A. Teori

BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

1. Perencanaan Karir

a.

Pengertian Perencanaan Karir

Karir diartikan sebagai suatu transfer/pemindahan kejabatan
yang memiliki tanggung jawab lebih tinggi dari sebelumnya yang
dilalui seseorang selama hidupnya. Karir sebagai penunjuk pekerjaan
yang membentuk suatu pola kemajuan yang sistematik dan jelas jalur.
Karir sebagai sejarah pekerjaan seseorang atau serangkaian posisi yang
dipegangnya selama kehidupan kerja.**

Sedangkan perencanaan karir adalah proses melalui masa
seseorang memilih sasaran karir (posisi di waktu yang akan datang)
dan jalur karirnya (pola Pekerjaan yang berurutan yang membentuk
Karir). Perencanaan karir penting bagi seorang karyawan karena Kkarir
bukan sekedar nasib, tapi merupakan bagian suatu rencana yang
cermat, karir membutuhkan persiapan seperti pengalaman, pendidikan,
sikap atasan dan lain-lain, karyawan harus selalu siap terhadap
berbagai kesempatan Kkarir. Perencanaan Kkarir termasuk sebagai
sebagai program pembinaan tenaga Kkerja, dengan tujuan untuk

memelihara tenaga kerja dengan cara mengembangkannya sesuai

1 Nuraini, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Pekanbaru: Yayasan Ainisyam, 2013),

Hal. 69
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dengan bakat dan kemampuannya agar bisa berfungsi dengan baik dan
optimal.*?
b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Perencanaan Karir
Menurut Marihot Tua dalam perencanaan karir dan pengelolaan
karir yang efektif ada sejumlah faktor yang mempengaruhi
perencanaan Kkarir yang perlu dipahami oleh karyawan dalam
merencanakan serta merealisasikan karirnya meliputi:
1) Tahapan-tahanpan kehidupan Kkarir
Tahapan-tahapan karir dalam organisasi merupakan
tahapan waktu dan usia seseorang sejak memasuki organisasi
hingga usia pensiun, kecenderungan tahapan-tahapannya yang
berkaitan dengan pencapaian tujuan karir dan apa yang sebaiknya
dilakukan organisasi dalam setiap tahapan untuk membantu
karyawan dalam perencanaan karirnya. Karena perencanaan Kkarir
lebih banyak merupakan tanggung jawab individu, maka yang
dilakukan individu dalam upaya pengembangan karir meliputi
tahapan-tahapan yaitu:

a) Entry stage merupakan tahap mulai memasuki organisasi
yaitu waktu seseorang baru memasuki suatu organisasi
sebagai karyawan baru.

b) Mastery stage adalah tahap dimana seseorang dengan

pengalaman atau keahlian yang sudah didapat menginginkan

12 Minto, Psikologi Industri , (Jakarta Barat: Akademia Pertama, 2013), Hal. 24
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jabatan baru yang biasanya yang lebih tinggi atau lebih
menarik dan menantang.

Passage stage adalah masa karyawan mempersiapkan
pensiun, yang terjadi pada usia di atas 55 tahun, sehingga
tidak lagi berpikir untuk naik jabatan atau beralih ke jabatan

lain.

Jangka karir

Jangka karir menurut Edgar Shein dikutip oleh Marihot Tua

E.H merupakan poros yang disekelilingnya Kkarir seseorang

berputar sebagai akibat dari pengetahuan yang dimiliki, motif,

nilai dan sikapnya.

