspektif ini, yaitu: Pertama, manusia yang punya harkat dan martabat tentunya menginginkan kehidupan yang lebih baik. Hal ini hanya bisa diwujudkan jika orang mempunyai pekerjaan tertentu, sehingga dia bisa berkarya untuk meningkatkan harkat dan martabatnya, karena saat ini orang bekerja tidak lagi semata-mata untuk memenuhi kebutuhan fisik, tetapi juga menghendaki diwujudkannya kebutuhan sosio-psikologis. Kedua, pemenuhan kebutuhan sosio-psikologi terikat pada norma-norma social yang berlaku didalam masyarakat dimana orang itu berada. Nilai-nilai itulah yang akan menentukan baik buruknya, wajar tidaknya, dan sekaligus menjadi barometer penilaian bagi seseorang. Sehingga untuk menyesuaikan unsur-unsur yang ada dalam organisasi dengan nilai-nilai yang berlaku di masyarakat dibutuhkan penanganan secara baik dan benar melalui manajemen sumber daya manusia.
5. Perspektif  Administrasi
Dilihat dari perspektif administrasi, manusia tanpa organisasi dan bantuan orang lain akan sulit untuk mewujudkan impian dan cita-citanya, sehingga mendorong manusia untuk senantiasa bekerja sama atau berorganisasi. Hal ini menunjukkan bahwa maju mundurnya suatu organisasi tergantung pada kemampuan organisasi itu untuk mengatur dan memanfaatkan sumber daya yang ada, termasuk sumber daya manusianya, dengan lebih efisien, efektif dan produktif. Di sinilah letak relevansi dan pentingnya manajemen sumber daya manusia.
6. Perspektif Teknologi
Pentingnya manajemen sumber daya manusia juga tidak terlepas dari berbagai perkembangan dan kemajuan dalam bidang ilmu pengetahuan dan teknologi, baik yang bersifat positif maupun negatif. Dengan demikian manusia diharapkan dapat menyesuaikan diri dengan berbagai perkembangan tersebut. Untuk itu manusia perlu berbekal kemampuan, kecakapan dan keterampilan yang seuai, sehingga organisasi dituntut untuk dapat memanfaatkan berbagai kemajuan tersebut. Hal ini hanya dapat dicapai melalui suatu sistem manajemen sumber daya manusia yang tepat.
2.3.  Pengembangan Karier

Salah satu aspek manajemen sumber daya manusia adalah pengembangan karier dalam hal ini merupakan kelanjutan dari proses perekrutan, penempatan karyawan. Pengembangan karier merupakan aspek yang tidak boleh dilupakan dalam mengelola sumber daya manusia.
Menurut McAffee and Cole yang dikutip dalam Noe (2005:266), pengembangan adalah :”Development refers to formal education, job experince, relationship. And assessments of personality & abilities that help employees perform effectively in their current or future job & company”
Jadi menurut McAffee dan Cole yang dikutip dalam Noe (2005:266), pengembangan karier mengacu pada pandidikan formal, pengalaman kerja, hubungan kerja dan penilaian kepribadian dan kemampuan yang dapat membantu para karyawan untuk menunjukan kinerja secara efektif dalam pekerjaan mereka di perusahaan saat ini dan dimasa yang akan datang.

Menurut Sutrisno (2009:176-177), karier mempunyai tiga pengertian  yaitu :
1. Karier sebagai sejarah pekerjaan atau serangkaian posisi yang dipegangnya selama kehidupan kerja. Dalam konteks ini semua orang dengan sejarah kerja merasa disebut mempunyai karier
2. Karier sebagai suatu urutan promosi atau pemindahan lateral ke jabatan-jabatan yang lebih menuntut tanggung jawab atau ke lokasi-lokasi yang lebih baik hierarki hubungan kerja, selama kehidupan kerja seseorang.
3. Karier sebagai petunjuk pekerjaan-pekerjaan yang membentuk suatu pola kemajuan yang sistematik dan jelas dalam jalur karier.
Menurut Gibson et al (2000) karir adalah urutan pengalaman dan kegiatan yang berkaitan dengan pekerjaan dan yang menciptakan sikap dan perilaku tertentu pada diri seseorang. Hal yang sama juga dikatakan oleh Agrawala (2008:362) yang menyatakan bahwa :
“Sebuah pilihan karir individu cenderung dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti nilai budaya dan pribadi, latar belakang keluarga, dan harapan karir. Itu  berarti untuk peningkatan karie ke jenjang yang lebih tinggi individulah yang harus mempersiapkan dirinya lewat jalur yang telah disiapkan oleh perusahaan dimana ia bekerja.”
2.3.1 Pengertian Pengembangan Karier

