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ABSTRACT

ANALYSS O F E F FE CT O F ORGA NIZATIONAL CAREE R MANAGEME NT
INFLUENCE, INDIVIDAAL CAREER MANAGEMENT AND COMPETENCY
ON THE EMPLOWES CAKEER EFFECTIWNESS OF PT. BANK RAKYAT

INDO NESIA (PE RSERO) CABANG PEMALANG.

By
Sri Rahayuningsih, S.E.,M.M

The objective of this research is to find out the ffict of organizational career
manageruent influence, individual career management and compelency on the employees
career effictiveness of PT. Bank Ralryat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang. Primary
data conceming of organizational career management, individual career ffianagement,
competency and emplayee^e career ffictiveness are being used to conduct this research.

I.he sample of this researclt were 72 employees of a variety af Pt. Bank Rakyat
Indonesia (Perseor) Cabang Pemalang organizations. Data analyses in this research use

the multiple linier regression analyses by using SPSS software.
According to these data analyses, find out that organizational career management

should be positively and significantly ffict on employees career ffictiveness. Individual
career management by partially should be positively and significantly ffict on employees
coreer ffictiveness. Competency should be posively and signtficantly ffict on employees
career ffictiveness. Finally, is ttiat employees career ffictiveness levet will be greater
when Competency, the Individual career management and organizational career
management level are being greater.

Keywords : Organizational career management, Individual career ftunegeftren|
Competency, E mp loyees career effectiveness.
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BAB I

PEI{DAHULUA]\[

1. I.LATAR BELAKANG MASALAII

Faktor produksi tenaga kerja atau sumber daya manusia dalam

perusahaanmerupakan faktor produksi yang memilila peranan penting dibandingkan

faktor produksi lain. Disebut penting karena sumber daya manusia merupakan unsur

yang tidak dapat digantikan oleh teknologi apapun. l,{anusia merupakan salah satu

sumber daya perusahaan yang tidak dapat digantikan oleh teknologi ker.la,

bagaimana baiknya perusahaan, lengkapnya sarana dan fasilitas kerja, semua tidak

akan punya arti tanpa manusia mengafur, mengoperasikan dan memeliharanya

(Robbins,2003).

Faklor produksi tenaga keda pada dewasa ini di berbagai perusahaan mulai

dari perusahaan multinasional yang paling besar sampai perusahaan domestik yang

paling kecil, mengakui bahwa manaiemen surnber daya manusia sangat menentukan

dalam mencapai keberhasilan perusahaan. Sumber daya manusia yang terah

memenuhi kriteria dalam melaksanakan pekerjaan yang ditugaskan perusahaan

secara efektif, sebaiknya diberikan perhatian khusus dalam karir dan dikembangkan

sesuaidengan bakat dan minat yang ada pada dirinya, sesuai dengan perencanaan

karir(Orpen, l9g4).

Karyawan yang mempunyai persepsi bahwa

maka karyawan tersebut akan terobsesi untuk bekerja

karir yang diinginkan. para manajer SDM tidak boleh

kadr adalah tujuan hidup,

Iebih giat dalam mencapai

hanya mengkaji penugasan



yang sekarang saja, karena baik persyaratan perusahaan maupun sikap dan

kemampuan seseorang selalu berubah. Perhatian terhadap pengembangan karir

jangka panjang harus selalu menyertai setiap program pengembangan karyawan

yang bersifat komprehensif, sangat ironis bahwa apa yang paling berharga bagi

seseorang sepanjang menyangkut karir diberikan perhatian yang paling kecil oleh

perusahaan.

Menurut Gibson et al (2000) karir adalah urutan pengalaman dan kegiatan

yang berkaitan dengan pekerjaan dan yang menciP.T.akan sikap dan perilaku

tertentu pada diri seseorang. Perusahaan yang ingin tetapbertahan dan berhasil harus

memperhatikan pengembangan sumber daya manusia antara lain harus memiliki

perhatian terhadap pengembangan karir karyawan. Perhatian terhadap

pengembangan karir akan mendorong karyawan untuk lebih menggali kemampuan-

kemampuan potensial. Hal ini disadari karena pengembangan karir merupakan salah

satu kebutuhan karyawan untuk dapat mengaktualisasikan diri terhadap pekerjaan.

Manajemen karir yang dilakukan oleh suatu perusahaan atau organisasi

yang bersangkutan, akan menciP.T.akan persepsi karyawan bahwa perusahaan

memiliki komitmen pada pengembangan karir sehingga pada gilirannya akan

mempengaruhi efektivitas karir karyawan. Menurut Flippo, dalam Mas'ud (1994)

pengembangan karir bisa dilakukan dengan berbagai upaya antara lain dengan

menciP.T.akan kesinambungan dan ketentraman dalam bekerja, memberi status

pekerjaan dan pengalaman kerja dan memberikan kekuasaan dan kewenangan dalam

bekeqa. Manajemen karir organisasional memberikan suatu peluang dalam
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pengembangan karir karyawan yang mendorong karyawan untuk sukses berkarir.

Menurut Orpen (1994) manajemen karir organisasional merupakan kebijakan atau

aturan yang disusun dan dikembangkan oleh organisasi untuk meningkatkan

efektivitas karir karyawannya.

