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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A.  Pengembangan Karir 

1.  Pengertian Pengembangan Karir 

 Pengembangan karir pada dasarnya berorientasi pada perkembangan 

organisasi/perusahaan dalam menjawab tantangan bisnis di masa mendatang. 

Setiap organisasi /perusahaan harus menerima kenyataan, bahwa eksistensinya di 

masa depan tergabtung pada SDM (Nawawi, 2006:98). Tanpa memilki SDM yang 

kompetitif sebuah organisasi akan mengalami kemunduran dan akhirnya akan 

tersisih karena ketidakmampuan menghadapi pesaing. Kondisi demikian 

mengharuskan organisasi/perusahaan untuk melakukan pembinaan karir bagi para 

karyawan, yang harus dilakukan secara berencana dan berkelanjutan. 

 Sebelumnya perlu diketahui terlebih dahulu definisi dari karir itu sendiri. 

Menurut Anoraga (2005:99), karir dalam arti sempit (sebagai upaya mecari 

nafkah, mengembangkan profesi, dan meningkatkan kedudukan), karir dalam arti 

luas (sebagai langkah maju sepanjang hidup atau mengukir kehidupan seseorang). 

Sedangkan menurut Handoko (2011:58) karir adalah semua pekerjaan jabatan 

yang ditangani atau dipegang selama kehidupan kerja seseorang.  

Menurut Sadili Samsudin (2006:133) mendefinisikan pengembangan karir 

adalah suatu usaha meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual,          

dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui 

pendidikan dan latihan. 
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Pengertian pengembangan karir menurut Nawawi (2006:99), 

pengembangan karir adalah suatu rangkaian (urutan) posisi atau jabatan yang 

ditempati seseorang selama masa kehidupan tertentu. Pengertian ini menempatkan 

posisi/jabatan seseorang pekerja di lingkungan suatu organisasi/perusahaan, 

sebagai bagian rangkaian dari posisi/jabatan yang ditempatinya selama masa 

kehidupannya.  

Pengertian dari Mangkunegara (2005:78), berpendapat bahwa 

pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu karyawan 

merencanakan karier masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan 

pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum.  

Dari pengertian pengembangan karir di atas, pekerja dan organisasi atau 

perusahaan mempunyai peran masing-masing dalam usaha pengembangan karir. 

Pekerja mempunyai tugas berupa perencanaan karir dan organisasi atau 

perusahaan mempunya tugas memberikan bantuan berupa program-program 

pengembangan karir, agar pekerja yang potensial dapat mencapai setiap jenjang 

karir sejalan dengan usaha mewujudkan perencanaan karirnya 

 

2. Tujuan Pengembangan Karir 

 Tujuan pengembangan karier yang dikemukakan Mangkunegara 

(2005:77) adalah sebagai berikut : 

1. Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan. 

Pengembangan karier membantu pencapaian tujuan perusahaan dan 

tujuan individu.  

 

UNIVERSITAS MEDAN AREAUNIVERSITAS MEDAN AREA



8 
 

 

2. Menunjukan hubungan kesejahteraan pegawai. 

Perusahaan merencanakan karier pegawai dengan meningkatkan 

kesejahteraan pegawaai agar pegawai lebih tinggi loyalitasnya.  

3. Membantu pegawai menyadari kemampuan potensi mereka. 

Pengembangan karier membantu menyadarkan pegawaianya akan 

kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan 

potensi dan keahlianya.  

4. Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan. 

Pengembangan karier akan memperkuat hubuungan dan sikap 

pegawainya terhadap perusahaannya.  

5. Membuktikan tanggung jawab sosial. 

Pengembangan karier suatu cara menciptakan iklim-iklim kerja yang 

positif dan pegawai-pegawai menjadi lebihg bermental sehat.  

6. Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan. 

Pengembangan karier membantu progrsm-progrsm perusahaan lainnya 

agar tujuan perusahaan tercapai.  

7. Mengurangi turnover dan biaya kepegawaian. 

Pengembangan karier dapat menjadikan turnover rendah dan begitu 

pula biaya kepegawaian menjadi lebih efektif.  

8. Mengurangi keusangan profesi dan manajerial. 

Pengembangan karier dapat menghindarkan dari keusangan dan 

kebosanan profesi dan manajerial. 
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9. Menggiatkan analisis dari keseluruhan pegawai. 

Perencanaan karier dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan kerja 

dan kepegawaian .  