Ada 5 jangka karir yang dapat dipilih seseorang berkaitan

dengan suatu organisasi bisnis yaitu:

a)

b)

Jangka karir fungsional atau teknik

Adalah kecenderungan untuk menghindari keputusan-
keputusan yang mendorong mereka pada manajemen umum,
sebagai gantinya mereka memilih kedudukan yang
memampukan mereka untuk berkembang dalam bidang teknik
atau fungsional.
Jangka karir manajerial

Adalah kecenderungan seseorang untuk memilih jabatan

yang memampukan mereka atau mencari jalan untuk menjadi
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manajer umum dengan tanggung jawab yang lebih besar,
sehingga jika ketika memilih jalur karir.
c) Jangka karir kreativitas
Adalah kecenderungan seseorang yang memiliki motivasi
yang kuat untuk menciptakan sesuatu sehingga ia mendapatkan
pengakuan.
d) Jangka karir otonomi dan kemandirian
Adalah kecenderungan seseorang tidak mau tergantung
pada orang lain, jika mereka dipromosikan menjadi bawahan,
mereka menjadi kurang tertarik. Biasanya mereka lebih
memilih menjadi konsultan fungsional tertentu.
e) Jangka karir keamanan
Adalah kecenderungan untuk memilih karir yang memiliki
stabilitas jangka panjang dan keamanan jabatan. Mereka ingin
melakukan apa yang disyaratkan untuk memelihara keamanan
jabatan, satu pendapatan yang layak serta masa depan yang
stabil dan pasti.
3) Jalur karir
Jalur karir merupakan urutan jabatan-jabatan yang dapat
dan harus diduduki untuk mencapai tujuan Kkarir seseorang.

Terdapat beberapa sistem jalur karir yaitu:



a)

b)

d)
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Veritical system

Adalah jalur karir yang dapat dilalui dalam satu fungsi
melalui hieararki, misalnya seseorang ketika memasuki
organisasi mulai sebagai karyawan biasa dalam satu bidang
tertentu seperti bagian pemasaran kemudian bisa naik menjadi
kepala seksi periklanan dan sebagainya.
Trucnh abd brand syistem

Sistem ini mengibaratkan saat memanjat pohon, seseorang
harus melalui dahan-dahan yang kadang-kadang tidak langsung
naik ke atas. Artinya karyawan meniti karir dari memang dari
bawah.
Planned job rotation syistem

Hampir sama dengan trunk and branch system, bedanya
adalah organisasi melakukan perencanaan yang teliti mengenai
pengalihan seseorang dari satu jabatan sebelum menduduki
jabatan tertentu. Ini biasanya dilakukan pada organisasi yang
berada didalam lingkungan yang cepat berubah dan membunuh
inovasi.
Diamond system

Sistem ini biasanya dilakukan dalam organisasi yang
kegiatannya didasarkan pada proyek-proyek tertentu atau

dalam struktur adhocracy. Sistem ini berbeda dengan sistem



16

lain di mana jalur karir lebih banyak menyamping dan hanya

sedikit yang naik keatas.*®

Menurut William J.Rothwell ada sepuluh langkah yang bisa

digunakan oleh karyawan untuk mencapai perencanaan karir:

a.

b.

J-

Mengenali diri sendiri

Mengumpulkan informasi

Mengklarifikasi apa yang ada ketahui dan membangun
sasaran dan kemajuan Kkarir

Lakukan  pengembangan pribadi, pelatihan, dan
pendidikan.

Membangun jejaring dengan yang lain

Memperoleh pengalaman

Temukan mentor atau sponsor untuk membantu anda
Putuskan bagaimana anda mencapai tujuan karir anda
Temukan pekerjaan-pekerjaan takut ganti pekerjaan untuk
membangun kompetensi

Menjaga fleksibilitas

¢. Manfaat Perencanaan Karir

Banyak orang gagal mengelola karir mereka, karena mereka

tidak memperhatikan konsep-konsep dasar perencanaan Kkarir ini.

Mereka tidak menyadari bahwa sasaran-sasaran karir dapat memacu

karir mereka dan menghasilkan sukses yang lebih besar. Pemahaman

 Danang Sunyoto, Manajemen Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia, (yogyakarta:
CAPS (Center for Academic Publishing Service), 2015), Hal. 167-175
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akan konsep-konsep tersebut tidak menjamin kegiatan, tetapi bila hal

itu mengarahkan pada penetapan sasaran karir, perencanaan Kkarir lebih

cenderung terlaksana.

