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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
A.  Manajemen Sumber Daya Manusia

1. Pengertian Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia pada hakekatnya adalah penerapan manajemen, khususnya untuk sumber daya manusia. Manajemen adalah fungsi yang berhubungan dengan upaya mewujudkan hasil tertentu kegiatan orang lain, hal ini berarti bahwa sumber daya manusia mempunyai peran penting dan dominan dalam manajemen. Peran manajemen sumber daya manusia sangat menentukan bagi terwujudnya tujuan organisasi, tetapi untuk meminpin manusia merupakan hal yang cukup sulit. Tenaga kerja selain diharapkan mampu, cakap dan terampil juga hendaknya berkemauan dan mempunyai kesungguhan untuk bekerja efektif dan efisien. Kemampuan dan kecakapan akan  kurang berarti jika tidak diikuti oleh moral kerja dan kedisiplinan pegawai dalam mewujudkan tujuan.

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2003:10) :
“Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar ekektif dan efisien dalam membantu terwujudnya tujuannya perusahaan, karyawan dan masyarakat.”  
Sedangkan menurut Edwin. B. Flippo (2001:5) yang dikutip oleh Sedarmayanti  adalah :
”Manajemen sumber Daya Manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan kegiatan-kegiatan, pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat.” 

Memperhatikan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia mempunyai kekhususan dibandingkan dengan manajemen secara umum atau manajemen sumber daya lain. Karena yang dikelola adalah manusia, maka keberhasilan atau kegagalan manajemen sumber daya manusia akan mempunyai dampak yang sangat luas. Manajemen sumber daya manusia merupakan pengakuan terhadap pentingnya sumber daya manusia atau tenaga kerja dalam organisasi, dan pemanfaatannya dalam berbagai fungsi serta kegiatan untuk mencapai organisasi. Manajemen sumber daya manusia diperlukan untuk meningkatkan daya guna dan hasil guna sumber daya manusia dalam organisasi, dengan tujuan untuk  memberi kepada organisasi suatu kesatua kerja yang efektif. 

2.  Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Kegiatan manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari proses manajemen sumber daya manusia yang paling sentral, dan merupakan rantai kunci dalam mencapai tujuan organisasi. Kegiatan manajemen sumber daya manusia akan berjalan dengan lancar, bila memanfaatkan fungsi-fungsi manajemen.

Menurut Sedarmayanti (2001:8-10) yang menyebutkan bahwa fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia adalah:
1.  Perencanaan (Planning)
Perencanaan adalah kegiatan memperkiran atau menggambarkan dimuka tentang keadaan tenaga kerja, agar sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan efisien, dalam membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan ini untuk menetapkan program kepegawaian, pengarahan, pengendalian, pengadaan,, pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan,, kedisiplinan, dan pemberhentian pegawai. Program kepegawaian akan membantu tercapainya tujuan organisasi.
2.  Pengorganisasian (Organzing)
Pengorganisasian adalah kegiatan  untuk mengatur pegawai dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi dan koordinasi dalam bentuk bagan organisasi. Organisasi hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan. Organisasi yang baik akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif.

3.  Pengarahan (Directing)
Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada pegawai, agar mau bekerja sama dan bekerja efektif secara efisien dalam membantu tercapainya tujuan organisasi. Pengarahan dilakukan oleh pemimpin yang dengan  kepeminpinanya akan memberi arahan kepada pegawai agar dapat mengerjakan semua tugasnya dengan baik.

4.   Pengendalian (Controlling)
      Penggendalian adalah  kegiatan mengendalikan pegawai agar mentaati peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana. Bila terdapat penyimpangan atau kesalahan diadakan tindakan perbaikan dan atau penyempurnaan. Pengendalian pegawai meliputi kehadiran, kedisiplinan, perilaku kerja sama, dan menjaga situasi lingkungan pekerjaannya.

5.  Pengadaan. (Procurement)
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan induksi untuk mendapatkan pegawai yang sesuai dengan  kebutuhan organisasi. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan.

6.  Pengembangan (Development)

Pengembangan adalah proses peninggkatan keterampilan, teknis teoritis, konseptual, dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan, hendaknya sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa yang akan datang.