10. Menggiatkan suatu pemikiran jkarak waktu yang panjang. 

Pengembangan karier berhubungan dengan jarak waktu yang panjang. 

Hal ini karena penempatan suatu posisi jabatan memerlukan 

persyaratan dan kualifikasi yang sesuai dengan porsinya.  

 

3. Tahap – tahap  Pengembangan Karir 

 Dessler (2007:192) mengemukakan adanya tahap-tahap utama dari siklus 

karir, yaitu :  

1. Tahap pertumbuhan.  

Tahap ini berlangsung kira-kira sejak lahir sampai usia 14 tahun. 

Dalam periode ini orang mengembangkan pemahaman mandiri 

melalui identifikasi dengan dan interaksi dengan orang lain seperti, 

keluarga, teman, dan guru.  

2. Tahap penjelajahan.  

Tahap ini terjadi pada periode usia 15 - 24 tahun. Individu secara 

serius menjelajahi berbagai alternatif kedudukan, berusaha untuk 

mencocokkan alternatifalternatif ini dengan minat dan 

kemampuannya, serta mencoba memulai suatu pekerjaan.  

3. Tahap penetapan.  

Tahap ini berlangsung kira-kira dari usia 24 sampai 30 tahun, yang 

merupakan jantung dari kehidupan kerja kebanyakan orang.  
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a. Subtahap percobaan  

Tahap ini berlangsung pada usia 25 – 30 tahun. Individu 

menetapkan bidang pilihan yang cocok, dan jika tidak cocok 

berusaha mengubahnya.  

b. Subtahap pemantapan  

Tahap ini berlangsung pada usia 30 – 40. Selama periode ini, 

tujuan kedudukan perusahaan ditetapkan dan perencanaan karir 

yang lebih eksklusif dijalankan untuk menetapkan urutan bagi 

pemenuhan tujuantujuan tersebut. 

c. Subtahap krisis pertengahan akhir  

Tahap ini berlangsung pada usia 40-an. Selama periode ini orang 

sering membuat penilaian baru yang besar atas kemajuan mereka 

sehubungan dengan ambisi dan tujuan awal karir mereka. 

4. Tahap pemeliharaan.  

Tahap ini berlangsung pada usia sekitar 45-65 tahun. Selama periode 

ini orang mengamankan tempatnya dalam dunia kerja.  

5. Tahap kemerosotan.  

Tahap ini disebut juga usia pensiun, di mana individu menghadapi 

prospek harus menerima berkurangnya level kekuasaan dan tanggung 

jawab. 

 

4. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir 

 Menurut Siagian (2012:207), faktor yang mempengaruhi pengembangan 

karir adalah sebagai berikut: 
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a. Perlakuan yang adil dalam berkarir  

Perlakuan yang adil itu hanya bisa terwujud apabila kriteria promosi 

didasarkan pada pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional 

dan diketahui secara luas dikalangan pegawai.  

b. Keperdulian para atasan langsung  

Para karyawan pada umumnya mendambakan keterlibatan atasan 

langsung mereka dalam perencanaan karir masing-masing. Salah satu 

bentuk keperdulian itu adalah memberikan umpan balik kepada para 

pegawai tentang pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para 

pegawai tersebut mengetahui potensi yang perlu diatasi. Pada 

gilirannya umpan balik itu merupakan bahan penting bagi para 

pegawai mengenai langkah awal apa yang perlu diambilnya agar 

kemungkinannya untuk dipromosikan menjadi lebih besar.  

c. Informasi tentang berbagai peluang promosi  

Para pegawai pada umumnya mengharapkan bahwa mereka memiliki 

akses kepada informasi tentang berbagai peluang untuk dipromosikan. 

Akses ini sangat penting terutama apabila lowongan yang tersedia diisi 

melalui proses seleksi internal yang sifatnya kompetitif . Jika akses 

demikian tidak ada atau sangat terbatas para pekerja akan mudah 

beranggapan bahwa prinsip keadilan dan kesamaan dan kesempatan 

untuk dipertimbangkan,untuk dipromosikan tidak diterapkan dalam 

organisai.  
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d. Minat untuk dipromosikan  

Pendekatan yang tepat digunakan dalam hal menumbuhkan minat para 

pekerja untuk pengembangan karir ialah pendekatan yang fleksibel dan 

proaktif. Artinya, minat untuk mengembangkan karir sangat 

individualistic sifatnya. Seovrang pekerja memperhitungkan berbagai 

faktor seperti usia, jenis kelamin, jenis dan sifat pekerjaan sekarang. 