Manajemen karir organisasional merupakan bagian dari pelaksanaan

aktivitas pengembangan karir guna meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

Karyawan yang membutuhkan pengembangan diri akan berusaha mencapai suatu

posisi melalui jalur tertentu dengan meningkatkan kinerja masing-masing individu.

Selain dari organisasi, karyawan juga perlu melakukan manajemen karir secara

indiwal melalui perencanaan dan taktik. Perencanaan dan taktik karir akan

membantu karyawan dalam meraih karir tertentu yang disesuaikan dengan

penyediaan jalur karir yang ada di perusahaan. Dengan demikian manajemen karir

organisasional akan mendorong efekivitas karir secara eksternal sedangkan

manajemen karir individu akan mendukung pencapaian karir individu dalam

organisasi secara internal.

Penelitian mengenai pengaruh manajemen karir organisasional dan

individu pernah dilakukan oleh Orpen (1994) yang menemukan bahwa manajemen

karir organisasi dan individu berpengaruh secara positif dengan efektivitas karir.

Perubahan lingkungan bisnis pada industri perbankan rnelakukan transformasi pula

dalam caranya melakukan suatu kegiatan. Hal yang paling utama yang harus

dilakukan adalah P.T.Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang pemalang dituntut

untuk terus berubah,memperbaiki diri, menjadi industri perbankan yang terus



belajar. Disini Sumber Daya Manusia merupakan faktor sentral dalam suatu

organisasi atau perusahaan. Sumber daya manusia sebagaimana disebutkan, adalah

SDM strategis dengan kemampuan lebih dan handal yang memberikan nilai tambah

(added value) kepada perusahaan. Sumber daya manusia yang mempunyai

kemampuan lebih dan handal tersebut akan menjadi faktor kunci untuk

meningkatkan daya saing perusahaan yang sangat mempengaruhi keberhasilan dari

suatu perusahaan, disamping penyediaan sistem, infrastruktur , jaringan, sarana dan

prasarana yang juga handal.

Sejalan dengan visi P.T. Bank Rakyat Indonesia (persero) yang ingin

menjadi industri Perbankan berkelas nasional dan internasional, maka dilaksanakan

berbagai program restrukturisasi di Bank Rakyat Indonesia (Persero), termasuk

restruklurisasi pembinaan di bidang sumber daya manusia. Restrulfrurisasi ini bukan

hanya berupa efisiensi jumlah orang yang ada di dalam organisasi, akan tetapi juga

perlu pembenahan kualitas SDMnya. Untuk bisa mewujudkan pembenahan kualitas

SDM agar mempunyai kemampuan lebih, maka diperlukan suatu peningkatan sistem

pembinaan SDM yang terpadu yang dapat menunjang strategi perusahaan. Hal

tersebut dapat diupayakan dengan mengaplikasikan suatu sistem pernbinaan SDM

yang didasari oleh konsep kompetensi meskipun sistem pembinaan sumber daya

manusia yang diterapkan P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) pada saat ini sudah

rnulai berpola pada konsep kompetensi. Namun, dalarn rangka mencapai cita-cita

dimana P T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) ingin menjadi industri Perbankan

yang berkelas nasional dan internasional kondisi yang diharapkan dengan sistem



pembinaan sDM belum dapat tercapai secara op.T.imal, hal ini disebabkan

kebijakan dari P'T' Bank Rakyat Indonesia (Persero) cabang pemalang yaitu job

opening yang merupakan kebr.lakan manajernen masih kurang, sehingga apabla
karyawan yang tidak benar - benar berprestasi agak sulit untuk berkarir, kesempatan

untuk mengisi job hanya dua kali, sehingga apabilatidak lulus maka mengikuti test

job yang lain, dan untuk bagian Account officer dan mantri harus memenuhr' target

perusahaan' sementara untuk training * training bagi karyawan dirasa masih kurang

dan adanya pola kerja yang masih didasari oreh nilai_nilai rama yang perlu

penyempurnaan yang sudah terkondisi sedemikian lama.

Dengan mengacu kepada pernbentukan karakteristik sDM yang berkelas

nasional dan Internasionar, maka diperrukan peningkatadperbaikan sistem

pembinaan sDM pada P'T. Bank Rakyat Indonesia (persero) secara terpadu dan

berkelaniutan' Peningkatan pembinaan yang utama adalahdalam hal pembelajaran

dan pengembangan karir. pora pembinaan karir SDM pada p.T. Bank Rakyat

Indonesia (Persero) cabang Pemalang harus diubah dari pola pembinaan karir yang

kurang jelas pengaturannya dan banyak didasari kebijaksanaan dengan cin

senioritas, subyeltif, dan tidak sesuai dengan obyektif perusahaan menjadi pora

pembinaan karir yang mendukung tercip.T.anya budaya baru di SDM pada p.T.