7.   Kompensasi (Compensation)
      Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak langsung (indirect) berupa uang atau barang kepada pegawai sebagai imbal jasa yang diberikan kepada organisasi. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak.

8.   Pengintegrasian (Integration)
      Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan organisasi dan kebutuhan pegawai, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan. Disatu pihak organisasi memperoleh keberhasilan/keuntngan, sedangkan di lain pihak pegawai dapat memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya.
9.   Pemeliharaan (Maintenance)
      Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas pegawai, agar mereka tetap mau bekerja sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program kesejahteraan dengan berdasarkan kebutuhan sebagian besar pegawai, serta berpedoman kepada internal dan eksternal konsistensi.

10. Kedisiplinan

      Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia yang penting dan merupakan kunci terwujudnya tujuan, karena tanpa ada disiplin, maka sulit mewujudkan tujuan yang maksimal. Kedisiplinan merupakan keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan organisasi dan norma sosial.

11. Pemberhentian (Separation)
      Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seorang  pegawai dari suatu organisasi. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan pegawai, keinginan organisasi, berakhirnya kontrak kerja, pensiun atau sebab lainnya.  
B.  Pengembangan Karier

Kegiatan personalia seperti penyaringan, pelatihan dan penilaian berfungsi untuk dua peran dasar dalam organisasi untuk mengisi posisi- posisinya dengan karyawan yang mempuyai minat, kemampuan dan keterampilan yang memenuhi syarat. Akan tetapi semakin banyak dari kegiatan ini berlangsung pada peran kedua yang memastikan bahwa minat jangka panjang dari karyawan yang dilindungi oleh organisasi dan bahwa khususnya karyawan didorong untuk bertumbuhdan merealisasikan potensinya secara penuh. Yang menjadi anggapan dasar yang melandasi peran pengembangan karir adalah setiap pimpinan perusahaan memiliki suatu kewajiban untuk memanfaatkan kemampuan-kemampuan karyawan secara penuh serta memberikan semua karyawan satu kesempatan untuk tumbuh dan merealisasikan potensi mereka secara penuh serta mengembangan karir yang berhasil. Satu cara kecenderungan ini tampak dalam meningkatnya tekanan yang diberikan oleh banyak perusahaan dewasa ini pada pengembangan karir.  


Berikut ini peneliti akan mengemukakan beberapa definisi tentang pengembangan karir dari beberapa ahli. Menurut Sondang P. Siagian (2004:216) bahwa “Pengembangan karir berarti bahwa seorang karyawan ingin terus berkarya dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu yang lama sampai,misalnya, usia pensiun”  

Menurut Andrew J. Fubrin Yang dikutip oleh AA. Anwar Prabu Mangkunegara  (2001 : 77). Mengemukakan bahwa :

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

Selanjutnya Sondang P. Siagian (2004:15). Mengemukakan tujuh faktor tentang pengembangan karir sebagai berikut :
1.   Prestasi Kerja Yang Memuaskan

Pangkal tolak pengembangan karir sesorang adalah prestasi kerjanya melakukan tugas yang dipercayakan kepadanya sekarang.

2.   Pengenalan Oleh Pihak Lain

Yang dimaksud pengenalan oleh pihak lain disini adalah bahwa berbagai pihak yang berwenang memutuskan layak tidaknya seseorang dipromosikan.

3.   Kesetiaan Pada Organisasi

Hal ini berarti bahwa seorang karyawan ingin terus berkarya dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu yang lama sampai, misalnya, usia pensiun.

4.   Pemanfaatan Mentor dan Sponsor

   Dalam pengembangan karir seseorang sering berlangsung lebih mulus apabila ada orang lain dalam organisasi yang dengan berbagai cara dan jalur bersedia memberikan nasihat kepadanya dalam usaha meniti karir. Nasihat tersebut dapat berupa informasi tentang berbagai kesempatan yang tersedia untuk dimanfaatkan seperti pendidikan tambahan, pelatihan, seminar, loka karya, konferensi, simposium, dan lain sebagainya.

