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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengembangan Karier Sebagai Salah Satu Fungsi Manajemen Kepegawaian 

Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan ini tidak mungkin terwujud tanpa peran serta aktif pegawai. Bagai manapun canggihnya alat-alat yang dimiliki tersebut. Alat-alat yang dimiliki oleh yang dimiliki oleh organisasi tidak ada manfaatnya bagi organisasi, jika peran aktif pegawai tidak diikut sertakan. Untuk mendapatkan pegawai yang cakap dan mempunyai prestsi kerja tinggi yang akan mendukung terlaksananya pekerjan dengan baik, maka diperlukan suatu sistem pembinaan dan pengembangan kepegawaian yang terarah, terpadu, dan berkesinambungan dan kegiatan-kegitan manajemen kepegawaian.

Manajemen kepegawaian mempunyai tugas untuk melaksanakan usaha-usaha mengangkat, melatih, membayar, memprestasi, memelihara pegawai kearah yang menyenangkan agar tercapainya tujuan organisasi maupun tujuan individu.Keberhasilan suatu organisasi mencapai tujuan ditentukan oleh teknik dan metode yang digunakan untuk mengelola sumber daya manusia tersebut. Berikut ini penulis akan menguraikan pengertian manajemen dengan mengutif pendapat beberapa pakar :

Stoner ( 1996 : 7 ), mengemukakan pengertian manajemen sebagai berikut: “Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan usaha-usaha para angota organisasi dan penggunaan sumber daya organisasi lainnya agar mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan,”

Dalam pengertian tersebut, manajemen didentifikasi sebagai suatu proses yaitu cara yang sistematis untuk melaksanakan pekerjaan, sehingga semua pimpinan tanpa mempedulikan kecakapan dan keterampilan khusus mereka, harus melaksanakan kegiatan-kegiatan khusus tertentu yang saling berkaitan untuk mencapai tujuan-tujuan yang mereka inginkan.

Dalam pencapaian tujuan organisasi, manajemen merupakan sarana organisasi sebab manajemen pada hakekatnya merupakan serangkaian kegiatan yang dilakukan oleh pimpinan untuk mengarahkan dan menggerakan segala sumberdaya untuk mencapai tujuan. Hal ini sesuai dengan pendapat Siagian ( 1992 : 2 ). yaitu: “Manajemen adalah seni diperoleh hasil melalui berbagai kegiatan yang dilakukan oleh orang lain”.

Selain pengertian manajemen yang telah dikemukakan diatas, terdapat pengertian yang dikemukan oleh Rosenzweig ( 1995 : 7-8 ), yaitu : “Manajemen adalah sub sistem kunci dari sistem organisasi yang meliputi seluruh organisasi dan merupakan kekuatan vital yang menghubungkan sub sistem lainya”.

Manajemen menurut Rosenzweig (1999 : 7-8) mencakup hal-hal sebagai berikut :
1. Mengkoordinir sumber daya manusia, material, keuangan kearah tercapainya sasaran organisasi secara efektif dan efisien.

2. Menghubungkan organisasi dengan lingkungan luar dan menanggapi kebutuhan masyarakat.

3. Mengembangkan iklim organisasi dimana orang dapat mengejar sasaran perorangan ( idividual ) dan sasaran bersama (collective).

4. Melakukan fungsi-fungsi tertentu yang dapat ditetapkan seperti menentukan sasaran, merencanakan, merakit sumber daya, mengorganisir, melaksanakan, dan mengawasi.

5. Melakukan berbagai peranan antar pribadi, informasional dan memutuskan (decision)

Pengertian diatas mengandung pemahaman bahwa manajemen merupakan proses perpaduan ( integrating ) sebagai sumber daya yang tidak berkaitan ke dalam suatu rangkaian kegiatan perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengawasan untuk tercapainya tujuan.

Pendapat-pendapat tersebut menyiratkan suatu makna sebenarnaya bahwa manajemen merupakan ilmu yang luas, salah satunya adalah manajemen kepegawaian dengan manusia sebagai fokus utamanya, karena merupakan sumber daya terpenting bagi organisasi. Namun manajemen kepegawaian tidak akan mencapai tujuan secara optimal jika mengabaikan sumberdaya organisasi lainnya 

Selanjutnya penulis akan mengemukakan pengertian manajemen sebagai terjemaahan dari personal management yang dikutif dari beberapa pakar. Flippo (1994:5) yang dikutif oleh Siagian mengemukakan pengertian manajemen personalia sebagai berikut : “Manajemen personalia adalah perencanaan, pengorganisasian dan pengendalian atas pengadaan tenaga kerja, pengembangan, kompensasi, pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya manusia untuk mencapai sasaran perorangan, organisasi dan masyarakat”.