Bank Rakyat Indonesia (persero) cabang pemarang dengan ciri obyektif,

keterbukaan, menghargai kinerj a nyata, dan berorientasi pada laba. Dalam hal

pembelajaran, diperlukan suatu sistem data base kompetensi yang baik dan akurat,

sehingga dengan dasar tersebut, maka akan bisa diraksanakan perencanaan,



Tru:.jt-r*-\i.-.i.xn. dan evaluasi pembelajaran dengan baik dan benar-benar berbasis pada

,]li,,, l i'IT :tr:: a n_i i

Selain peningkatan pembinaan yang diperlukan untuk meningkatkan

{,,*. -:.: :eknik (kompetensi), diperlukan juga peningkatan pembinaan yang

TT:-;:-:h kepada perubahan kualitas mental SDM. Perubahan sikap mental

.lr ,1r -,.ii dengan membenahi pola pikir, keteladanan yang berkelanjutan serta

u*;- ,: :enegakan pelaksanaan reward and punishment danataran lainnya.

u-,i"*,:'."\r.n vang memiliki efektivitas karir selalu berusaha menunjukkan prestasi

r- - riik. disiplin ke{a yang tinggi serta keinginan yang kecil untuk keluar dari

-.:::sa,si. Fenomena yang dialami perusahaan adalah motivasi dan partisipasi kerja

i":.r :ra,sih kurang" Hal ini disebabkan adanya tekanan dari masing-masing individu

-,-:*i; mencapai target perusahaan untuk mendapatkan laba dengan target

-::rucurkan pinjaman dan bagaimana dalam menjual produk perbankan yang

:i:::ing dengan perbankan yang lain yang semakin gencar mencari nasabahnya.

Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan

; rli penelitian mengenai " Analisis pengaruh manajemen karir organisasional,

:r.na1emen karir individu dan kompetensi terhadap efektivitas karir karyawan P.T.

::rk Rakyat Indonesia (Persero) cabang Pemalang Propinsi Jawa Tengah".

.. PERUMUSAN MASALAH

Keefektifan karir yaitu penilaian individu berkenaan dengan kesesuaian

ianr. Di lingkungan organisasi, keefektifan karir tidak hanya dinilai oleh individu



melainkan juga oleh organisasi itu sendiri. Manajemen kanr organisasional

merupakan bagian dari pelaksanaan aktivitas pengembangan karir guna

meningkatkan produktivitas ker;a karyarvan. Karyawan yang membutuhkan

pengembangan diri akan berusaha mencapai suatu posisi melalui jalur tertentu

dengan meningkatkan kine{a masing - masing individu. Selain dari organisasi,

karyawan juga perlu melakukan manajemen karir secara indiwal melalui

perencanaan dan taldik. Perencanaan dan taktik karir akan membantu karyawan

dalam meraih karir tertentu yang disesuaikan dengan penyediaan jalur karir yang ada

di perusahaan. Dengan demikian manajemen karir organisasional akan mendorong

efektivitas karir secara eksternal sedangkan manajemen karir individu akan

mendukung pencapaian karir individu dalam organisasi secara internal.PererLcafiaan

karir berkontribusi terhadap pertumbuhan karyawan dan meningkatkan kualifikasi

karyawan untuk kesempatan kepegawaian dimasa mendatang. Dengan demikian

diperlukan manajemen karir agar karir dapat dicapai secara efektif.

Kompetensi merujuk kepada karakteristik yang mendasari perilaku yang

menggambarkan motif, karakteristik pribadi (ciri khas), konsep diri, nilai-

nilai,pengetahuan atau keahlian yang dibawa seseorang yang berkinerja

unggul(szperior performer) di tempat kerja. Kompetensi adalah mengenai orang

seperti apa dan apa yang dapat mereka lakukan, bukan apa yang mungkin mereka

lakukan. Kompetensi ditemukan pada orang-orang yang diklasifikasikan sebagai

berkinerja unggul atau efektif.



Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka dapat disusun pertanyaan dalam

penelitian ini yaitu :

1. Apakah manajemen karir organisasional berpengaruh positif terhadap efektivitas

karir karyawan pada P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang ?

2 Apakah manajemen karir individu berpengaruh positif terhadapefektivitas karir

karyawan padaP.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang ?

3. Apakah kompetensi karyawan berpengaruh positif terhadap efektivitas karir

karyawanpada P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang ?

1 .3.TTIJUAN PENELITIAN

Berdasarkan latar belakang masalah dan perumusan masalah yang diambil, maka

tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

, Untuk menganalisis pengaruh manajemen karir organisasional terhadap efektivitas

karir karyawan pada P.T. Bank Rakyat lndonesia (Persero) Cabang Pemalang.

- Untuk menganalisis pengaruh manajemen karir individu terhadap efektivitas karir

karyawan pada P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang.

: Untuk menganalisis pengaruh kompetensi terhadap efektivitas karir karyawan

padaP.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang.

f. KONTRIBUSIPENELITIAN

lenelitian ini mempunyai kegunaan :

, Secara teoritis, diharapkan hasil penelitian ini dapat rnenjadi sumbangan bagi ilmu

tnanajemen, dan dapat menjadi referensi untuk agenda penelitianyang akan datang.



Secara praktis, dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat diperoleh manfaat

sebagai bahan pertimbangan Manajer dalam memutuskan kebijakan pada masa yang

akan datang, terutama menyangkut masalah kebijaksanaan karir sehingga motivasi

kerja karyawan semakin baik yang berdampak pada efektivitas karir karyawan.



BAB II

TEL,{AH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN INDIKATOR

2.1. Telaah Pustaka

2.1,1, Pengertian Karir

Menurut Flippo dalam Mas'ud, (1994) karir dapat didefinisikan sebagai

suatu rangkaian kegiatan yang terpisah tetapi berkaitan, yang memberikan

kesinambungan, ketentraman, dan arti dalam hidup seseorang. Menurut Gibson et

al (2000) karir merupakan urutan pengalaman dan kegiatan yang berkaitan dengan

pekerjaan dan yang menciP.T.akan sikap dan perilaku tertentu ada diri seseorang.