Secara umum, pengembangan karier saat ini cenderung memiliki program perusahaan untuk pengembangan pada masa depan karyawan dalam perusahaan dalam mengelola karier seseorang yang bersangkutan. Menyediakan perangkat perencanaan karier yang diperlukan oleh karyawan akan menguntungkan semua permasalahan. Perangkat ini memberikan perspektif yang dibutuhkan oleh karyawan untuk memahami pilihan kariernya. Selanjutnya orang tersebut dapat mengembangkan keahlian yang dibutuhkan untuk memajukan kariernya untuk lebih aktif dan berupaya untuk mencapai kesuksesan kariernya.
Menurut Rivai (2009:274) pengembangan karier (career development) merupakan peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karier yang diinginkan. Sedangkan Durbin (1997:214), mengatakan  bahwa : Career development, from the standpoint of the organization, is the personnel activity which helps individuals plan their future career within the enterprise, in order to help the enterprise achieve and the employee achieve maximum self-development “
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa pengembangan karier adalah salah satu aspek yang paling penting bagi individu untuk mengembangkan setiap kemampuan yang dimiliki. Juga membantu indivdu atau karyawan untuk merencanakan karier kedepan sehingga yang berangkutan dapat mengambangkan diri secara maksimal.
Menurut  Wright and Perrone (2008:89 berkaitan dengan pengertian diatas ada 3 hal yang mendasar untuk membangun pengembangan karir yaitu 
          “Keberhasilan individu, hasil yang diharapkan, dan tujuan. Keberhasilan individu mencakup keyakinan individu tentang kemampuan mereka dalam suatu lingkungan  yang spesifik,  hasil yang diharapkan adalah  berdampak terhadap perilaku dan tujuan  dari niat untuk terlibat dalam berperilaku sehingga hasil yang  diharapkan  kedepan akan lebih baik.” 
Salah satu dorongan seorang karyawan bekerja dalam suatu perusahaan adalah adanya kesempatan untuk maju dan salah satu bentuk kemajuan yang ingin diraih adalah keberhasilan dalam karier. Karier adalah urutan penglaman dan kegiatan yang terkait dengan pekerjaan yang menciptakan sikap dan perilaku tertentu pada diri seseorang.

Wether & Davis (1993:337), mengemukakan bahwa : ”Career development is the outcomes emanating from the interaction on individual career planing and institusional career management process”. Bernardin & Russell (1993:340), mengatakan bahwa :“Career development is a formal, organized, planned effort to achieve a balance between individual career needs and organizational workforce requirements”
Dari pengertian tersebut dapat dikatakan bahwa pengembangan karier adalah interaksi antara perencanaan karier individu dengan perencanaan management perusahaan. Dimana pengembangan karier yang dilakukan perusahaan pada umumnya dimaksudkan untuk mengembangkan dan medidik karyawan dalam rangka memenuhi kebutuhan perusahaan terhadap karyawan kompeten. Oleh karena itu untuk memenuhi keinginan para karyawan tersebut, perusahaan melakukan program pengembangan karier secara efektif, sehingga karyawan tetap memiliki semangat kerja yang tinggi dan meningkat.
Wether & Davis (1993: 377) mengemukakan pengertian pengembangan karier sebagai berikut : “Career development is those personal improvement one undertakes to achieve a personal career plan”

Dari pengertian tersebut diatas dapat dikatakan bahwa pengembangan karier dianggap sebagai penyediaan kesempatan untuk maju, maka kesempatan untuk maju itu sering diartikan sebagai promosi. Akan tetapi pengembangan karier pada umumnya dimasudkan untuk mengembangkan dan mendidik karyawan dalam rangka memenuhi kebutuhan perusahaan terhadap karyawan yang kompeten. Jadi dapat dikatakan bahwa perusahaan dalam pelaksanaan pengembangan karier harus memperhatikan pemilihan karyawan terhadap pekerjaan.
Selanjutnya, menurut Ivancevich (2007:400) Pengembangan Karier adalah sebuah usaha formal yang dilakukan terus-menerus oleh sebuah organisasi yang memfokuskan pada pengembangan dan pemerkayaan sumberdaya manusia organisasi dalam rangka memenuhi kebutuhan kedua belah pihak antara karyawan dan organisasi. 