Pendidikan dan pelatihan yang ditempuh, jumlah tanggungan dan 

berbagai variabel lainnya. Berbagai faktor tersebut dapat berakibat 

pada besarnya minat sesorang mengembangkan karirnya.  

e. Tingkat kepuasaan  

Meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa setiap orang ingin 

meraih kemajuan, termasuk dalam meniti karir, ukuran keberhasilan 

yang digunakan memang berbeda-beda. Perbedaan tersebut merupakan 

akibat tingkat kepuasaan dalam konteks terakhir tidak selalu berarti 

keberhasilan mencapai posisi yang tinggi dalam organisasi, melainkan 

pula berarti bersedia menerima kenyataan bahwa, karena berbagai 

faktor pembatasan yang dihadapi oleh seseorang, pekerja”puas”apabila 

ia dapat mencapai timgkat tertentu dalam karir nya meskipun tidak 

banyak anak tangga karir yang berhasil dinaikinya. Tegasnya, 

seseorang bisa puas karena mengetahui bahwa apa yang dicapainya itu 

sudah merupakan hasil yang maksimal dan berusaha mencapai anak 

tangga yang lebih tinggi akan merupakan usaha yang sia-sia karena 

mustahil untuk dicapai 
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5. Indikator  Pengembangan Karir 

 Indikator pengembangan karir menurut A.Sihotang (2006:213) adalah: 

1. Kebijakan organisasi  

Merupakan yang paling dominan dalam mempengaruhi pengembangan 

karir seseorang karyawan dalam perusahaan. Kebijakan                    

perusahaan merupakan penentu ada tidaknya pengembangan karir 

dalam perusahaan.  

2. Prestasi kerja  

Prestasi kerja merupakan bagian penting dari pengembangan karir 

seorang karyawan. Karyawan yang mempunyai prestasi kerja baik 

dalam perusahaan biasanya mendapatkan promosi jabatan, karena 

prestasi kerja merupakan salah satu acuan bagi organisasi dalam 

melakukan pengembangan karir.  

3. Latar belakang pendidikan  

Latar belakang pendidikan merupakan salah satu bahan acuan bagi 

perusahaan untuk meningkatkan karir seorang karyawan, semakin 

tinggi latar belakang pendidikan seorang karyawan maka semakin 

besar pula harapan peningkatan karirnya, juga sebaliknya semakin 

rendah tingkat pendidikan seorang karyawan maka biasanya akan 

susah mendapatkan pengembangan karirnya.  

4. Pelatihan 

Pelatihan merupakan fasilitas yang diperoleh karyawan dari 

perusahaan untuk dapat membantu peningkatan kualitas kerja dan karir 

dimasa mendatang.  
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5. Pengalaman kerja  

Pengalaman kerja merupakan bagian penting dari pengembangan karir 

yang berguna untuk dapat memberikan kontribusi di berbagai posisi 

pekerjaan.  

6. Kesetiaan pada organisasi.  

Kesetiaan pada organisasi merupakan tingkat kesetiaan atau loyalitas 

seorang karyawan pada perusahaan, semakin lama karyawan bekerja 

pada perusahaan loyalitasnya tinggi. Loyalitas atau kesetiaan juga 

berguna untuk mengurangi Turn Over karyawan.  

7. Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia  

Merupakan kebutuhan seseorang untuk dihormati dan diakui 

keberadaannya baik oleh lingkungan internal maupun eksternal 

perusahaan. 

 

B. Disiplin 

1. Pengertian Disiplin 

Secara etimologi, disiplin berasal dari bahasa latin “disipel” yang berarti 

pengikut. Seiring dengan perkembangan zaman, kata tersebut mengalami 

perubahan menjadi “disiplin” yang artinya kepatuhan atau yang menyangkut tata 

tertib. Menurut Sastrohadiwiryo (2008:291) disiplin didefenisikan sebagai suatu 

sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang 

berlaku baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya 

dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas 

dan wewenang yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Hasibuan 
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(2006:193) disiplin diartikan sebagai suatu keadaan tertib dimana orang-orang 

tergabung dalam organisasi tunduk pada peraturan yang telah ditetapkan dengan 

senang hati orang/sekelompok orang. Kedisiplinan adalah kesadaran dan ketaatan 

seseorang terhadap peraturan perusahaan/lembaga dan norma sosial yang berlaku.  