Menurut Handoko (2000) karir adalah seluruh pekerjaan atau jabatan yang

ditangani atau dipegang selama kehidupan kerja seseorang.Suatu karir terdiri dari

urutan pengalaman atau suatu rangkaian kerja yang dipegang selama kehidupan

seseorang yang memberikan kesinambungan dan ketentraman sehingga

menciP.T.akan sikap dan perilaku tertentu. Perencanaan karir dapat menjadi agak

inembingungkan, karena dua sudut pandang yang berbeda. Perencanaan karir dari

perspektif organisasi pada individual atau pada keduanya. Menurut Robert et al

Q0A4 perencanaan karir yang terpusat pada organisasi memfokuskan pada

pekerjaan-pekerjaan dan pada pembangunan jalur karir yang menyediakan tempat

bagi kemajuan logis dari orang - orang, diantara berbagai peke{aan yang ada di

dalam organisasi. Jalur - jalur ini adalah yang dapat diikuti oleh individual untuk

rnengirnbangkan unit - unit organisasi tertentu. Sebagai contoh, seseorang mungkin

saja memasuki departemen penjualan sebagai seorang penasehat penjualan,

10



kemudian dipromosikan sebagai penaggung jawab laporan keuangan, menjadi

manajer penjualan, dan akhirnya menjadi wakil presiden penjualan. Dari beberapa

definisi di atas terlihat bahwa suatu karier terdiri dari urutan pengalaman atau suatu

rangkaian kerja yang dipegang selama kehidupan seseorang yang memberikan

kesinambungan dan ketentraman sehingga menciP.T.akan sikap dan perilaku

tertentu.

2,1.2. Karir dari perspektif organisasi dan individu

Perencanaan karir dapat dilihat dari dua sudut pandang yang berbeda.

Perencanaan karir dari perspektif organisasi pada individu atau pada keduanya.

Menurut Robert et al (2002) perencanaan karir yang terpusat pada organisasi

memfokuskan pada pekerjaan-pekerjaan dan pada pembangunan jalur karir yang

menyediakan tempat bagi kemajuan logis dari orang - orang, diantara berbagai

pekerjaan yang ada di dalam organisasi. Jalur-jalur ini adalah yang dapat diikuti

oleh individu untuk mengirnbangkan unit-unit organisasi tertentu.

Menurut Simamora, (1995) karir bukanlah sesuatu yqng harus diserahkan pada

setiap karyawan saja, melainkan karir haruslah dikelola oleh organisasi untuk

memastikan alokasi sumber daya manusia dan modal yang efisien.Menurut

Simamora, (1995) peran organisasi dalam perencanaan karir menyerupai suatu

ekstensi rekrutmen eksternal. Meskipun rekrutmen eksternal mengidentifikasi dan

memikat kumpulan pelamar ekstemal, hal ini biasanya merupakan kontak pertama

antara perusahaan dan karyawan. Oleh karena itu, organisasi memiliki sedikit

1,L



pengaruh di luar upaya pemikat. Sebaliknya, karena staffing internal berhubungan

dengan karyawan yang ada, kumpulan kandidat tidak hanya diidentifikasi dan

dipikat, tetapi juga dipersiapkan untuk kesempatan dimasa mendatang melalui

konseling, pengalaman kerja, pelatihan, dan metode lainnya. Oleh karenanya,

perencanaan karir berkontribusi terhadap pertumbuhan karyawan dan meningkatkan

kualifikasi karyawan untuk kesempatan kepegawaian dimasa mendatang.

Menurut Robert et al (2002) perencanaan karir yang terpusat pada individu

memfokuskan pada karir individu dari pada kebutuhan organisasi itu. Ini dilakukan

oleh karyawan sendiri, dan keterampilan individu menjadi fokus dari analisis ini.

Analisis seperti ini mungkin mempertimbangkan situasi baik dalam maupun di luar

organisasi yang dapat mengembangkan karir seseorang. Menurut Sirnamora, (1995)

Individu merencanakan karir mereka untuk meningkatkan status dan gaji mereka,

memastikan keselamatan peke{aan, dan mempertahankan kemarnpuan pasaran

mereka dalam pasar tenaga ke{a yang berubah. organisasi mendorong karir

individu karena ingin : (1) mengembangkan dan mempromosikan karyarvan dari

dalam perusahaan; (2) mengurangi suatu kekurangan tenaga berbakat yang dapat

dipromosikan; (3) menyatakan minat dalarn karyawan mereka; (4) meningkatkan

produktivitas; (5) mengurangi turnover karyawan; (6) memungkinkan manajer

untuk menyatakan minat pribadi mereka terhadap bawahannya; dan (7)

menciP.T.akan citra rekrutmen yang positif.

Menurut Simamora, (1995) Perencanaan karir oleh individu meliputi :
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b

c.

d

Penilaian diri (self-assessment) untuk menentukan kekuatan, kelemahan,tujuan,

aspiras i, preferensi, kebutuhan, ataupun j angkar karirn y a (c ar e e r an c ho r).