Dalam pelaksanaan progam pengembangan karier, kebutuhan karier individu disesuaikan dengan persyaratan organisasi dapat dilihat dari orientasi karier yang merupakan konsep diri tentang bakat, kemanpuan motif, kebutuhan, sikap, nilai yang disesuaikan dengan kebutuhan organisasi.
Menurut Dessler (2007:6), program pengembangan karier merupakan umpan balik yang diberikan oleh perusahaan atas kinerja karyawan yaitu berupa rencana pengembangan karyawan dan pemberian akses pada karyawan untuk mengikuti pelatihan yang berhubungan dengan usaha yang direncanakan perusahaan dengan cara menfasilitasi pembelajaran karyawan yang berhubungan dengan kompetensi kerja karyawan. Kompetensi tersebut antara lain: pengetahuan, skill, atau perilaku untuk mencapai kesuksesan kinerja karyawan. Proses yang tenang dan hati-hati dimana seseorang menjadi sadar akan atribut yang berhubungan dengan karier pribadi dan rangkaian tahapan sepanjang hidup yang berkontribusi pada pemenuhan kariernya.
2.3.2  Tujuan Pengembangan Karier

Dubrin (1997:216), mengemukakan sembilan tujuan pengembangan karier, yaitu :
1. To help in achieving individual and organizational goals (membantu dalam mencapai tujuan-tujuan individu dan organisasi). Pengembangan karier membantu pencapain tujuan perusahaan dan tujuan individu. Seorang pegawai yang sukses dengan prestasi kerja sangat baik kemudian menduduki posis jabatan yang lebih tinggi, berarti tujuan individu dan tujuan perusahaan tercapai.
2. To indicate concern for the welfare of individual (menunjukan hubungan kesejahteraan pegawai). Perusahaan merencanakan karier pegawai dengan meningkatkan kesejahteraan agar pegawai lebih tinggi loyalitasnya.
3. To help individuals realize their potential (membantu pegawai menyadari kemampuan potensi mereka). Melalui pengembangan karier akan membantu menyadarkan pegawai akan kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan potensi dan keahliannya.
4. To streng then the relationship between the individual and the organization (memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan).
5. To demonstrate social resposibility (membuktikan tanggung jawab sosial).
6. To aid affirmative action programs (membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan).
7. To reduce turnover and personnel costs (mengurangi turnover dan biaya kepegawaian).
8. To reduce managerial and profesional absolesence (mengurangi keusangan atau hal-hal yang sudah ketinggalan jaman dalam profesi dan manajerial).
9. To encourage the long-range point of view (mendorong karyawan untuk memiliki wawasan dan pemikiran jangka panjang)
Pengembangan karier yang direncanakan dengan baik, memungkinkan para karyawan untuk mengidentifikasi sasaran-sasaran karier dan jalur-jalur menuju ke sasaran-sasaran tersebut. Kemudian, melalui kegiatan-kegiatan atau pengembangan para karyawan mencari cara-cara untuk meningkatakn dirinya dan mengembangkan sasaran-sasaran karier mereka.
2.3.4  Kegiatan/ Tahapan Pengembangan Karier
Pengembangan karier merupakan upaya-upaya pribadi seorang karyawan untuk mencapai suatu rencana karier. Kegiatan-kegiatan ini didukung oleh departemen personalia. Setiap orang bertanggung jawab atas pengembangan kariernya. Setelah komitmen pribadi dibuat, beberapa kegiatan pengembangan karier  dapat dilakukan. Menurut Rivai (2009:274-278) kegiatan-kegiatan tersebut mancakup :
1. Prestasi kerja. 
Prestasi kerja merupakan faktor yang paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan karier seorang karyawan. Kemajuan karier sebagian besar tergantung pada prestasi kerja yang baik dan etis. Asumsi kinerja yang baik melandasi seluruh aktivitas pengembangan karier. Ketika kinerja dibawah standar, dengan mengabaikan upaya-upaya pengembangan karier lain, bahkan tujuan karier yang paling sederhana sekalipun biasany tidak bisa dicapai. Kemajuan karier biasanya terletak pada kinerja  dan prestasi 
2. Exposure.