Pengertian tersebut mempokuskan kajian manajemen kepegawaian pada masalah tenaga kerja yang diatur menurut fungsinya agar efektif dan efisien  dalam mewujudkan tujuan organisasi, pegawai dan masyarakat.

Pendapat lain dikemukakan oleh Matutina (1993:4) sebagai berikut:

“Manajemen personalia adalah ilmu dan seni perencanan, pelaksanaan dan pengontrolan tenaga kerja untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan terlebih dahulu dengan adanya kepuasan hati dari para pekerja atau dengan kata lain adalah suatu ilmu yang mempelajari cara bagai mana memberikan fasilitas untuk pekerja dalam suatu unit aktifitas.”

Pendapat diatas lebih menitik beratkan pada cara mengelola pegawai agar dapat bekerja dengan senang hati, sukarela tanpa adanya unsur paksaaan.

2.2 Pengertian Pengembangan karier

Setiap orang yang bekerja di suatu instansi akan memiliki sejumlah harapan sebagai balas jasa pengorbanan atau prestasi yang telah diberikannya. Salah satu diantaranya adalah harapan untuk meraih posisi dan jabatan sebelumya. Setiap pegawai membutuhkan pengembangan karier yang menandakan ada kemajuan dalam pekerjaannya. Adanya kejelasan mengenai pengembangan karier dan jenjang karier yang mungkin ditempuh oleh setiap pegawai dalam suatu organisasi, akan membuat pegawai termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik, mencapai karier yang setinggi-tingginya. Secara umum dapat dikatakan bahwa suatu karier yang berisi kenaikan tingkat dari tanggung jawab, status dan kekuasaan. Pendapat Flippo ( 1995 : 27 ), memberikan definisi karier sebagai berikut : “Karier dapat diartikan sebagai suatu rangkaian kegiatan kerja yang terpisah-pisah namun merupakan atau mempunyai hubungan yang melengkapi, berkelanjutan dan memberikan makna bagi kehidupan seseorang”.

Dari definisi tersebut didapat pengertian bahwa karier tidak saja diciptakan oleh seseorang, tetapi adanya kesempatan karier dalam masyarakat akan berpengaruh terhadap seseorang individu, bahkan akan membentuk seseorang.

Sementara itu berbagai literatur Casio ( 1996 : 162 ), mengartikan suatu karier dalam 3 (tiga) pengertian yang berbeda, yaitu :

1. Karier sebagai suatu rangkaian promosi jabatan atau mutasi jabatan ke yang lebih tinggi dalam jenjang hierarki yang diambil oleh seseorang tenaga kerja selama masa kerjanya.

2. Karier sebagai suatu pekerjaan yang memiliki gambaran/pola pengembangan yang jelas dan sistematis.

3. Karier sebagai suatu sejarah jabatan dari seseorang, suatu rangkaian pekerjaan/posisi yang pernah dipegang oleh seseorang selama masa kerjanya.

Dari berbagai pengertian yang telah diuraikan diatas, terlihat betapa pentingnya arti karier bagi kehidupan seseorang dalam masyarakat sehingga pengembangan karier sangat diharapkan oleh setiap pegawai , sesuai dengan sifat dasar manusia yang cenderung ingin mendapatkan sesuatu yang lebih baik dimasa yang akan datang.

Banyak para ahli sumber daya manusia mengemukakan apa yang dimaksud dengan pengembangan karier, Stone yang dikutif oleh Moekijat ( 1995 : 11 ), yaitu : “Pengembangan karier menujukan suatu proses dan kegiatan mempersiapkan seseorang pegawai untuk jabatan-jabatan dalam organisasi yang akan datang.”

Pernyataan diatas menunjukan bahwa pengembangan karier dalam suatu organisasi telah dipersiapkan sebelumnya, artinya organisasi atau perusahaan dituntut untuk memperkirakan kebutuhan akan pegawai, khususnya untuk menempati jabatan-jabatan tertentu, dengan demikian dapat mengantisipasi kebutuhan organisasi akan pegawai pada masa yang akan datang.