Menurut Werther & Davis perencanaan karir memiliki

sejumlah manfaat, baik bagi pegawai maupun organisasi. Keuntungan-

keuntungan itu meliputi:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Develops promotable employees. Perencanaan karir membantu
mengembangkan  persediaan internal talenta yang bisa
dipromosikan.

Lowers turnover. Perhatian dan keperluan terhadap Kkarir
seseorang menghasilkan loyalitas organisasi yang lebih besar dan
oleh karena itu menurunkan keluarnya pegawai.

Taps employee potential. Perencanaan karir mendorong pegawai
mengeluarkan lebih banyak potensi kemampuannya karena
mereka memiliki tujuan karir.

Further growth. Rencana dan tujuan karir memotivasi pegawai
bertumbuh dan berkembang.

Reduces hoarding. Tanpa perencanaan Kkarir, lebih mudah
menumpuk  bawahan-bawahan utama. Perencanaan Karir
menyadarkan pegawai, manajer/pimpinan tentang kualifikasi
pegawai.

Satisfies employee needs. Dengan semakin sedikitnya

penumpukan pegawai dan peluang pertumbuhan yang lebih besar,
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kebutuhan penghargaan pegawai, seperti pengakuan dan
pencapaian, lebih cepat terpuaskan.

7) Assists affirmative action plans. Perencanaan karir membantu
anggota kelompok vyang dilindungi mempersiapkan untuk
pekerjaan yang lebih penting. Persiapan ini bisa memberi
kontribusi terhadap terpenuhi jadwal tindakan afirmatif.*

Dalam  pratek, departemen personalia mendorong
perencanaan karir dengan tiga cara yaitu:

1) Melalui pendidikan karir

Dalam kenyataannya, banyak karyawan yang kurang atau
tidak tahu tentang perencanaan Kkarir. Mereka sering tidak
mengetahui kebutuhan dan keuntungan-keuntungan perencanaan
karir. Karyawan juga kurang mempunyai informasi yang
diperlukan untuk membuat rencana-rencana karir mereka secara
sukses. Departemen personalia bertugas untuk mengatasi kedua
keterbatasan tersebut.

Departeman personalia dapat menigkatkan kesadaran
karyawan, akan pentingnya perencanaan karir melalui berbagai
macam teknik pendidikan. Sebagai contoh pidato-pidato
pengarahan, edaran-edaran dan memorandum dari para manajer
puncak bisa menstimulasi minat karyawan pada biaya rendah.

Disamping itu juga mengadakan seminar tentang perencanaan karir

% Kaswan, Career Development (Pengembangan Karir Untuk Mencapai Kesuksesan Dan
Kepuasan), (Bandung: Alfabeta, 2014), Hal. 83
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yang berhubungan dengan minat karyawan dan bisa juga
menggunakan konsultan.
2) Informasi pada perencanaan Karir
Departemen personalia seharusnya memberikan kepada
karyawan berbagai informasi yang mereka butuhkan untuk
merencanakan Kkarir. Sebagai contoh deskripsi dan spesifikasi
jabatan adalah informasi yang sangat berguna bagi seorang
karyawan yang sedang mencoba untuk mengestimasi sasaran-
sasaran karirnya.
3) Konseling karir
Untuk membantu para karyawan menetapkan sasaran-
sasaran karir dan menentukan jalur-jalur Kkarir yang tepat,
departemen personalia bisa menawarkan bimbingan Karir.
Bimbingan ini hendaknya dilakukan oleh pembimbing yang cakap
sebagai sumber saran. Koselor mungkin hanya perlu
mendengarkan minat karyawan dan memberikan informasi

pekerjaan tertentu.™

2. Motivasi Kerja
a. Pengertian Motivasi Kerja
Motivasi adalah suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan

mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang

' Hani Handoko, Manajemen Personalia & Sumber Daya Manusia,(Yogyakarta: BPFE-
Yogyakarta, 2014), Hal 127-130
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mengarah ke tercapainya tujuan tertentu. Tujuan yang jika berhasil
dicapai akan memuaskan atau memernuhi kebutuhan-kebutuhan
tersebut. Dengan kebutuhan dimaksudkan suatu keadaan dalam diri
yang menyebabkan hasil-hasil atau keluaran-keleuaran tertentu
menjadi menarik.*®