5.   Dukungan Para Bawahan

Bagi mereka yang sudah menduduki posisi manajerial tertentu dan mempunyai rencana karir yang ingin diwujudkannya, dukungan dari para bawahan pun sangat membnatu. Misalnya : Para bawahan menjalankan tugasnya masing-masing dengan baik, para bawahan menunjukan kesetiaan kepada manajer yang menjadi atasannya.
6.   Pemanfaatan Kesempatan Untuk Bertumbuh.

Dalam hal ini terserah pada karyawan yang bersangkutan apakah akan memanfaatkan berbagai kesempatan mengembangkan diri sendiri atau tidak. Berbagai kesempatan tersebut, seperti keikutsertaan dalam program pelatihan, melanjutkan pendidikan diluar jam kerja  atau berupaya  dialihtugaskan, apabila secara sukarela dimanpaatkan akan berakibat secara positif bukan hanya berupa keuntungan bagi diri sendiri, akan tetapi bagi organisasi.
7.   Berhenti Atas Permintaan dan Kemauan Sendiri.

Dalam banyak hal, berhenti atas kemauan dan permintaan sendiri  mungkin pula merupakan salah satu cara terbaik untuk mewujudkan rencana karir seseorang.
1. Pelaksanaan proses dasar pengembangn karir 


Menurut Jhon Supriharto (2000:69) mengemukakan dalam bukunya “Penilaian kinerja dan pengembangan karyawan” secara terperinci karyawan individu yang melaksanakan proses dasar maupun penunjang pelaksanaan proses dasar dalam perencnan karir dapat ditinjau dari:

1.   Atas dasar jabatan
  Yang dimaksud dengan jabatan adalah kedudukan yang menunjukan tugas tanggungjawab, wewenang, hak seorang karyawan dalam merangkai susunan suatu organisasi perusahaan.

2.   Atas dasar pangkat

yang dimaksud dengan pangkat adalah kedudukan yang menunjukam tingkat seorang karyawan dalam rangkaian susuna kepegawaian dan digunakan sebagai dasar pengkajian.

3.   Atas dasar pendidikan

Yang dimaksud dengan pendidikan adalah pendidikan atau pelatihan yang telah diperoleh guna menunjang langsung terhadap pelaksanaan pekerjaan.
4.   Atas dasar kemampuan

Yang dimaksud dengan kemampuan adalah segala sesuatu menunjukan kapasitas fisik maupun mental dari seorang karyawan 
 
Titik awal pengembangan karir dimulai dari karyawan setiap orang bertanggung jawab atas pengembangan atau kemajuan karirnya. Setelah komitmen pribadi dibuat, beberapa kegiatan pengembangan karir dapat dilakukan. 
Selanjutnya Menurut T Handoko (1996:131-132) mengatakan bahwa kegiatan-kegiatan pengembangan karir mencakup
a. Prestasi kerja

b. Exposure 

c. Permintaan berhenti

d. Kesetiaan organisasi

e. Mentor dan sponsor
f. Kesempatan untuk tumbuh

Tujuan dari pengembangan karir Andrew J. Dubrin (1982:198) dikutip AA Anwar Prabu Mangkunegara (2004:77)  adalah:
a. Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan

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

b. Menunjukan hubungan Kesejahteraan pegawai

Perusahaan merencanakan karir pegawai dengan meningkatkan kesejahtraannya agar pegawai lebih tinggi loyalitasnya.
c. Membantu pegawai menyadari kemampuan potensi mereka

Pengembangan karir membantu menyadarkan pegawai akan kemampuannya untuk menduduki jabatan sesuai dengan potensi dan keahliannya.

d. Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan.

Pengembangan karier akan memperkuat hubungan dan sikap pegawai terhadap perusahaannya.
e. Membuktikan tanggung jawab sosial

Pengembangan karir suatu iklim kerja yang positif dan pegawai – pegawai lebih bermental sehat

f. Membantu memperkuat program-program perusahaan.

Pengembangan karir membantu progaram – progaram perusahaan lainnya agar tujuan perusahan tercapai.
g. Mengurangi turnover dan biaya kepegawaian.