Lain halnya dengan Tulus ( 1995 : 144 ) yang berpendapat tentang pengembangan karier, yaitu sebagai berikut : “Pengembangan karier adalah suatu kondisi yang menujukan adanya peningkatan-peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi dalam jalur karier yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan”

Dari pengertian diatas, dijelaskan bahwa pengembangan karier dapat meningkatkan status seseorang dalam organisasi melalui jalur karier yang telah ditentukan oleh organisasi yang bersangkutan berdasarkan ketentuan-ketentuan yang ada. Kejelasan jalur karier bersangkutan akan memudahkan pegawai untuk merencanakan kariernya dan memotivasi pegawai agar bekerja lebih baik sehingga mampu mencapai karier yang setinggi-tingginya.

Sedangkan Nawawi ( 1779 : 290 ) berpendapat bahwa:

Pengembangan karier merupakan usaha formal untuk meningkatkan dan menambahkan kemampuan yang diharapkan berdampak pada pengembangan dan perluasan wawasan yang membuka kesempatan mendapatkan porsi yang memuaskan dalam kehidupan sebagai pekerja.

Dari pendapat Tulus dan Nawawi di atas, didapat pengertian bahwa pengembangan karier itu tidak hanya merupakan peningkatan status seseorang dalam organisasi, tetapi juga merupakan upaya dari organisasi untuk menambah kemampuan dan keterampilan sumber daya manusia yang memiliki, sehingga dapat memenuhi kepuasan dan keinginan pegawai dalam meniti kariernya yang pada gilirannya akan meningkatkan prestasi kerja.

Beranjak dari pengertian-pengertian yang telah dikemukakan oleh para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa pengembangan karier itu tidak dapat berjalan dengan sendirinya, tetapi perlu mengikuti program pengembangan karier yang  terrencana dalam organisasi yang bersangkutan,

2.3 Teknik-teknik Pengembangan Karier dan Manfaat Pengembangan Kareier

Dalam sudut pandang tradisional karier yang sukses bagi para pegawai diartikan memperolah promosi jabatan ke jenjang kairer yang lebih tinggi. Akan tetapi dalam kenyatananya dilingkungan suatu perusahaan, kegiatan mempromosikan pegawai ke jenjang yang lebih tinggi cenderung langka dan sulit, sehingga dengan mengunakan tolak ukur seperti tersebut diatas, dapat diartikan program pengembangan karier mengalami kegagalan.

Selain itu pelaksanaan pengembangan karier tergantung sepenuhnya pada instansi pegawai tidak mempunyai peranan apapun terhadap pengembangan karier dirinya. Akan tetapi dengan pendekatan baru, pegawai harus menyadari bahwa untuk memperoleh kemajuan dalam karier merupakan tanggung jawab sendiri. Dengan kata lain, pegawai harus mengelola dirinya sendiri, berusaha untuk memperolah persyaratan pekerjaan dimasa sekarang dan akan diinginkan dimasa yang akan datang sehingga memiliki kemajuan dan kemampuan untuk maju dalam melaksanakan pekerjaan.

Dewasa ini, proses pengembangan karier tidak hanya berupa promosi, tetapai dapat juga berupa perpindahan. Berikut ini penulis kemukakan pendapat para ahli mengenai teknik-teknik yang dapat digunakan dalam pengembangan karier.

Teknik pengembangan karier menurut Siagian (1992:198) dapat berupa ; 

1. Alih Tugas

2. Alih Wilayah

3. Promosi

1. Alih Tugas

Alih tugas adalah penempatan seorang pegawai pada tugas lain dalam instansi tanpa terjadi perubahan pangkat dan jabatan, hanya sifat kegiatan dan orang-orangnya saja yang berbeda. Alih tugas dimaksudkan untuk memperluas wawasan, memperluas pergaulannya dan menambah pengetahuan mengenai berbagai segi kehidupan organisasi.

2. Alih Wilayah

Alih wilayah adalah memindahkan seseorang pegawai dari suatu daerah kedaerah yang lain, dengan atau tanpa alih tugas hal  ini sangat mungkin dilakukan jika wilayah yang dikuasai adalah negara yang luas.

3. Promosi

Promosi adalah salah satu prestasi bagi para pegawai untuk menunjukan prestasi-prestasi yang besar. Promosi merupakan peristiwa yang sangat didambakan pegawai dalam meniti kariernya, karena :

a. promosi merupakan pengakuan pimpinan atas hasil kerja seseorang.

b. Promosi merupakan pengakuan atas kemampuan dan prestasi seseorang untuk memberikan sumbangsih yang lebih besar kapada instansi yang menyelenggarakan fungsi dan kegiatan.

c. Membawa konsekuensi peningkatan status yang bersangkutan didalam organisasi dan lingkungan masyarakat.

d. Berakibat pada peningkatan penghasilan dan pada giliranya memungkinkan yang bersangkutan memuaskan berbagai kebutuhan.

e. Menimbulkan kepuasaan yang lebih tinggi, merupakan pendorong kuat bagi pegawai untuk menunjukan prestasi kerja yang lebih besar dimasa yang akan datang.

f.     Akan mengurangi pindah ke instansi lain sebab merasa dihargai oleh instansi dimana ia berkarya.