Selanjutnya, Peak mengatakan bahwa dalam membicarakan
tingkah laku, perlu mempertimbangkan aspek-aspek pembelajaran,
motivasi, persepsi, sikap, dan harapan. Ini berarti motivasi merupakan
salah satu sebab atau penentu tingkah laku. Sesungguhnya suatu
tingkah laku itu adalah dimunculkan oleh faktor-faktor internal dan
eksternal. Salah satu faktor internal tersebut adalah motivasi."’

Berdasarkan pengertian di atas, maka dapat dinyatakan bahwa
motivasi kerja adalah penggerak atau pendorong dalam diri seseorang
untuk mau berperilaku dan bekerja dengan giat dan baik sesuai dengan
tugas dan kewajiban yang telah diberikan kepadanya.®

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, dapat disimpulkan
bahwa motif merupakan suatu dorongan kebutuhan dalam diri
karyawan vyang perlu dipenuhi agar karyawan tersebut dapat

menyelesaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi

16 Ashar Sunyoto Munandar, Psikologi Industri dan Organisasi, (Jakarta: Ul-Press, 2011),
Hal. 323

7 Sutarto Wijono, Psikologi Industri Dan Organisasi, (Jakarta: Kencana, 2010), Hal. 21

18 Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Rajawali
Pers, 2013), him, 275-278
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adalah kondisi yang menggerakkan karyawan agar mampu mencapai
tujuan dari motifnya.*

Menurut Hasibuan motivasi mempersoalkan bagaimana gairah
kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan
semua kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan
perusahaan. Menurut Robbins dari defenisi tersebut digaris bawahi
bawah kata kunci pengertian motivasi yaitu upaya (effort), tujuan
organisasi (organizational goals), dan kebutuhan (need) Unsur upaya
merupakan ukuran sistematis.?°

Menurut Robbins motivasi mempersoalkan bagaimana cara
mendorong gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras
dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilan untuk
mewujudkan tujuan perusahaan. Dorongan atau tenaga tersebut
merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat, sehingga motif
tersebut merupkan suatu driving force yang menggerakkan manusia
untuk bertingkah laku.?*

b. Teori Motivasi Hirarki Abraham Maslow

Teori hirarki kebutuhan adalah teori motivasi yang paling
dikenal. Menurut teori ini seseorang berperilaku/bekerja, karena
adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhan.

Maslow berpendapat, kebutuhan yang diinginkan seseorang

9 Anwar Prabu Mangkunegara dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan,
(Bandung: PT Remaja Rosdakarya, 2004). Hal. 93

% Yani, Pelatihan & Kepemimpinan, (Jakarta: Mitra Wancana Media, 2013), Hal. 31-32

21 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana, 2009), Hal. 110-
111
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berjenjang, artinya bila kebutuhan yang pertama telah dipenuhi, maka

kebutuhan tingkat kedua akan menjadi yang utama. Selanjutnya jika

kebutuhan tingkat kedua telah terpenuhi, maka muncul kebutuhan

tingkat ketiga dan seterusnya sampai tingkat kebutuhan kelima.