Selanjutnya Siagian (2012:305) menambahkan disiplin merupakan 

tindakan manajemen untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi 

tuntutan berbagai ketentuan tersebut. Selanjutnya Siagian mengatakan 

pendisiplinan pegawai adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki 

dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga pegawai 

tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan pegawai yang 

lain serta meningkatkan produktifitasnya. 

 

2.  Jenis – jenis Disiplin  

Newstrom dalam Hasibuan (2006:194) menyatakan bahwa terdapat 3 jenis 

disiplin, yaitu :  

a. Disiplin Preventif  

Disiplin preventif adalah tindakan SDM agar terdorong untuk menaati 

standar atau peraturan. Tujuan pokoknya adalah mendorong SDM agar memiliki 

disiplin pribadi yang tinggi, agar peran kepemimpinan tidak terlalu berat dengan 

pengawasan atau pemaksaan, yang dapat mematikan prakarsa dan kreativitas serta 

partisipasi SDM.  

b. Disiplin Korektif  

Disiplin korektif adalah tindakan dilakukan setelah terjadi pelanggaran 

standar atau peraturan, tindakan tersebut dimaksud untuk mencegah timbulnya 
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pelanggaran lebih lanjut. Tindakan itu biasanya berupa hukuman tertentu yang 

biasa disebut sebagai tindakan disipliner, antara lain berupa peringatan, skors dan 

pemecatan.  

c. Disiplin Progresif  

Disiplin progresif adalah tindakan disipliner berulang kali berupa 

hukuman yang makin berat, dengan maksud agar pihak pelanggar bisa 

memperbaiki diri sebelum hukuman berat dijatuhkan. 

 

3.  Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

 Dalam setiap organisasi atau instansi baik swasta maupun pemerintahan 

pada dasarnya mengharapkan pegawai-pegawai yang mempunyai displin yang 

tinggi dalam meyelenggarakan tugas – tugas kedinasan. Dengan kedisiplinan 

tersebut pegawai diharapkan mempunyai kerja yang baik, sehingga tujuan 

organisasi dapat tercapai dengan efektif dan efisien.  

 Faktor – faktor dalam pembinaan dan pembentukan disiplin tersebut 

menurut Syarif (2007:39) antara lain : 

a. Kepemimpinan 

b. Pemberian motivasi 

c. Pendidikan latihan 

d. Kesejahteraan 

e. Penegakan disiplin melalui hukum 

Faktor – faktor  tersebut  perlu  mendapat perhatian dari pimpinan, dimana 

pimpinan harus ikut berperan aktif dalam membentuk bawahannya. Dalam hal ini 

pimpina melakukan pengawasan administrative, dibidang kepegawaian (personal), 
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dengan melakukan pemantauan secara personal terhadap bawahannya yang 

berkaitan dengan faktor – faktor tersebut, misalnya dengan memberikan motivasi 

yang tinggi terhadap bawahan, mengadakan pelatihan dan latihan, memperhatikan 

kesejateraan pegawainya dan memberikan sanksi terhadap pegawai yang 

melanggar ketentuan yang berlaku. Semuanya itu merupakan suatu pengawasan 

dibidang kepegawaian agar pegawai memiliki kedisiplinan kerja yang tinggi. 

 

4.       Indikator Disiplin Kerja 

 Menurut Hasibuan (2006:195) pada dasarnya banyak indikator yang 

mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu perusahaan, diantaranya 

adalah: 

a. Ketepatan waktu 

Para pegawai datang ke kantor tepat waktu, tertib dan teratur, dengan 

begitu dapat dikatakan disiplin kerja baik 

b. Keadilan 

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai,        

karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan 

minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Apabila keadilan 

dijadikan dasar kebijaksanaan pimpinan dalam pemberian balas jasa 

atau hukuman, maka akan merangsang terciptanya kedisiplinan 

pegawai yang baik. 
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c. Tanggung jawab yang tinggi 

Pegawai yang senantiasa menyelesaikan tugas yang dibebankan 

kepadanya sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab atas hasil 

kerja, dapat pula dikatakan memiliki disiplin kerja yang baik. 

d. Ketaatan terhadap aturan kantor 

Pegawai memakai seragam kantor, menggunakan kartu tanda 

pengenal/identitas, membuat ijin bila tidak masuk kantor, juga 

merupakan cerminan dari disiplin yang tinggi. 

e. Sanksi hukuman 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

pegawai. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, pegawaiakan 

semakin takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan. Berat atau 

ringan sanksi hukuman yang akan diterapkan ikut mempengaruhi baik 

buruknya kedisiplinan pegawai. 