Nawawi (1997:292) menyatakan bahwa pengembangan karier akan memiliki 3 alternatif perlakuan instansi terhadap pegawai . Ketiga alternatif itu adalah :

1. Organisasi perlu memanfaatkan jabatannya untuk semua jangka waktu tertentu dengan memberikan ganjaran yang sesuai. Alternatif ini tidak boleh menutupi peluangnya untuk mengalami peningkatan jabatan sesuai dengan kemampuan kerjanya yang terus meningkat. Konsekuensinya adalah keharusan untuk meningkatkan seorang pegawai untuk jabatan yang lebih tinggi, diiringi dengan keharusan mengisi jabatan yang ditinggalkan.

2. Organisasi perlu memindahkan pegawai tersebut pada jabatan lain secara horizontal, yang lebih relevan dengan peningkatan dan perbaikan pengetahuan, keterampilan , sikap lain-lain .
3. Organisasi perlu mempromosikan pegawai tersebut secara vertikal atau untuk mengisi suatu jabatan secara struktural lebih tinggi kedudukannya.”

Sebagai promosi sukses karier harus dikaitkan dengan program pengembangan sebagai usaha memberikan rasa kepuasan bagi para pegawai, dengan memenuhi kebutuhan masing-masing sesuai dengan prestasi kerjanya berupa mutasi tempat kerja maupun mutasi alih tugas.

Selanjutnya penulis berdasarkan para ahli tersebut, mengemukakan sukses karier tidak hanya diartikan manfaat pengembangan karier seperi yang dikemukakan oleh Siagian (1992 : 202) sebagai berikut :

Dampak positif dari pengembangan karier adalah :

1. Meningkatkan gairah kerja dikalangan pegawai 

2. Timbulnya dorongan kuat untuk semakin berpretasi 

3. Peningkatan kepuasan kerja

4. Berkurangnya keinginan berhenti dan pindah berkarya ke organisasi lain di luar pemerintah.

2.4 Unsur-Unsur Program Pengembangan Karier

Pelaksanan pengembangan karier harus pada penilaian, pertimbangan dan kriteria yang obyektif dan rasional, tidak didasarkan pada intuisi, emosi, primodialisme atau pertimbangan lain yang bersifat subyektif. Agar penilaian dapat dilakukan secara obyektif maka program pengembangan karier disuatu perusahaan atau instansi harus mempunyai pedoman dalam pelaksanaannya. Dasar-dasar pelaksanaan pedoman tersebut harus mempunyai tiga unsur utama, seperti yang dikemukakanoleh Flippo (1996 : 278-282 ), yaitu :

Suatu program pengembangan karier yang dirancang dengan tepat menyangkut tiga unsur utama:

1. Penilaian Kebutuhan Karier, yaitu membantu para pegawai dalam menilai kebutuhan-kebutuhan karier internal mereka sendiri.

2. Kesempatan karier, mengembangkan dan mengumumkan kesempatan-kesempatan karier yang tersedia dalam organisasi tersebut

3. Penyesuaian kebutuhan dan kesempatan, yaitu penyesuaian kebutuhan dan kemampuan pegawai dalam kesempatan-kesempatan karier.

Ad. Penilaian kebutuhan karier

Karier seseorang adalah suatu kehidupan yang amat sangat pribdi dan sangat penting. Sikap dasar organisasi haruslah mengijinkan setiap orang untuk mengambil keputusan ini dengan menyediakan sebanyak mungkin informasi kepada pegawainya. Dengan demikian para pegawai dibantu untuk mengambil keputusan yang berhubungan dengan tujuan karier yang tepat dan kebutuhan pengembangan yang sesuai dengan tujuan tersebut. Sasaran dalam program-program bukanlah pemilihan orang yang akan dipromosikan dimasa yang akan datang, tetapi lebih-lebih untuk membantu individu-individu untuk melakukan perencanaan mereka sendiri.