Penilaian pasar tenaga kerja untuk menentukan tipe kesempatan yang tersedia

baik di dalam maupun di luar organisasi.

Penyusunan tujuan karir berdasarkan evaluasi ini.

Pencocokan kesempatan terhadap kebutuhan dan tujuan serta pengembangan

strategi karir.

e. Perencanaan transisi karir.

-\dapun variabel-variabel karir yang dikutip dari Edwin B, Flippo, yang dikutip

oleh Mas'ud, yang merujuk pada karir perspektif organisasi adalahkesinambungan

dan ketentraman dalam bekerja, sedangkan yang merujuk pada karir perspeLtif

lndividu adalah status pekerjaan dan pengalaman kerja, kekuasaan dan wewenang

,Jalam bekerja.

Dari beberapa pengertian diatas menurut Simamora (1995), perencanaan karir

{-}rganisasional mengintegrasikan kebutuhan sumber daya manusia dan sejumlah

alrivitas karir, lebih menekankan pada jenjang atau jalur karir. Kebutuhan sumber

dava manusia merupakan komponen penting dari proses perencanaan sumber daya

manusia, sedangkan jalur karir merupakan perangkat yang menghubungkan

pekerjaan di dalam organisasi.

Perencanaan karir individu berbeda secara filosofis dan prosedural dari

perencanaan karir organisasionai. Jenis perencanaan karir ini terfokus pada individu

ian keinginan, keahlihan, dan hasrat mereka. Dan yang paling penting, perencanaan
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sanr individu meliputi latihan diagnostik dan prosedur untuk membantu orang

::rsebut menentukan "siapa saya" dalam potensi dan kemampuan. prosedur im

neliputi suatu "pengecekan realitas" untuk membantu individu menuju suatu

:dentifikasi yang bermakna dari kekuatan, kelemahannya dan dorongan untuk

nemimpin kekuatan dan mengoreksi kelemahan.

iianr individu dan organisasional tidaklah terpisah dan berbeda. Seorang karyawan

i ang rencana karir individunya tidak dapat diikuti di dalam organisasi, cepat atau

'ambat karyawan tersebut kemungkinan akan meninggalkan perusahaan, oleh

I--arenanya organisasi haruslah membanfu karyawan dalam perencanaan karir

sehingga keduanya dapat memenuhi kebutuhan mereka. Jalur karir adalah suatu lini

rrosresi yang fleksibel melalui mana seorang

kan-arvan bergerak sepanjang kepegawaiamya dengan sebuah perusahaan.

)'lengrkuti jalur karir yang disusun karyawan dapat melakukan pengembangan karir

Cengan bantuan perusahaan. Pengembangafi karir adalah pendekatan formal yang

iiambil organisasi untuk memastikan bahwa orang dengan kualifikasi dan

pengalaman yang tepat tersedia pada saat dibutuhkan. Perencanaan dan

pengembangan karir menguntungkan individu dan organisasi.

l. n J. Tahapan Karir dan Jalur Karir

Menurut Gibson et al (2A0A) tahapan karir merupakan urutan teratur dari

rangkaian pengalaman dan akivitas yang berbeda yang berkaitan dengan semua

karir. Orang-orang umurnnya bergerak melalui empat tahap karir yang berbeda

vaitu :
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Tahap penempatan (E s tab I i s hme nt) te4 adi pada permulaan karir.

Tahap kemajuan (Advancentent) adalah periode bergerak dari satu pekerjaan ke

pekerjaan lain, baik di dalam maupun di luar organisasi.

c. Tahap pemeliharaan (Maintenance) terjadi jika individu telah mencapai batas

kemajuan dan berkonsentrasi pada pekerjaan yang dilakukannya.

d. Tahap kemunduran (.Witdrawal), tahap pada suatu titik sebelum individu pensiun

yang sesungguhnya.

Lama waktu berlangsungnya tahapan ini bervariasi di antara orang - orang, tetapi

pada umumnya setiap orang melewati sernua tahap tersebut.

Kemajuan efektif melalui tahapan karir, berarti bergerak di separyang jalur karir,

dari perspektif individu jalur karir merupakan urutan pekerjaan dan tujuan karir.

Sebenamya tidak mungkin memadukan sepenuhnya kebutuhan organisasi dengan

kebutuhan individu dalam merancang jalur karir, namun perencanaan karir yang

sistematik dapat mempertautkan kesenjangan itu.

:, 1.4. Pengembangan Karir

Pengembangan mencakup aktivitas pembelajaran yang tidak harus

berkaitan dengan pekerjaan karyawan pada saat ini. Pengernbangan membantu

karyawan menyiapkan diri untuk posisi lain dalam perusahaan, dan meningkatkan

kemampuan mereka untuk berpindah dalam suatu pekerjaatyatgbarangkali belurn

ada pada saat ini. Pengembangan juga membantu karyawan mempersiapkan diri

untuk merubah pekerjaan mereka pada saat ini sebagai akibat dari adanya teknologi

baru, desain pekerjaan, pelanggan baru, atau pasar produk baru.

a.

b
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Menurut Bernardin dan Russell (1998), secara tradisional, karir telah

dideskripsikan dalam berbagai pengertian. Karir telah dideskripsikan sebagai suatu

konsekuensi posisi yang dipegang seseorang dalam suatu pekeqaan. Karir juga

dideskripsikan dalam konteks mobilitas dalam suatu organisasi. Atas dasar uraian

diatas, pengembangan karir dapatdidefinisikan sebagai .

a. Suatu usaha formal, terorganisasi, dan terencana untuk mencapai keseimbangan

afitara kebutuhan karir individu dan tuntutan angkatan ke{a organisasional.

b. Suatu usaha yang terus menerus secara formal dilakukan oleh organisasi yang

berfokus pada pengembangan dan pengkayaan sumber daya manusia organisasi,

dalam rangka memenuhi kebutuhan baik individu maupun organisasi.