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

h. Mengurangi keuangan profesi dan menajerial

Pengembangan karir dapat menghindarkan dari keusangan dan kebosanan profesi dan manajerial.
i. Mengiatkan analisis dari keseluruhan pegawai

Perencanaan karir dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan kerja kepegawaian.
 j.  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 porsingnya.
C.  Kepuasan kerja

Definisi kepuasan kerja menurut Moh As”ad (2003:102).  Mengemukakan bahwa “Kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri, dan hubungan sosoal individu luar kerja” 


Menurut  Keith Davis yang dikutif  AA Anwar Prabu Mangkunegara (2004 : 117) Mengemukakan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan variabel–variabel seperti :

1. Turnover

Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan tunrnover pegawai yang rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yangkurang puas biasanya tunovernya lebih tinggi

2. Tingkat ketidak hadiran kerja

Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidak hadirannya (absen) Tinggi. Mereka tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak logis dan subyektif. Hubungan kepuasan kerja dengan turnover dan absensi.

3. Umur

Ada kecenderungan pegawai yang lebih tua merasa puas dari pada pegawai yang lebih muda. Hal ini di asumsikan bahwa pegawai yang lebih tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan. Sedangkan pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan yang ideal tentang dunia kerjanya, sehingga apabila antara harapannya dengan realita kerja terdapat kesenjangan dapat menyebabkan mereka menjadi tidak puas 

4. Tingkat pekerjaan

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

5. Ukuran organisasi perusahaan

Ukuran organisasi dapat mempengaruhi kepuasan pegawai. Hal hal ini karena besar kecilnya perusahaan berhubungan pula dengan koordinasi, komuniikasi, dan partisipasi pegawai. 
Selanjutnya Harold E. Burt (2003:112) mengemukakan pendapatnya tentang faktor-faktor yang menimbulkan kepuasan kerja. Adapun faktor-faktor tersebut adalah :

1. Faktor hubungan antara karyawan, antara lain:

a. Hubungan antara manager dengan karyawan

b. Faktor fisik dan kondisi kerja

c. Hubungan sosial diantara karyawan

d. Sugesti dari teman sekerja

e. Emosi dan situasi kerja

2. Faktor individu, yaitu yang berhubungan dengan :

a. Sikap orang terhadap pekerjaannya

b. Umur orang sewaktu bekerja

c. Jenis kelamin

3. Faktor-faktor Luar (extern), yang berhubungan dengan :

a. Keadaan keluarga karyawan

b. Rekreaksi

c. Pendidikan ( training, seminar dan sebagainya ).
Menurut Gilmer Yang dikutif Moh As’ad (2003 : 114) tentang faktor–faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja sebagai berikut :

a. Kesempatan untuk maju

Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama bekerja.

b. Keamanan kerja

Faktor ini sering disebut sebagai penujang kepuasan kerja, baik bagi karyawan pria maupun wanita. Keadaan yang aman sangat mempengaruhi  perasaan karyawan selama kerja
c. Gaji

Gaji lebih banyak menyebabkan ketidak puasan, dan jarang orang mengepresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang diperolehnya.

d. Perusahaan dan manajemen

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. Faktor ini yang menentukan kepuasan kerja karyawan.

e. Pengawasan (Supervisi)

Bagi karyawan, supervisor dianggap sebagai figur ayah dan sekaligus sebagai atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan turn over.

f. Faktor intrinsik dari pekerjaan 

Atribut yang ada pada pekerjaan masyarakat ketrampilan  tertentu. Sukar dan mudah nya serta kebanggaan akan tugas akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan.
g. Kondisi kerja

Termasuk disini adalah kondisi tempat, ventilasi, penyinaran, kantin dan tempat parkir.
h. Aspek sosial dan pekerjaan

Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang puas dalam bekerja.

i. Komunikasi

Komunikasi yang lancar atara karyawan dengan pihak manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya kesetiaan pihak atasan untuk mau mendengar, memahami dan mengakui pendapat ataupun prestasi karyawannya sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas terhadap kerja.

j. Fasilitas

Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan merupakan setandar jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas.   
1.  Pengukuran kepuasan kerja

Mengukur kepuasan kerja dapat digunakan skala indeks deskripsi jabatan, skala, kepuasan kerja berdasarkan ekspresi wajah, dan kuisioner kepuasan kerja minnesota.