Ad. Kesempatan-kesempatan karier

Setelah menyadari bahwa para pegawai mempunyai kebutuhan karier tertentu, wajarlah jika selanjutnya terdapat kewajiban untuk membuat bagan jalur-jalur karier tertentu melalui organisasi. Pekerjaan yang berflafon rendah, dimana terdapat kesempatan-kesempatan yang terbatas untuk kemajuan yang berarti, harus diketahui dan diberitahukan. Para pegawai perlu mengetahui jenis-jenis pekerjaan juga dalam jangka sedang dan dalam jangka panjang informasi mengenai tugas-tugas sebenarnya dari pekerjaan dan pengembangan.Para pegawai perlu mengetahui bagai mana mereka bisa memenuhi syarat dalam pelatihan, dan pada akhirnya adalah penting untuk mengetahui pekerjaan-pekerjaan apa yang membawanya pada pekerjaan lain.

Ad. Penyelarasan Kebutuhan kesempatan.

Jika para pegawai menilai dengan teliti kebutuhan-kebutuhan karier mereka dan telah menyadari kesempatan karier dalam organisasi, masalah yang ada ada masalah penyelarasan (aligement). Tekanan-tekanan yang lebih besar harus diberikan kepada teknik pengembangan yang lebih diindividualisasikan seperti penugasan-penugasan khusus, perputaran jabatan yang direncanakan. Keputusan promosi dan pemindahan yang diambil oleh manajemen bagi setiap pegawai adalah hasil akhir dari suatu program pengembangan karier.

Penilaian, penyuluhan, pelatihan dan pendidikan akan sia-sia belaka jika keputusan-keputusan kepegawaian didasarkan pada pinilaian yang subyektif atas kemapuan-kemampuan yang ada dan kemampuan yang potensial.

Penerapan program pengembangan karier diharapkan menghasilkan keuntungan bagi kedua belah pihak. Begitu individu pegawai diharapkan mampu memperbaiki kualitas hidupnya dari masa ke masa, sedangkan bagi organisasi keuntungan yang diharapakan adalah terjaminnya kualitas sumber daya manusia yang dimiliki sarat pemanfaatannya secara optimal untuk mewujudkan tujuan organisasi secara keseluruhan.

2.5 Harapan Pegawai Terhadap Pelaksanaan Pengembangam Karier dan Faktor faktor yang Mempengaruhi Terhadap Pengembangan Karier

Ada beberapa hal yang diharapkan pegawai terhadap penerapan pengembangan karier yang dilakuan oleh organisasi, yaitu

1. Adanya perlakuan yang adil dan benar.

Perlakuan yang adil dan benar adalah adanya pola yang jelas yang dapat dijadikan pegangan oleh pegawai, sehingga kedudukan pegawai kuat dalam hal memperjuangkan pengembangan kariernya. Hal ini dapat terjadi bila pengembangan karier itu telah diatur sedemikian  dengan kriteria-kriteria yang logis, rasional dan jauh dari tafsiran subyektifitas. Kriteria-kriteria tersebut harus dapat diinformasikan kepada seluruh pegawai secara luas dan terbuka, sehingga seluruh pegawai dapat mengukur apakah dirinya telah memenuhi kriteria tersebut atau belum.

2. Disebarluaskan informasi tentang kesempatan promosi

Setiap pegawai berharap agar selalu diberi informasi, baik tentang organisasi maupun yang berkaitan dengan nasib mereka para pegawai harus mencari tahu:

a. Pengetahuan, keterampilan apa yang diperlukan organisasi.

b. Bagaimana sistem promosi atau mutasi ditempat ia bekerja

c. Persyaratan yang harus dipenuhi agar dapat mengikuti pelatihan 

d. Mana yang lebih dominan dalam promosi apakah kerja atau senioritas

Dengan adanya informasi tersebut akan mendorong mereka untuk menentukan langkah-langkah pengembangan, peningkatan prestasi kerja dan berusaha untuk memenuhi kriteria yang ditentukan agar dapat lolos dalam kesempatan pengembangan karier.

3. Dilakukannya pengembangan minat untuk dipromosikan.

Pengembangan minat ini merupakan kewajiban atasan langsung pegawai yang bersangkutan, karena tidak semua pegawai mempunyai keinginan yang tidak sama ini dipengaruhi kepentingan masing-masing pegawai, misalnya faktor usia, latar belakang pendidikan ,keterampilan dan lain-lain.