 

C.  Kinerja Karyawan. 

1. Pengertian Kinerja Karyawan  

 Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya 

tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Para atasan atau manajer sering tidak 

memperhatikan kecuali sudah amat buruk atau segala sesuatu jadi serba salah. 

Terlalu sering manajer tidak mengetahui betapa buruknya kinerja telah merosot 

sehingga perusahaan/ instansi menghadapi krisis yang serius. Kesan-kesan buruk 

organisasi yang mendalam berakibat dan mengabaikan tanda-tanda peringatan 

adanya kinerja yang merosot. 
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 Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2005 : 67) “Kinerja adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya”. 

 Ambar Teguh Sulistiyani (2006 : 223) “Kinerja seseorang merupakan 

kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil 

kerjanya”.  Kemudian menurut Malayu S.P Hasibuan (2011 : 34) mengemukakan 

“Kinerja (Prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu”. 

 Menurut John Whitmore ( 2007 : 104 ) “Kinerja adalah pelaksanaan 

fungsi-fungsi yang dituntut dari seseorang, kinerja adalah suatu perbuatan,                  

suatu prestasi, suatu pameran umum keterampilan”. Menurut Veithzal Rivai         

(2006 : 309) mengemukakan kinerja adalah : “Merupakan perilaku yang nyata 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan 

sesuai dengan perannya dalam perusahaan”. Kemudian menurut Robert L. Mathis 

dan John H. Jackson (2006:78), “Menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah 

apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan”. 

 Menurut John Witmore (2007 : 104) “Kinerja adalah pelaksanaan      

fungsi-fungsi yang dituntut dari seorang atau suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu 

pameran umum keterampilan”. Kemudian menurut Mink (2006 :76) 

mengemukakan pendapatnya bahwa individu yang memiliki kinerja yang tinggi 

memiliki beberapa karakteristik, yaitu diantaranya : (a) berorientasi pada prestasi, 

(b) memiliki  percaya diri, (c) berpengendalian diri, (d) kompetensi.                     
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Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan 

kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi 

dihubungkan dengan visi dan diemban suatu organisasi atau perusahaan serta 

mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional. 

 

2. Penilaian Kinerja Karyawan 

 Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna 

mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya 

kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada 

dalam organisasi, penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika 

pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat 

diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana kinerja karyawan. 

 Menurut Bernardin dan Russel (2006 : 379) “ A way of measuring the 

contribution of individuals to their organization”. Penilaian kinerja adalah cara 

mengukur konstribusi individu (karyawan) kepada organisasi tempat mereka 

bekerja .  

 Cascio (2012 : 267) “ Penilaian kinerja adalah sebuah gambaran atau 

deskripsi yang sistematis tentang kekuatan dan kelemahan yang terkait dari 

seseorang atau suatu kelompok”.  

 Bambang Wahyudi (2008 :101) “ Penilaian kinerja adalah suatu evaluasi 

yang dilakukan secara periodik dan sistematis tentang prestasi kerja/ jabatan 

seorang tenaga kerja, termasuk potensi pengembangannya”. 
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 Henry Simamora (2005 : 338) “ Penilaian kinerja adalah proses yang 

dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu 

karyawan”. 

 

3. Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan  

 Menurut Syafarudin Alwi (2011 :187) secara teoritas tujuan penilaian 

dikategorikan sebagai suatu yang bersifat evaluation dan development yang 

bersifat efaluation harus menyelesaikan : (1) Hasil penilaian digunakan sebagai 

dasar pemberian kompensasi . (2)  Hasil penilaian digunakan sebagai staffing 

decision. (3) Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem seleksi. 

Sedangkan yang bersifat development penilai harus menyelesaikan : (1) Prestasi 

rill yang dicapai individu. (2) Kelemahan-kelemahan individu yang menghambat 

kinerja. (3) Prestasi-prestasi yang dikembangkan. 