Tingkat urutan kebutuhan tersebut menurut Maslow adalah :

1)

2)

3)

Kebutuhan fisiologis

Kebutuhan fisiologis dalam hirarki Maslow merupakan
kebutuhan pertama yang harus terlebih dahulu. Menurut Gomes
kebutuhan ini merupakan kebutuhan mempertahankan hidup, dan
manivestasinya yang nyata akan tampak dalam pemenuhan
kebutuhan akan sandang pangan dan perumahan.
Kebutuhan rasa aman

Kebutuhan rasa aman yaitu kebutuhan akan perlindungan
terhadap bahaya, ancaman dan penderitaan baik bersifat fisik
maupun mental. Para pekerja dalam melaksanakan tugasnya perlu
mendapatkan perlindungan keselamatan kerja, agar para pekerja
dapat melaksanakan pekerjaannya sehari-hari sehingga mampu
meningkatkan prestasi kerja.
Kebutuhan sosial

Yaitu bahwa kebutuhan untuk sosialisasi dengan orang lain.
Kebutuhan-kebutuhan tersebut antara lain, kebutuhan akan
perasaan diterima oleh orang lain dimana mereka hidup dan

bekerja, kebutuhan akan perasaan dihormati, dan kebutuhan untuk
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bisa berpartisipasi dalam kelompok atau masyarakat. Agar pekerja
dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik, perlu diciptakan
iklim kerja atau suasana kerja yang harmonis yaitu terciptanya
hubungan yang akrab dan penuh kekeluargaan, baik antar sesama
pegawai maupun antara pegawai dengan atasannya.
4) Kebutuhan penghargaan
Kebutuhan penghargaan adalah kebutuhan akan pemberian
penghargaan oleh pimpinan atas prestasi karyawan dalam
menjalankan pekerjaan. Pengakuan pimpinan atas prestasi ini
merupakan motivator yang kuat bagi karyawan.
5) Kebutuhan aktualisasi diri
Seseorang  ingin  mengembangkan  kemampuannya
mentalnya dan kemampuan kerjanya melalui pengembangan
pribadinya. Karena itu pada tingkat kebutuhan aktualisasi diri ini,
orang cenderung untuk selalu bisa mengembangkan diri dan
berbuat yang terbaik dengan hasil prestasi yang luar biasa.*?
c. Teori Motivasi kerja Frederick Herzberg
Teori Herzberg disebutnya sebagai “Teori Motivasi dan
Higiene”  (Motivatotion-Hygeine  Theory).  Penelitian  yang
dilakukannya dalam pengembangan teori ini dikaitkan dengan
pandangan para karyawan tentang pekerjaannya. Hasil temuannya

menunjukkan bahwa jika para karyawan berpandangan positif terhadap

81

22 Henny Indrayani , Manajemen SDM Terintegrasi, (Pekanbaru: Suska Press, 2013),Hal.
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tugas pekerjaannya, tingkat kepuasan biasanya tinggi. Sebaliknya jika
karyawan memandang pekerjaannya secara negatif, dalam diri mereka
tidak ada kepuasan, bukan ketidakpuasan seperti umum dikemukan
para pakar motivasi lainnya. Penekanan teori ini ialah jika tingkat
kepuasan para karyawan tinggi, aspek motivasilah yang penting
sedangkan jika tidak ada kepuasan, aspek higienelah yang menonjol.

Menurut teori ini faktor-faktor yang mendorong aspek motivasi
ialah keberhasilan, pengakuan, sifat pekerjaan yang menjadi tanggung
jawab sesorang, kesempatan meraih kemajuan, dan pertumbuhan.
Sedangkan faktor-faktor higiene yang menonjol ialah, kebijaksanaan
perusahaan, supervisi, kondisi pekerjaan, upah dan gaji, hubungan
dengan rekan sekerja, kehidupan pribadi, hubungan dengan para
bawahan, status, dan keamanan.