4. Adanya perasaan puas dalam pengembangan karier

Rasa puas dalam pekerjaan berbeda-beda untuk setiap orang, sesuai dengan tingkat kebutuhan dan keinginan yang bersangkutan. Tingkat kepuasan ini juga berlaku dalam seseorang untuk meraih karier. Ada orang yang sudah merasa puas untuk menduduki jabatan Kepala Seksi, Tetapi ada orang yang ingin jabatan yang lebih tinggi dari itu, sehingga mendorong untuk bekerja lebih giat bekerja lebih giat lagi.

Betapa baiknya suatu  rencana karier yang telah dibuat oleh seseorang pekerja disertai dengan tujuan karier yang wajar dan realistis baginya, rencana tersebut tidak ada gunanya tanpa implementasi berupa pengembangan karier yang sistematis dan berkesinambungan. Berbagai langkah perlu ditempuh untuk mencapai tujuan karier tersebut, dengan prakarsa pegawai yang bersangkutan, pimpinan maupun pihak yang mengelola sumber daya manusia. Oleh karena itu harus memperhatikan faktor-faktor yang berperan dalam pengembangan karier, seperti yang dikemukakan dibawah ini:

1. Prestasi kerja. Titik pangkal pengembangan karier adalah prestasi kerja yang memuaskan. Tanpa prestasi kerja yang memuaskan, sukar bagi pegawai untuk diusulkan oleh atasannya agar dapat dipertimbangkan untuk mendapatkan jabatan yang lebih tinggi dimasa yang akan datang. Prestasi kerja pegawai dapat dijadikan bahwa seorang pegawai sudah berusaha semaksimal mungkin dapat memiliki potensi yang dapat dikembangkan dan mengikuti tugas dan tanggung jawab yang lebih besar dimasa yang akan datang.

2. Latar belakang pendidikan. Seseorang pegawai dalam merencanakan karier bagi dirinya harus menilai dan menimbang latar belakang pendidikan yang ia punya sehingga lebih realistis dalam mencapai sukses karier, karena biasanya posisi yang mempunyai kedudukan yang tinggi harus mempunyai syarat pendidikan minimal bagi posisi tersebut.

3. Pengalaman kerja. Seseorang dengan pengalaman kerja akan mempunyai yang lebih karena ia mengenal “Medan Kerja” sehingga tahu hambatan-hambatan yang dihadapi dalam bekerja dan usaha-usaha untuk mengatasi hambatan tersebut.

4. Kesetiaan pada organisasi. Pengembangan karier berarti bahwa seseorang pegawai ingin terus berkarya dalam organisasi tempat ia bekerja untuk jangka waktu yang lama. Bila seseorang pegawai hanya menjadikan pekerjaan sekarang sebagai batu loncatan dan mempunyai kesulitan yang rendah pada organisasi, maka pimpinan dan bagian kepegawaian sulit membantu pegawai tersebut untuk menentukan tujuan dan jalur karier pegawainya.

5. Adanya lowongan jabatan. Lowongan jabatan dimungkinkan apabila ada pegawai yang memilki usia pensiun, karena dipromosikan, dimutasikan dalam berbagai alasan lain yang menimbulkan adanya lowongan jabatan tertentu dimasa yang akan datang. Selain itu lowongan jabatan dimungkinkan, apabila adanya pengembangan struktur organisasi, penambahan dan pengembangan jenis produk, pengembangan prosedur kerja, dan penggunaan teknologi baru. 

2.6 Pengertian prestasi kerja

Faktor utama yang menentukan keberhasilan pada setiap organisasi adalah sumber daya manusia. Organisasi akan berjalan dengan menghargai bakat, memberi peluang untuk mengembangkan potensi mereka serta digunakan secara tepat sesuai dengan kemampuan mereka.

Dalam rangka pencapaian tujuan organisasi, maka perlu dilakukan suatu evaluasi terhadap sumber daya manusianya guna menganalisis dan menilai hasil kerja yang telah dicapai oleh pegawai melalui tampilan kerjanya, berupa pestasi yang bersangkutan

Guna mengetahui apa yang dimaksud prestasi kerja tersebut, berikut penulis kutip pendapat dari Schermerhorn, Hund dan Osborn (1982:88) Managing Organizational Bahavior : “Job Performance is a summary measure of the quality of contribution made by an individual made by an individual or group the production purpose of the work unit and organizational”

Sedarmayanti (1995 : 52 ) menjelaskan bahwa : “Perpormance diterjemahkan menjadi kinerja, pencapian kerja atau hasil kerja/untuk kerja, penampilan kerja”

Adapun Hasibuan ( 1994 : 105) mengungkapkan bahwa : “Perstasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesanggupan serta waktu.”