 

4. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan  

Menurut Edy Sutrisno (2009:176) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 

1) Efektivitas dan efisiensi  

Dikatakan efektif bila mencapai tujuan, dikatakan efisien bila hal itu 

memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas apakah efektif atau 

tidak 

2) Otoritas dan tanggung jawab  

Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu organisasi 

akan mendukung kinerja pegawai tersebut. Kinerja pegawai akan dapat 
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terwujud bila pegawai mempunyai komitmen dengan organisasinya dan 

ditunjang dengan disiplin kerja yang tinggi  

3) Disiplin  

Disiplin menujukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri 

pegawai terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan 

4) Inisiatif 

Setiap inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari 

atasan, kalau memang atasan yang baik 

Dengan uraian di atas dapat diambil kesimpulan, bahwa kinerja pegawai 

haruslah dilihat dari keberhasilan kerja yang merupakan sasaran akhir dari 

pelaksanaan suatu pekerjaan serta perilaku individu atau pegawai itu sendiri 

dalam usahanya untuk mencapai keberhasilan sesuai dengan standard yang telah 

ditetapkan. 

 

5. Indikator  Kinerja Karyawan 

Berdasarkan  beberapa  pendapat  para  ahli  tentang  dimensi atau standart  

kinerja, maka dapat disimpulkan bahwa dalam menyusun dimensi atau standar 

kinerja harus memenuhi kriteria ukuran yaitu berapa banyak yang dihasilkan 

dalam kurun waktu tertentu, seberapa baik hasil kerja tersebut, apakah hasil 

tersebut keluar tepat waktu, seberapa keefektifan pemakaian alat-alat dan biaya, 

Menurut Henry Simamora (2005:153), Indikator – indikator kinerja adalah : 

1. Kuantitas  

Merupakan jumlah keluaran atau output yang harus dihasilkan oleh 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. 
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2. Kualitas  

Merupakan mutu output yang harus dihasilkan oleh karyawan dalam 

melaksankan pekerjaannya. 

3.  Kerjasama 

 Merupakan sinergisitas kekuatan dari beberapa orang dalam mencapai satu 

tujuan yang diinginkan. 

       4.  Kreatifitas 

Merupakan kemampuan pegawai dalam mengembangkan kreatifitas dan 

mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaannya 

sehingga bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna.  

        5. Tanggung jawab 

Yaitu kesanggupan seorang pegawai menyelesaikan pekerjaan yang 

diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya 

serta berani memikul resiko pekerjaan yang dilakukan. 

 

D. Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 
Penelitian terdahulu 

 

No Peneliti Judul Variabel Metode 
Analisis 

Hasil 
Penelitian 

1 Diana 
Puspita 
Sari  
(2014) 

Pengaruh 
Pengembangan 
Karir dan 
Disiplin Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan pada 
PT. Bank 
Mandiri 
(Persero), Tbk 
Cabang dan 
Mogot Jakarta 

Independen : 
1.Pengembangan  
    Karir 
2. Disiplin Kerja 
 
Dependent : 
- Kinerja  
  Karyawan 

Regresi 
Linier 
Berganda 

Pengemban
gan karir 
dan disiplin 
kerja secara 
parsial dan 
simultan 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
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karyawan 
pada PT. 
Bank 
Mandiri 
(Persero), 
Tbk 
 

2 Pingkan 
Ayu 
Purnama
sari 
(2012) 

Pengaruh 
Pengembangan 
Karir dan 
Disiplin Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan pada 
PT. Telkom 
Cabang 
Pekalongan 

Independen : 
1.Pengembangan  
    Karir 
2. Disiplin Kerja 
 
Dependent : 
- Kinerja  
  Karyawan 

Regresi 
Linier 
Berganda 

Pengemban
gan karir 
dan disiplin 
kerja 
berpengaruh 
positif 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
pada PT. 
Telkom 
Cabang 
Pekalongan 
 

 

E. Kerangka Konseptual  

 Sugiyono (2010:88) menjelaskan kerangka konseptual merupakan model 

tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah 

diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka Konseptual sebagai 

berikut: 

 

 

 

 

 

Gambar  2.1. : 
Kerangka  Konseptual 

 

 

Pengembangan Karir 
(X1) 

 

Disiplin Kerja 
(X2) 

 

Kinerja Karyawan 
(Y) 
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F. Hipotesis 

  Berdasarkan konseptual diatas maka hipotesis dari penelitian ini adalah : 

1. Pengembangan karir berpengaruh parsial terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Soci Mas Medan. 

2. Disiplin kerja berpengaruh parsial terhadap kinerja karyawan pada                 

PT. Soci Mas Medan. 

3. Pengembangan karir dan disiplin kerja berpengaruh simultan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Soci Mas Medan. 
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