1. Pengukuran kepuasan kerja dengan skala indeks deskripsi jabatan.

       Skala pengukuran ini dikembangkan oleh Smith, Kandall, dan Hulin pada tahun 1969.yang dikutip oleh AA. Anwar Prabu Mangkunegara  (2004 : 126). dalam menggunakannya pegawai ditanya mengenai pekerjaan maupun jabatannya yang dirasakan sangat baik dan sangat buruk, dalam skala pengukuran sikap dari lima area yaitu kerja, pengawasan,upah,promosi dan co-worker. Setiap pertanyaan yang diajukan, harus dijawab oleh pegawai dengan cara menandai jawaban ya, tidak, atau tidak ada jawaban.
2. Pengukuran kepuasan kerja dengan berdasarkan ekspresi wajah.

Mengukur kepuasan kerja ini dikembangkan oleh Kunin pada tahun 1955, Yang dikutip oleh AA. Anwar Prabu Mangkunegara  (2004 :126). skala ini terdiri dari skala seri gambar wajah-wajah orang mulai dari sangat gembira, gembira, netral, cemberut dan sangat cemberut. Pegawai diminta untuk memilih ekspresi wajah yang sesuai denga kondisi pekerjaan yang di rasakan saat itu.

3. Pengukuran dengan kuisioner Minnesota
Pengukuran kepuasan kerja ini dikembangkan oleh Weiss, Dawis, dan Engalnd pad tahun 1967, Yang dikutip oleh AA. Anwar Prabu Mangkunegara  (2004 : 127). skala ini terdiri dari pekerjaan yang dirasakan sangat tidak puas, tidak puas, netral, memuaskan dan sangat memuaskan.

D. Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan  


Salah satu tujuan penting dari organisasi manapun adalah memastikan bahwa orang-orangnya mampu untuk melaksanakan bermacam-macam tugas yang berkaitan dengan kedudukan dan peran mereka. Untuk mencapai tujuan tersebut organisasi harus peka terhadap kemampuan dan keahlian yang akan mendorong karyawan untuk mengembangkan kemampuan dan keahlian yang dimiliki sehingga akan tercapainya faktor-faktor kepuasan kerja.
Hal ini sesuai dengan pandapat John Soeprihanto(2000:65) adalah:
“Perencanaan dan pengembangan karir adalah suatu perencanaan dan pengembangan dan pengembangan tentang kemungkinan-kemungkinan seorang karyawan sebagai individu dapat naik pangkat atau jabatan yang dihubungkan dengan kemampuan dan persyaratan karyawan tersebut sehingga dapat tercapai kepuasan kerja yang mendorong peningkatan prestasi dan perkembangan pribadinya 


Pengembangan karir juga merupakan salah satu aspek-aspek yang berhubungan dengan kepuasan kerja. Hal ini sesuai pula dengan pendapat Keith Davis yang dikutip Oleh AA Anwar Prabu Mangkunegara  (2004:117).

“Kepuasan kerja adalah perasaan menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaan maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, stuktur organisasi perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasaan dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, pendidikan”.


       Baik tidaknya pengembangan karir akan berdampak pada kepuasan kerja, hal ini ditentukan karyawan. Bila kondisi tersebut dipenuhi maka ia akan merasa puas dan sebaliknya bila kebutuhannya akan jenjang karir yang di inginkan karyawan. Bila kondisi dipenuhi maka ia akan merasa puas dan sebaliknya bila kebutuhan tidak terpenuhi maka akan muncul rasa tidak puas.

Berdasarkan seluruh teori yang dikemukakan diatas maka menjadi jelas peneliti menyimpulkan  berikut :

1. Pengembangan karir yang sesuai dengan harapan pegawai dapat memuaskan pekerjaan sebaliknya pengembangan karir yang tidak sesuai dengan harapan pegawai dapat menurunka prestasi kerja.

2. Pengembangan karir yaitu untuk mengembangkan kemampuan dan keahlian yang dimiliki. 
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