Sedangkan Mangkunegara (2000 : 67 ) sebagai berikut : “Pengertian kinerja ( prestasi kerja ) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Banyak cara yang dapat digunakan untuk mengukurkan prestasi kerja, Adair ( 1992 : 48 ) misalnya mengungkapkan sebagai berikut : “Standar adalah tolak ukur yang berkesinambungan untuk menilai prestasi kerja yang dapat diterima. Standar ini harus realistis, dapat diukur dengan beberapa cara (kualitas, kuantitas, waktu dan biaya) dan menyisakan ruang untuk perbaikan.

Adapun kriteria pengukuran menurut Dharma ( 191 : 36 ) adalah:

a. Kuantitas – Beberapa banyak yang harus dikerjakan 

b. Kualitas – Sebaik apa yang dikerjakan 

c. Ketepatan waktu – Bila harus diselesaikan

Kriteria kuantitatif melibatkan pengukuran keluaran pelaksanaan kegiatan. Kriteria ini menyangkut soal jumlah keluaran kegiatan.Kriteria ini mengukur baik tidaknya pelaksanaan kegiatan, terutama dalam kaitannya dalam bentuk keluaran. Kriteria ketepatan waktu merupakan jenis khusus dan pengukuran kualitatif Kriteria ini mengukur tingkat kecepatan pencapaian sasaran.

2.7 Keterkaitan Pengembangan Karier Dengan Prestasi Kerja

Berdasarkan suatu organisasi baik organisasi pemerintah maupun organisasi swasta, sangat ditentukan oleh faktor manusia sebagai aset dominan. Diperlukan peranan manusia secara maksimal untuk mencapai tujuan, baik tujuan organisasi maupun tujuan individu. Pemanfaatan manusia secara maksimal tersebut harus diselaraskan dengan pengembangan maupun perlakuan terhadap sumber daya manusia, karena didasarkan pada suatu asumsi bahwa manusia yang organisasional pada dasarnya adalah manusia yang rasional, ingin maju dan berkembang. Perlu ada jaminan atas kelangsungan pekerjaan yang diembannya antara lain kemajuan karier yang dicapainya. Karier sebagai suatu bagian dari kehidupan kekaryaan pekerja, perlu mendapat perhatian lebih dari pimpinan dengan cara pengembangan karier. Pegawai menginginkan gambaran yang jelas dan jaminan kariernya dimasa yang akan datang.

Manfaat pengembangan karier, menurut Tulus diantaranya :

1. Meningkatkan kemampuan pegawai. Pengembangan karier melalui pendidikan dan pelatihan akan meningkatkan kemampuan intelektual dan keterampilan pegawai, yang pada akhirnya membawa manfaat bagi organisasi.

2. Meningkatkan pasokan (suplay) pegawai yang berkemampuan. Jumlah pegawai yang lebih tinggi kemampuannya daripada sebelumnya akan menjadi bertambah.Ini memudahkan pimpinan untuk menempatkan dalam jabatan yang lebih tepat. Dengan demikian, jumlah yang berkemampuan bertambah dan jelas akan menguntungkan organisasi.

3. Memuaskan kebutuhan pegawai. Pengembangan karier berarti penghargaan kepada individu berupa pengakuan dan penghargaan terhadap prestasi individu. Hal ini dapat memberikan kepuasan kepada pegawai berarti memenuhi kebutuhan pegawai.

4. Menurunkan pertukaran pegawai. Perhatian terhadap karier individual melalui pengembangan karier akan dapat meningkatkan loyalitas pada organisasi dimana mereka berkerja  (kesetiaan organisasional ), dengan demikian akan mungkin menurunkan perputaran pegawai dalam organisasi.

5. Mengungkapkan potensi pegawai. Pengembangan karier yang jelas dan terprogram dapat mendorong pegawai ntuk mengenali kemampuan potensial.

Sementara itu menurut Siagian (1999 : 221), menyatakan bahwa manfaat pengembangan karier paling sedikit mencapai lima sasaran yaitu:

1. Membantu para pagawai dalam mengembangkan karier masing-masing yang pada gilirannya menumbuhkan loyalitas karena merasa dibantu oleh organisasi meraih kemajuan dalam kariernya yang biasanya mengurangi keinginan pindah ketempat pekerjaan orang lain.