Kemajuan karier juga dapat dikembangkan memulai eksposur. Mengetahui apa yang diharapkan dari adanya promosi, pemindahan ataupun kesempatan berkarier lainnya dengan melakukan kegiatan yang kondusif. Tanpa eksposur, maka karyawan yang baik kemungkinan tidak mendapatkan peluang-peluang yang diperlukan guna mencapai tujuan karier mereka.
3. Jaringan Kerja. 
Jaringan kerja berarti perolehan eksposure di luar perusahaan. Kontak pribadi dan profesional, utamanya melalui asosiasi profesi akan memberikan kontak kepada seseorang yang bisa jadi penting dalam mengidebtifikasi pekerjaan-pekerjaan yang lebih baik. Kemudian ketika karier seorang karyawan mencapai jalan buntu atau pemecatan mendorong seseorang masuk ke dalam kelompok buruh waktu, maka kontak-kontak ini bisa membantu tujuan seseorang menuju pada peluang-peluang pekerjaan.
4. Pengunduran diri
Apabila perusahaan tempat seorang karyawan bekerja tidak memberikan kesempatan berkarier yang banyak dan ternyata di luar perusahaan terbuka kesempatan yang cukup besar untuk berkarier, untuk tujuan kariernya karyawan tersebut akan mengundurkan diri.
5. Kesetiaan organisasional. 
Orang-orang meletakan kemajuan karier tergantung pada kesetiaan organisasional. Kesetiaan organisasional rendah menyebabkan kemajuan karier lambat, sebaliknya kesetiaan organisaional tinggi kemajuan karier menjadi cepat.
6. Mentors dan Sponsors. 
Banyak orang dengan segera mempelajari bahwa mentor bisa membantu pengembangan karier mereka. Pembimbing adalah orang yang memberikan nasehat atau saran-saran kepada karyawan di dalam upaya mengembangkan kariernya. Pembimbing tersebut berasal dari dalam perusahaan itu sendiri. Sedangkan sponsor adalah seseorang didalam perusahaan yang dapat menciptakan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan kariernya.
7. Bawahan yang mempunyai peranan kunci
Manajer-manajer yang berhasil bersandarkan pada bawahan-bawahan yang membantu kinerja mereka. Bawahan bisa mempunyai pengetahuan dan ketrampilan yang sangat khusus sehingga manajer bisa belajar darinya, atau bawahan bisa melaksanakan peranan kunci dalam membantu manajer di dalam menjalankan tugas-tugasnya. Bawahan seperti ini mempunyai peranan kunci. Mereka memperlihatkan loyalitas pada manajer mereka dengan standar etis yang tinggi.
8. Peluang untuk tumbuh. 
Karyawan hendaknya diberi kesempatan untuk meningkatkan kemampuannya, misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus dan juga melanjutkan jenjang pendidikannya. Hal ini memberikan kesempatan untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan rencana kariernya.

Pengembangan karier tidak hanya tergantung pada usaha-usaha pribadi saja, tetapi juga terlihat didalamnya adalah pihak manajemen personalia. Unit ini sangat berperan dalam mengambil kebijakan pengembangan karier seorang karyawan. Manajemen personalia mengarahkan pengembangan karier agar menguntungkan organisasi dan karyawan. Peran lain yang dilakukan pihak manajemen personalia yakni memberikan umpan balik kepada karyawan dan membangun suatu lingkungan kerja yang kondusif dan kohesif untuk meningkatkan kemampuan dan keinginan karyawan dalam melaksanakan pengembangan karier.
Tanpa umpan balik yang menyangkut upaya-upaya pengembangan karier, maka relatif sulit bagi para karyawan bertahan pada tahun-tahun persiapan yang terkadang dibutuhkan untuk mencapai tujuan-tujuan karier. Manajemen personalia bisa memberikan umpan balik melalui beberapa cara didalam usaha pengembangan karier karyawan, diantaranya adalah memberikan informasi kepada tentang keputusan penempatan karyawan berikutnya.
Menurut  Rivai (2009:280), umpan balik di dalam usaha pengembangan karier karyawan mempunyai beberapa sasaran :
1. Untuk menjamin bahwa  karyawan yang gagal menduduki suatu posisi dalam rangka perkembangan kariernya masih tetap berharga dan akan dipertimbangkan lagi untuk promosi di waktu mendatang bila memang mereka memenuhi syarat
2. Untuk menjelaskan kepada karyawan yang gagal kenapa mereka tidak terpilih.
3. Untuk mengidentifikasi apa tindakan-tindakan pengembangan karier spesifik yang harus mereka laksanakan.
Lebih lanjut Rivai (2009:281) menegaskan bahwa :