1.1.5. Merancang Sistem Pengembangan Karir

Menurut Bernardin dan Russell (1998), suatu sistem pengembangan karir

yang efektif harus berusaha mengintegrasikan serangkaian perencanaan karir

individu dan aktivitas manajemen karir organisasional yang melibatkan karyawan,

manajemen dan organisasi. Sebagai contoh, perusahaan - perusahaan yang program

karirnya melibatkan penilaian karir oleh karyawan dimana manajer bertindak

sebagai fasilitator dan organisasi sebagai lingkungan pendukung.

l. Komponen Sistem Pengembangan Karir

Berbagai komponen karir (aktivitas dan alat) tersedia untuk digunakan

organisasi. Manajer SDM harus akrab dengan komponen-komponen tersebut,
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karena manajer SDM sering bertindak sebagai konsultan intemal dan bertanggung

jawab untuk merancang sistem pengembangan karir.

Beberapa komponen yang cukup populer tersebut menurut Bernardin dan Russell,

(1998) meliputi: (1) alat-alat penilaian sendiri (misal, workshop perencanaan karir,

career workbooks); (2) konseling individu; (3) servisin formasi (misal, sistem

posting pekerjaan, inventori keahlian, tangga atau jalur karir, pusat sumber karir

dan format komunikasi lain); (4) program pekerjaan awal (rnisal, program

sosialisasi antisipatori, rekrutmen realistik, program orientasi karyawan); (5)

program penilaian organisasional (pusat penilaian, testing psikologis, perencanaan

suksesi); dan (6) program bersifat pengembangan (misal, pusat penilaian, program

rotasi pekerj aan, pelatihani n - h o u s e, t u i t i on- r efund p I a ns, me nt o r i n g) .

Byars dan Rue (1997), menyatakan bahwa ada empat langkah dasar yang

harus diikuti agar implementasi program pengembangan karir berhasil, yaitu :

(1) penilaian oleh individu tentang kemampuan, interes, dan sasaran karir mereka,

(2) penilaian oleh organisasi tentang kemampuan dan potensi individu; (3)

komunikasi pilihan dan peluang karir dalam organisasi; dan (4)bimbingan karir

untuk merancang sasaran yang realistis dan rencana untuk mencapainya.

2. Penilaian Individu

Berbagai macam bahan untuk penilaian sendiri banyak tersedia secara

komersial meupun secara non komersial, seperti yang dilakukan organisasi.

Organisasi dapat membuat format-format yang dijalirldisusun dari bahan - bahan

yang telah tersedia tersebut untuk karyawannya. Pilihan lain adalah menggunakan
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beberapa format dari tes psikologi. Hal yang penting diperhatikan adalah bahwa

penilaian sendiri seharusnya tidak perlu dibatasi oleh sumber daya yang ada

disekitarnya.

3. Penilaian oleh Organisasi

Organisasi memiliki beberapa sumber informasi potensial yang dapat

digunakan untuk menilai karyawan. Secara tradisional, sumber yang paling sering

digunakan adalah proses penilaian kinerja. Pusat penilaian juga dapat menjadi

sumber informasi yang bagus. Sumber potensial lain yang dapat digunakan oleh

organisasi meliputi catatan-catatan karyawan yang rnerefl eksikan informasi, seperti

pendidikan dan pengalaman kerja sebelunnya. Adalah suatu ide yang bagus bah.rva

suatu organisasi jangan tergantung hanya pada satu sumber informasi saja, tetapi

menggunakan sebanyak mungkin informasi yang mudah diperoleh dan tersedia.

Penilaian organisasi terhadap seorang karyawan, normalnya, harus diselenggarakan

bersama - sama dengan karyawan bagian SDM dan atasan langsung karyawan yang

dinilai.

-1. Mengkomunikasikan Pilihan Karir

Untuk merancang sasaran karir yang realistis, karyawan harus mengetahui

pilihan dan peluangyang tersedia.Organisasi dapat melakukan beberapa hal untuk

memfasilitasi adanya kesadaran tersebut. Posting dan advertensi lowongan

pekerjaan merupakan salah satu aktivitas yang dapat membantu karyawan untuk

mernpertimbangkan pilihan mereka. Mengidentiflkasikan secara jelas mengenai

jalur kemajuan yang mungkin di dalam organisasi, juga sangat membantu karyawan
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dan ini dapat dilakukan sebagai bagian dari proses penilaian kinerja. Ide bagus lain

adalah bersama-sama dengan karyawan membuat perencanaan sumber daya

manusia organisasi.

5. Bimbingan Karir

Bimbingan karir merupakan aktivitas yang mengintegrasikan langkah-

langkah berbeda dalam proses perencanaan karir. Bimbingan karir dapat

dilaksanakan oleh atasan langsung karyawan, spesialis SDM, atau kedua-duanya.