Dengan memperhatikan faktor-faktor tersebut terjemahan
sederhana yang dapat dibuat tentang teori Herzberg ini ialah bahwa
para karyawan dapat dibagi menjadi dua golongan besar mereka yang
termotivasi oleh faktor-faktor instrinsik yaitu daya dorong yang timbul
dari dalam diri masing-masing dan faktor-faktor ekstirnsik adalah
pendorong yang datang dari luar diri seseorang. Terutama dari
organisasi tempatnya bekarya. Makna pandangan ini ialah bahwa para
karyawan yang terdorong secara intrinsik akan lebih mudah diajak
meningkatkan produktivitas kerjanya ketimbang mereka yang lebih

terdorong secara ekstrinsik. Secara operasional hal itu berarti bahwa
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yang terdorong secara instrinsik akan menyenangi pekerjaan yang
memungkinkannya menggunakan kreativitas dan inovasinya, bekerja
dengan tingkat otonomi yang tinggi dan tidak perlu diawasi dengan
ketat. Kepuasannya tidak terutama dikaitkan dengan perolehan hal-hal
yang bersifat materi. Sebaliknya mereka yang lebih terdorong oleh
faktor-faktor ekstrinsik cenderung melihat apa yang akan diberikan
oleh organisasi kepada mereka dan kinerjanya diarahkan kepada
perolehan hal-hal yang diinginkannya dari organisasi. Teori ini cukup
populer di kalangan para praktisi manajemen terutama dalam
menyelnggarakan fungsi perencananaan dan pengawasan.”
d. Upaya-Upaya Peningkatan Motivasi Kerja

Pentingnya peran karyawan terhadap perkembangan
perusahaan, mendorong sebagaian besar pempinan perusahaan untuk
selalu memotivasi para karyawan agar bisa bekerja secara optimal.
Upaya-upaya pimimpin untuk meningkatakan motivasi kerja karyawan
antara lain:
1) Tingkatkan motivasi kerja karyawan melalui training
2) Berikan reward bagi karyawan yang berprestasi
3) Lakukan pendekatan untuk mengoptimalkan kinerja karyawan
4) Adakan sebuah kegiatan khusus untuk membangun kekeluargaan

antara karyawan dan perusahaan.?*

% Sondang P. Siagian, Kiat Meningkatkan Produktivitas Kerja, (Jakarta: Rineka Cipta,
2009), Hal. 107

*Henny Indrayani , Manajemen SDM Terintegrasi, (Pekanbaru: Suska Press, 2013), Hal.80

Hal. 83
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Sedangkan menurut Schein Edgar ciri-ciri karyawan yang
memiliki motivasi kerja tinggi adalah:
1) Bersaing dalam berprestasi
2) Ingin segera mengetahui hasil konkret dari usaha
3) Tingkat aspirasinya menengah
4) Berorientasi pada masa akan datang
5) Tidak suka membuang-buang waktu
6) Mempunyai rasa tanggung jawab
7) Percaya diri dan ulet dalam menjalankan tugas

Sebaliknya ciri-ciri karyawan yang memiliki motivasi kerja
yang rendah adalah kemampuan bersaing dalam berprestasi rendah,
cenderung tidak peduli dengan hasil pekerjaan yang dilakukan, tingkat
aspirasinya rendah, berorientasi saat ini, suka membuang-buang waktu,
tidak bertanggung jawab, tidak percaya diri, dan tidak elut dalam
bekerja. %

e. Sumber Motivasi Kerja

Teori motivasi yang sudah lazim dipakai untuk menjelaskan
sumber motivasi sedikitnya bisa digolongkan menjdai dua, yaitu
sumber motivasi dari dalam diri (intrinsik) dan sumber motivasi dari

luar (ekstrinsik).

% Rolseny Marliani, Psikologi Industri & Organisasi, (Bandung: Pustaka Setia, 2015), Hal.
235-236
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1) Motivasi Intrinsik

Yang dimasud dengan motivasi intrinsik adalah motif-motif

yang menjadi aktif atau berfungsinya tidak perlu dirangsang dari

luar, karena dalam diri setiap individu sudah ada dorongan untuk

melakukan sesuatu. Faktor individual yang biasanya mendorong

seseorang untuk melakukan sesuatu adalah:

a)

b)

Minat

Seseorang akan merasa terdorong untuk melakukan
suatu kegiatan kalau kegiatan tersebut merupakan kegiatan
yang sesuai dengan minatnya.
Sikap positif