“ Pengembangan Karier seorang karyawan sangat ditentukan oleh kinerjanya, meskipun di dalam promosi untuk menduduki suatu posisi tertentu ada yang mendasarkan pada siapa yang dikenal. Untuk memberikan umpan balik kepada karyawan tentang prestasi kerjanya, manajemen personalia mengembangkan prosedur penilaian pekerjaan secara formal. Hal ini akan menungkinkan karyawan tersebut untuk menyesuaikan prestasi kerjanya dengan perencanaan kariernya sehingga karier mereka akan lebih terarah.”
Berdasarkan uraian-uraian sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan karier seseorang karyawan tidak hanya memberikan keuntungan bagi karyawan sendiri, melainkan juga untuk perusahaan tempat ia bekerja. Untuk itu tanggung jawab pengembangan karier tidak semata-mata menjadi menjadi kewajiban karyawan sendiri, tetapi perlu campur tangan pihak manajemen personalia. Namun demikian pihak karyawan tetap mempunyai peran yang sangat penting, karena pengembangan karier harus dimulai dari karyawan sendiri.
2.4.    Kinerja Karyawan
2.4.1. Pengertian Kinerja Karyawan

Bernardin dan Russell (2010:222) mengemukakan bahwa kinerja karyawan merupakan catatan hasil kerja atau aktivitas tertentu yang dicapai selama periode waktu tertentu. Selanjutnya, ia mengatakan  bahwa: “ kinerja pegawai tergantung pada kemampuan, usaha kerja dan kesempatan kerja yang dapat dinilai dari output.” Sedangkan Robbins (2009:629) mengemukakan bahwa kinerja karyawan“Way of thinking about  employee performance is a function of the interaction of ability, motivation and opportunity.” Dari definisi diatas, kinerja karyawan merupakan sebuah fungsi interaksi kemampuan, motivasi dan peluang untuk berkinerja. 

Mathis dan Jackson (2006: 382) mengemukakan bahwa “Performance is essentially what an employee does or does not do.” Employee performance common to most jobs includes the following elements : (1) Quantity of output; (2) Quality of output; (3) Timelines of output;(4) Presence at work; (5) Cooperativeness. Dari uraian diatas maka kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk : (1) kuantitas output, (2) kualitas output, (3) jangka waktu output, (4) kehadiran di tempat kerja, (5) sikap koperatif. Kinerja merupakan penampilan hasil karya seseorang dalam bentuk kualitas ataupun kuantitas dalam suatu organisasi. Kinerja dapat merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja pegawai. Tiga hal penting dalam kinerja adalah tujuan, ukuran, 
dan 
penilaian.
    
Dari beberapa pendapat tentang definisi kinerja yang dikemukakan diatas menyatakan bahwa kinerja dapat dijabarkan sebagai prestasi kerja (Performance), pencapaian kerja atau penampilan kerja yang dihasilkan oleh karyawan atau kelompok kerja dari suatu organisasi yang dapat diukur secara kualitas dan kuantitas untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.

Dengan demikian dapat dikemukakan bahwa kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai seorang karyawan  persatuan periode waktu dalam melaksanakan suatu pekerjaan atau tugasnya  sesuai dengan tanggung jawab  yang diberikan kepadanya. Jadi pada intinya kinerja adalah tingkat atau derajat penyelesaian tugas yang dihasilkan dari pekerjaan yang dilakukan karyawan.
2.4.2  Dimensi Kinerja Karyawan

Bernardin dan Russell (2010:226) mengemukakan bahwa kinerja karyawan merupakan catatan hasil kerja  atau aktivitas  tertentu yang dicapai selama periode waktu tertentu. Adapun dimensi kinerja karyawan yang digunakan sebagai berikut:

1. Quality output, tingkat atau sejauhmana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan mendekati tujuan yang diharapkan. Dengan kata lain melaksanakan kegiatan dengan cara yang ideal atau sesuai dengan tujuan yang ditetapkan. Adapun indikatornya ialah kesesuaian kualitas pekerjaan yang dapat diselesaikan sesuai standar yang ditetapkan perusahaan, menyelesaikan tugas kerja yang diberikan sesuai dengan standar kualitas kerja.