Dalam banyak kasus, lebih disukai bimbingan dilaksanakan oleh atasan langsung

dengan masukan (input) yang memadai yang berasal dari bagian SDM. Atasan

langsung pada umumnya memiliki keunggulan dalam hal pengalaman praktis,

memahami seluk-beluk perusahaan, dan atasan langsung biasanya duduk dalam

posisi untuk membuat suatu penilaian yang realistis mengenai peluang-peluang

organisasional.

Pada umumnya, para manajer yang ahli dalam dasar - dasar hubungan manusia

akan sukses dalam pembimbingan karir. Suatu pengembangan sikap yang peduli

terhadap karyarvan dan karir mereka sangat diutamakan. Selanjutnya,mudah

menerima suatu hal dan masalah yang berhubungan dengan karyawan merupakan

persyaratan lain.

Bryars dan rue (1997), mengemukakan beberapa saran khusus untuk

membantu para manajer agar dapat menjadi pembimbing karir yang lebih baik :

a. Temukan batas-batas pembimbingan karir. lngat bahwa manajer dan organisasi

bertindak sebagai katalisator dalam proses pengembangan karir. Tanggung

19



jawab utama untuk pengembangan suatu program karir terletak pada individu

karyawan.

b. Respect confidentiality. Pembimbingan karir adalah sangat personal dan

memiliki persyaratan dasar etika, kepercayaan, dan privasi.

c. Menjalin suatu hubungan. Jujur, terbuka, dan bersahabatlah dengan bawahan.

Cobalah berempati dan melihat segala sesuatu dari titik pandang bawahan.

d. Dengarkan secara efektif. Belajarlah menjadi pendengar yang bersahabat.

Sifat dasar manusia bertendensi ingin melakukan sesuatu melebihi apaya1g

diucapkan' Ini seringkali perlu usaha secara sadar untuk menjadi pendengar yang

baik.

e. Mempertimbangkan alternatif. Suatu sasaran penting dalam pembimbingan karir

adalah membantu bawahan menyadari bahwa biasanya banyak pilihan yang

tersedia. Bantu bawahan untuk membuka lebar pikirannya dengan tidak terpaku

pada pengalaman masa silam.

f. Cari dan sebarkan informasi. Yakinkan karyawan dan organisasi telah

melengkapi penilaian mereka secara berturut-turut, tentang kemampuan, interes

dan keinginan karyawan. Yakinkan bahwa penilaian organisasi telah

dikomunikasikan secara jelas kepada karyawan, dan bahwa karyawan sadar

mengenai pekerj aan potensial yang dibuk a dalam organisasi.

g. Bantu dengan mendefinisikan dan merencanakan sasaran. Ingat bahwa karyawan

harus membuat keputusan akhir. Manajer harus bertindak sebagai .,,sounding

boards" dan membantu meyakinkan bahwa renaana karyawan adalah valid.
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' t.6. Pilihan Karir

Suatu pertanyaan yang barangkali cukup penting, berkaitan dengan masa

depan seseorang dan seringkali ditanyakan adalah ingin menjadi apa seseorang

tersebut kelak di kemudian hari. Dengan katalain, karir apa yang ingin dikejar oleh

seseorang untuk dicapainya.

Seorang ahli bimbingan karir, John L. Holland (dalam Gibson, 2000), telah

mengadakan studi dan mengemukakan suatu teori pilihan (berkaitan dengan

bakat/kejuruan) karir. Holland mengemukakan bahwa pilihan karir adalah suatu

ekspresi kepribadian dan bukan suatu kejadian yang bersifat random, meskipun

kesempatan dapat memainkan peran. Dia juga percaya bahwa apa yang berhasil

dilaksanakan oleh seseorang dan apa yang dihasilkan dari suatu karir, tergantung

pada kesesuaian arrtara kepribadian dan lingkungan kerja mereka.

Selanjutnya, Holland menyatakan bahwa setiap individu, pada derajat

Iertentu, dapat memiliki kepribadian yang mirip dengan salah satu dari enarn tipe

kepribadian berikut :

i Realistis. Individu ini lebih menyenangi aktivitas-aktivitas yang melibatkan

manipulasi permesinan dan peralatan, contohnya adalah seorang mekanik.

I Investigatif. Individu ini lebih menyenangi hal-hal yang bersifat analitis, penuh

keingin tahuan, metodis dan ketepatan, contohnya adalah seorang

ilmuwan/periset.

I Artistik. Individu ini ekpresif, tidak melakukan penyesuaian - penyesuaian,

originil dan introspektif, contohnya seorang penghias rumah (dekoratif).

21



4' Sosial' Individu ini menikmati ke{a dengan dan membantu orang lain secara

sistematis untuk tujuan tertentu, berusaha menghindari akivitas yang melibatkan

alat - alat dan mesin, contohnya seorang pembimbing sekolah.

5' Usahawan (enterprising). lndividu ini menikmati akivitas-akrivitas yang

memungkinkan mereka untuk mempengaruhi orang lain untuk mencapai sasaran,

contohnya seorang pengacara.

6. Konvensional- Individu ini menikmati manipulasi data yarg sistematis,

menf impan data atau memproduksi bahan-bahan, contohnya adalah seorang

akuntan.