Seseorang yang mempunyai sifat positif terhadap suatu
kegiatan dengan rela ikut dalam kegiatan tersebut, dan akan
berusaha sebisa mungkin menyelesaikan kegiatan yang
bersangkutan dengan sebaik-baiknya.
Kebutuhan

Setiap orang tetentu dan akan berusaha melakukan
kegiatan apapun asal kegiatan tersebut bisa memenuhi
kebutuhannya. Jenis motivasi ini timbul dari dalam diri
individu sendiri tanpa ada paksaan dorongan orang lain, tetapi
atas dasar kemauan sendiri. Motivasi pada dasarnya memang
sudah ada di dalam diri setiap orang, seperti asal kata motivasi
yaitu motif yang berarti daya penggerak untuk melakukan

sesuatu.
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2) Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ekstirnsik adalah motif-motif yang aktif dan
berfungsinya karena adanya perangsang dari luar. Motivasi
ekstrinsik dapat juga dikatakan sebagai bentuk motivasi yang
didalamnya aktivitas dimulai dan diteruskan berdasarkan dorongan
dari luar yang tidak berkaitan dengan dirinya. Jadi motivasi
ekstrinsik ini timbul sebagai akibat pengaruh dari luar individu,
apakah karena ajakan, suruhan, atau paksaan dari lain orang
sehingga dengan keadaan demikian sesorang mau melakukan

sesuatu tindakan.?®

B. Kajian Terdahalu
1. Penelitian yang dilakukan oleh Aris Arianto tahun 2014, Mahasiswa
Jurusan Bimbingan Konseling Islam Fakultas Dakwah dan Komunikasi
Universitas Uin Suska Riau, dengan judul “Perencanaan Karir Mahasiswa
Bimbingan Konseling Islam Angkatan 2011. Penelitian ini bertujan untuk
mengetahui apakah mahasiswa Bimbingan Konseling Islam sudah
mempunyai perencanaan karir yang matang setelah mendapat gelar sarjana
nantinya, selain itu penelitian ini dilakukan agar mahasiswa Bimbingan
Konseling Islam khususnya mampu merencanakan Kkarirnya setelah

memahami diri beserta lingkungannya.

% Suwanto, & Donni Juni Priansa, Manajemen SDM Dalam Organisasi Publik dan Bisnis,
(Bandung: Alfabeta, 2014), Hal. 175-176
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Dalam kajian ini hasil penelitiannya bahwa adanya Perencanaan
Karir mahasiswa Bimbingan Konseling Islam “Cukup Baik” yaitu 68%
dari total keseluruhan pencapaian responden dengan jumlah 11126
perolehan skor responden dengan diperoleh mean sebesar 2,7 dan standar
deviasi sebesar 0,1. Hal ini diduga karena mahasiswa belum terlalu
memahami diri serta lingkungannya.

Persamaan dalam kajian penelitian tersebut dengan kajian penelitian
penulis adalah sama-sama meneliti tentang perencanaan karir. Sedangakan
perbedaannya adalah terletak pada objek dan tempat penelitiannya yaitu
Pengaruh perencanan Karir terhadap motivasi kerja karyawan pada PT.
Tamora Agro Lestari.

. Penelitian yang dilakukan oleh Rini Suhendra tahun 2013, Mahasiswa
Jurusan Ilmu Administrasi Bisnis Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik
Universitas Sumatera Utara Medan, dengan judul “ Pengaruh Perencanaan
Karir dan Pengembangan Karir Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai di
PT. Bank Sumatera Utara Kantor Cabang Pembantu Usu Medan”.
Penelitian ini bertujan untuk mengetahui Pengaruh yang signifikan antara
perencanaan karir dan pengembangan karir terhadap produktivitas kerja
pegawai di PT. Bank Sumut Cabang Pembantu USU Medan.