2. Quantity output, besaran atau jumlah yang dihasilkan dalam bentuk nilai, sejumlah unit atau sejumlah kegiatan yang diselesaikan. Adapun indikatornya ialah kesesuaian jumlah pekerjaan yang bisa diselesaikan sesuai dengan standar perusahaan dan melebihi target kuantitas.

3. Timeliness, tingkat dimana kegiatan diselesaikan  atau hasil yang diselesaikan dengan waktu lebih cepat dari yang ditetapkan dan menggunakan waktu yang tersedia untuk kegiatan lain. Adapun indikatornya ialah ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan, selalu tidak melakukan penundaan pekerjaan.

4. Cost-effectiveness, tingkat dimana penggunaan sumber-sumber organisasi antara lain SDM, uang, teknologi, material yang dimaksimalkan untuk mendapat target yang tertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap unit penggunaan sumber daya. Adapun indikatornya ialah penggunaan sarana kerja secara efisien, tingkat kerusakan fasilitas kerja.

5. Need for supervision, tingkat sejauhmana seorang karyawan dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan. Adapun indikatornya ialah bisa menyelesaikan pekerjaan tanpa pengawasan yang ketat, memiliki disiplin kerja tanpa pengawasan yang ketat.

6. Interpersonal Impact, tingkat dimana karyawan menunjukkan perasaan harga diri, nama baik dan kerjasama diantara rekan sekerja dan bawahan. Adapun indikatornya ialah tingkat hubungan antar karyawan dalam bekerja, kemampuan bekerjasama dengan rekan sekerja, kemampuan memecahkan masalah bersama.

Menurut Mathis dan Jackson (2006:382) mengemukakan bahwa “Performance is essentially what an employee does or does not do. Employee performance common to most jobs includes the following elements : (1) Quantity of output; (2) Quality of output; (3) Timelines of output;(4) Presence at work; (5) Cooperativeness. Dari uraian diatas maka kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk : (1) kuantitas output, (2) kualitas output, (3) jangka waktu output,  (4) kehadiran di tempat kerja, (5) sikap koperatif.

Sedangkan Gomes (2003:142) mengemukakan bahwa kriteria dalam mengukur kinerja dibagi ke dalam delapan dimensi kinerja  yang terdiri dari :

1.     Quantity of work, Jumlah hasil pekerjaan yang dilakukan dalam suatu periode waktu  yang ditentukan dengan ukuran tingkat kuantitas output yang dihasilkan karyawan.

2.     Quality of work, Kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat  kesesuaian dan kesiapannya.

3.     Job Knowledge, merupakan luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya.

4.     Creativeness, keaslian gagasan-gagasan  yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan  yang timbul.

5.     Cooperation, kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain (sesama anggota organisasi).

6.     Dependability, kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penyelesaian kerja.

7.     Initiative, semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggung jawabnya.

8.     Quality Personal, menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-tamahan dan integritas  pribadi.

2.4.3.   Penilaian  Kinerja Karyawan


Menurut Ivancevich (2007:253) penilaian kinerja adalah “The activity used to determine  the extent to which an employee performs work effectively.” Dari pernyataan diatas maka penilaian kinerja merupakan kegiatan yang digunakan untuk menentukan sejauh mana seorang karyawan melakukan pekerjaan secara efektif.  Selanjutnya, tujuan dari penilaian kinerja ialah untuk pengembangan, motivasi, perencanaan sumber daya manusia, komunikasi, kepatuhan hukum dan penelitian sumber daya manusia. Sedangkan Garry Deesler (2008:290) menyatakan bahwa penilaian kinerja “Evaluating an employee’s current and or past performance relative to his or her performance standards.” Dari pernyataan diatas maka penilaian kinerja ialah mengevaluasi kinerja karyawan saat ini dan atau di masa lalu relatif terhadap standar prestasinya. Menurut Robbin (2009:629) maksud dari penilaian kinerja ialah pemberian umpan balik kepada karyawan mengenai bagaimana pandangan organisasi akan kinerja mereka. Lebih lanjut lagi bahwa penilaian kinerja digunakan sebagai dasar untuk alokasi ganjaran. 