2. Tersedianya para pegawai yang memiliki potensi dan kemampuan untuk dipromosikan dimasa mendatang.

3. Membantu para pelatih mengidentifikasikan kebutuhan para pegawai dalam mengembangkan dan pelatihan tertentu.

4. Perbaikan dalam prestasi kerja, peningkatan loyalitas dan penumbuhan prestasi dikalangan para pegawai.

5. Meningkatkan produktifitas dan mutu kekaryaan para pegawai

Penulis menyimpulkan pelaksanaan pengembangan karier diharapkan akan menghasilkan pegawai sebagai berikut :

a. Memiliki kemampuan yang meningkat.

b. Bertambah pengalaman dan wawasan yang lebih luas.

c. Memiliki sifat yang lebih baik terhadap organisasi.

d. Dapat melakukan perbaikan pestasi kerja.

e. Memilik harapan yang positif bagi perjalanan kariernya atau peningkatan kedudukan

f. Lebih memungkinkan untuk merealisasikan kemampuan yang potensial.

g. Bagi organisasi siap atau kompeten untuk memangku jabatan dengan tanggung jawab yang lebih besar yang akan datang kesempatan karier yang lebih terbuka.

Dari uraian tersebut diatas secara teoritis diperoleh pemahaman bahwa pengembangan karier dan prestasi kerja terdapat keterkaitan langsung yang terletak pada saaran dan tujuan dari pengembangan karier yaitu untuk meningkatkan prestasi kerja para pegawai.

Dengan demikian pengembangan karier merupakan suatu usaha dalam meningkatkan prestasi kerja pegawai, karena pengembangan karier dilaksanakan sesuai dengan pola pengembangan karier akan meningkatkan prestasi kerja pegawai.

Selanjutnya akan menggambarkan mengenai hubungan antara pengembangan  karier dengan prestasi kerja seperti yang dituangkan pada gambar model pendekatan sistem berikut ini

MODEL PENDEKATAN PROGRAM PENGEMBANGAN KARIER DENGAN PRESTASI KERJA
	INPUT
	
	PROSES
	
	OUTPUT

	
	
	
	
	

	Unsur-unsur manajemen, yaitu:
1.Organisasi

2.Manusia

3. Biaya

4.Waktu
	
	Pelaksanaan pengembangan karier berdasarkan program pengembangan karier:
1. Penilain Kebutuhan Karier
2. Kesempatan Karier

3. Penyesuaian Kebutuhan dan Kesempatan

	
	Adanya peningkatan Prestasi Kerja Pegawai dilihat dari indikator sebagai berikut:
1. Kuantitas

2. Kualitas

3. Ketepatan waktu.



	

	FEED BACK

	1.Peningkatan sumber daya yang ada yang mendukung terhadap pembinaan pegawai.
2. Pemampaatan sumber-sumber yang mendukung peningkatan prestasi kerja pegawai.


Sumber: 1. Manajemen Tenaga Kerja Indonesia, Sastrohadiwiryo (2003)

2. Manajemen Prestasi Kerja, Dharma (2004)

3. Pendekatan Manusiawi dan Organisasi Terhadap Pembinaan Pegawai, Moenir (1987) Dimodifikasi peneliti.
Penjelasan gambar diatas:

1. Input
Masukan dalam suatu sistem pendekatan suatu instansi tidak terlepas dari enam unsur yaitu organisasi, manusia, fasilitas kerja, biaya dan waktu yang merupakan unsur manajemen untuk mengatur proses pemanpaatan sumber-sumber daya dan dana secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan tertentu.

2. Proses 
Semua sumber-sumber dalam input diproses untuk dapat dimanfaatkan dalam melaksanakan program pengembangan karier berdasarkan indikator-indikator Program Pengembangan Karier yang ditujukan untuk memenuhi indikator Prestasi, dan dalam hal ini Pegawai Dinas Pendapatan Daerah Jawa Barat UPPD Wilayah XXVII Tasikmalaya yang melaksanakan program pengembangan karier tidak lepas dari pemanpaatan input untuk meningkatkan  Prestasi Kerja pegawai.
3. Output.
Apabila Indikator-indikator Program Pengembangan Karier telah dilaksanakan dengan memanfaatkan input yang ada maka  Prastasi Kerja Pegawai akan meningkat, dan hal ini ditentukan oleh pemanpaatan input tersebut dalam melaksanakan pendidikan dan pelatihan.
4. Feed Back
Peningkatan Prestasi Kerja Pegawai akan bisa memberikan umpan balik / Feed Back terhadap input, yaitu berupa kesinambungan unsur-unsur yang terdapat dalam input sehingga dapat diupayakan supaya berdaya guna dan berhasil guna. Hasil input setelah diproses akan menjadi output dan selanjutnya menimbulkan feedback yang akan menjadi input.
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