Dalam kajian hasil penelitiannya bahwa adanya pengaruh yang
signifikan antara Perencanaan dan pengembngan Kkarir terhadap
produktivitas kerja pegawai di PT. Bank Sumut Cabag Pembantu USU

Medan. Persamaan dalam kajian penelitian tersebut dengan kajian
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penelitian penulis adalah sama-sama meneliti tentang perencanaan Kkarir.
Sedangakan perbedaannya adalah terletak pada objek, tempat Penelitiannya
dan Variabel bebas () yaitu Pengaruh perencanan karir terdadap motivasi

kerja karyawan pada PT. Tamora Agro Lestari. *’

C. Definisi Konsepsional dan Operasional Variabel
Sesuai dengan masalah dalam penelitian ini, yang akan dicari adalah
pengaruh perencanaan Karir terhadap motivasi kerja karyawan PT. Tamora Agro
Lestari. Dengan kerangka teoritis diatas penulis melanjutkan ke konsep
operasional. Dalam konsep operasional didapatkan indikator-indikator sebagai
tolak ukur dalam penelitian.
1. Defenisi Konsep Operasional
Defenisi operasional merupakan bagian yang mendefenisikan
kesebuah konsep atau variabel agar dapat diukur, dengan cara melihat pada
dimensi (indikator) dari suatu konsep atau variabel. Dimensi atau indikator
dapat berupa: perilaku, aspek, atau sifat atau karakteristik. Definisi
operasional bukanlah defenisi teoritis, tetapi difenisi yang berisikan ukuran
dari suatu varibel.
2. Operasional Variabel
Untuk mengetahui pola dari pengaruh Perencanaan Kkarir terhadap

motivasi kerja karyawan PT. Tamora Agro Lestari adalah sebagai berikut:

?’hhtp://m-id.123dok.com/document/eqo45jz1-pengaruh-perencanaan-dan-pengembangan-
karir-terhadap-produktivitas-kerja-pegawai-di-ptbank-sumut-kantor-cabang-pembantu-usu-medan.
Html diakses tanggal 16-01-2017 jam 06.11
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Tabel 2.1 Indikator

Variabel Indikator

=

Tahapan-tahapan kehidupan karir
a. Entry stage
b. Mastery stage
c. Passage stage
2. Jangka karir
a. Jangka karir fungsional atau
teknik
b. Jangka karir manajerial
. c. Jangka karir kerativitas
Perencanazii<ailr( Ay d. Jangka karir otonomi dan
kemandirian
e. Jangka karir keamanan
3. Jalur karir
a. Veritical system
b. Trucnh and brand rotation
system
c. Planed job ratation system
d. Diamond system

Upah dan gaji

Keamanan

Kondisi pekerjaan

Hubungan dengan rekan sekerja
Kebijaksanaan perusahaan
Status

Hubungan dengan parah
bawahan

8. Kehidupan pribadi

Motivasi Kerja (Y)

NookrwnpE

D. Hipotesis

Hipotesis merupakan proposisi yang akan diuji keberlakuannya, atau
merupakan suatu jawaban sementara atas pertanyaan penelitian. Untuk menjawab
hipotesis, penulis melakukan hasil uji parsial (Uji t), berdasarkan pertanyaan yang
dikemukan di atas, maka hipotesis penelitian ini adalah pengaruh perencanaan
karir terhadap motivasi kerja karyawan PT. Tamora Agro Lestari. Adapun

rumusan Hipotesis alternatif (Ha) dan Hipotesis nihil (Ho).
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Ha: Terdapat pengaruh perencanaan Karir yang signifikan terhadap motivasi
kerja karyawan PT. Tamora Agro Lestari di Desa Serosah Kecamatan Hulu
Kuantan Kabupaten Kuantan Singingi.

Ho: Tidak terdapat pengaruh perencanaan Kkarir yang signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan PT. Tamora Agro Lestari di Desa Serosah

Kecamatan Hulu Kuantan Kabupaten Kuantan Singingi.