Mathis and Jackson (2006:382) mengemukakan bahwa penilaian kinerja adalah “The process of evaluating how well employess perform their jobs when compared to a set of standards and then communicating that information to those employees.” Dari pernyataan diatas maka penilaian kinerja merupakan proses mengevaluasi seberapa baik kinerja karyawan membentuk pekerjaan mereka dibanding suatu set standar dan kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut kepada karyawan. Gomez (2003:143) mengemukakan bahwa penilaian terhadap kinerja mempunyai tujuan untuk mereward kinerja sebelumnya dan untuk memotivasi demi perbaikan kinerja pada waktu yang akan datang. Informasi-informasi yang diperoleh dari penilaian kinerja ini dapat dipergunakan untuk kepentingan pemberian gaji, kenaikan gaji, promosi, pelatihan dan penempatan pada tugas-tugas tertentu. 


Tujuan dari penilaian kinerja ini pada intinya ialah untuk mengukur prestasi kerja yakni sejauhmana seorang karyawan berhasil dalam pekerjaannya, mengukur keberhasilan karyawan dalam mengikuti program pelatihan dan pengembangan, untuk mengumpulkan data yang akan digunakan dalam rangka memperbaiki atau mengembangkan kecakapan karyawan, disamping untuk melakukan  pengecekan secara periodik, untuk mengumpulkan data  guna pertimbangan dalam program mutasi personal dan untuk mengumpulkan data yang diperlukan guna menetapkan pemberian insentif.
2.5. Hubungan antara Pengembangan Karir dan Kinerja Karyawan

Salah satu tujuan penting dari organisasi yang 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 (2003:124) mengemukakan bahwa:
 
“Tujuan mendasar dari pengembangan karir adalah untuk membantu karyawan menganalisis kemampuan dan minat dalam penyesuaian antara kebutuhan untuk tumbuh berkembangan dengan kebutuhan perusahaan. Pengembangan karir juga merupakan hal yang penting dimana manajamen dapat meningkatkan produktivitas, meningkatkan sikap karyawan terhadap pekerjaan dan membangun kepuasan kerja yang lebih tinggi.”

Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir memiliki hubungan dengan kinerja karyawan. Dengan kata lain pengembangan karir yang baik akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.
2.6  Penelitian Terdahulu
Dalam bagian ini disajikan beberapa hasil penelitian terdahulu dan teori yang berkaitan dengan judul penelitian dan berbagai pijakan dalam pembahasan selanjutnya. Untuk lebih jelasnya dapat diuraikan pada tabel berikut :
Tabel 2.1.

Hasil Penelitian Terdahulu

	No 
	Peneliti dan Judul
	Variabel Penelitian
	Hasil Penelitian

	1
	Dono Wirotomo (2015) Pengaruh kompetensi, pengembangan karir,
Pendidikan dan pelatihan (diklat) terhadap kinerja
Pegawai direktorat jenderal perimbangan keuangan
	Kompetensi, Pengembangan karir,

Pendidikan dan pelatihan (diklat) dan Kinerja

Pegawai
	(1) kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Direktorat Jenderal Perimbangan Keuangan. (2) Pengembangan karir berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya setiap upaya penambahan pengembangan karir tidak memberikan pengaruh nyata terhadap kinerja pegawai; dan (3) Diklat berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Direktorat Jenderal Perimbangan

Keuangan.

	2
	Ni Made Candra Megita Atma Negara (2014) Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja

pegawai pada PT. Pos Indonesia (persero)

Kabupaten Jembrana tahun 2014

	Pengembangan karir dan kinerja

pegawai
	Pengembangan karir berpengaruh terhadap  kinerja

pegawai

	3
	Rizky Eka (2016) Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Karier Dan Komitmen Karier Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada Bank Perkreditan Rakyat Kecamatan Sidoarjo, Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur)
	Pengembangan karir, kinerja karyawan, kepuasan karir dan komitmen karir
	Kepuasan karier dan komitmen karier juga akan diterima oleh karyawan jika perusahaan memberikan karyawan kesempatan untuk merancang rencana karier mereka sendiri dan berpengaruh terhadap kinerja karyawan


Sumber : Hasil Studi Pustakaan, 2017
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