Semakin seseorang memiliki kemiripan dengan salah satu dari tipe kepribadian

tersebut, maka seseorang tersebut semakin memiliki kemungkinan untuk

menunjukkan perilaku dan sifat yang diasosiasikan dengan tipe kepribadian

tersebut. Dengan menggunakan analisis hexagon, Holland menentukan bahwa

dua orientasi yang paling dekat dalam susunan hexagon menunjukkan tipe

kepribadian yang paling mirip. Sebagai contoh, realistik-investigatif dan social *
usahawan memiliki orientasi yang berdampingan, sehingga memiliki kemiripan

kepribadian. Sedangkan realistik-sosial dan artistik-konvensional memiliki

orientasi yang tidak berdampingan, sehingga tidak memiliki kemiripan

kepribadian. Seseorang yang memiliki kemiripan dalam orientasi yang menonjol

dan yang tidak menonjol Qtredominant dan secondary), akanmudah menentukan

pilihan karir. Sebaliknya, seseorang yang tidak memiliki kemiripan dalam



" 
- .:tasl yang menonjol dan yang tidak menonjol, akan sulit dalam pemilihan

. ::.:

Berkaitan dengan pemilihan karir, sangat penting adanya suatu langkah

---l{ menentukan keahlian apa yang harus dimiliki oleh seseorang. Menurut

-- .land (dalam Ivancevich, 1992), keputusan tentang karir atau pekerjaan

:::3r-1t3rlg dapat diketahui dengan mudah melalui preferensi seseorang terhadap

"::1i &tiu pekerjaan atas karir atau pekerjaan lain. Artinya, karir atau pekerjaan

,:r \ang lebih disenangi dibanding karir atau pekerjaan lain. Selanjutnya,

'::-or&rg harus dapat mengembangkan keahlian yang dipersyaratkan untuk

:::laksanakan peke{aan yang bersangkutan. Artinya, seseorang dapat saja

:.'r:miliki suatu orientasi investigatif, namun apakah dia memiliki keahlian

-:n1adi ilmuwan periset, ahli fisika, atau ahli biologi, ini semua akan

*'-enrainkan bagian penting dalam pekerjaan atau karir yang dipilihnya.

Praktek perencanaan karir organisasional mencakup penyesuaian cita - cita

,':rir individu dengan peluang yang tersedia dalam organisasi, dan jalur karir

.,ialah konsekuensi dari peke{aan tertentu yang dikaitkan dengan peluang

::rsebut (lvancevich, 1992). Kedua proses tersebut saling terkait. Perencanaan

suatu karir mencakup identifikasi alat-alat untuk mencapai cita-cita akhir,

sedangkan jalur karir (dalam konteks perencanaan karir) merupakan alat untuk

nencapai sasaran tersebut (lihat gambar 2.1.).
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[) Perencanaan Karir

Kebutuhan dan peluang individu dan organisasional dapat

disesuaikan dalam berbagai cara. Menurut Ivancevich (1992), pendekatan

yang paling luas digunakan adalah (1) bimbingan informal oleh staf

personalia dan (2) bimbingan karir oleh supervisor. Kedua pendekatan

tersebut seringkali agak informal. Pendekatan yang agak lebih formal, namun

kurang luas digunakan adalah praktik - praktik yang mencakup workshop,

seminar dan pusat - pusat penilaian sendiri.

Gambar 2.1.
Proses Perencanaan Karir

Bimbingan dan

Penilaian Personal

Perencanaan
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lnformasi Karir

Umpan balik
:,mber: Byars, L. L. danRue, L. W. (1997). Human Resource Management, 5th
::ition. Chicago: The McGraw-Hill Companies, Inc.
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ll Jalur Karir

Hasil dari perencanaan karir adalah penempatan seseorangdalam pekerjaan

vang merupakan awal dari serangkaian konsekuensi pekerjaan. Secara definiti!

ialur karir merupakan serangkaian aktivitas pengembangan yang melibatkan

pendidikan, pelatihan dan pengalaman kerja, baik secara formal maupun informal

\ang membantu membuat seseorang mampu kerja, baik secara formal maupun

informal yang membantu membuat seseorang mampu memegang jabatan I

pekerjaan yang lebih maju (Byars dan Rue, 1997).

Dari kebutuhan dan cita-cita individu, bimbingan dan penilaian personal usaha

pengembangan individu sesuai kebutuhan dan peluang organisasional sesuai

penempatan padajalur karir. Perencanaan personel dan informasi karir. Pelatihan

lormal dan program pengembangan perspektif organisasi, jalur karir merupakan

input penting dalam perencanaan anglatan kerja. Angkatan kerja organisasi di masa

depan tergantung pada perjalanan individu yang diproyeksikan melalui kedudukan

I penjenjangan).

Dari pandangan individu, suatu jalur karir merupakan konsekuensi

pekerjaan, dimana individu tersedia mengerjakan dalam kaitannya untuk mencapai

sasaran personal dan karir. Walaupun pada dasarnya tidak mungkin secara

sempurna menyatukan kebutuhan individu dan organisasional dalam perancangan

jalur karir, namun suatu perencanaan karir yang sistematis memiliki potensi untuk

menutup jarak antarakebutuhan individu dengan kebutuhan organisasional. Tabel

2. l.memperlihatkan kerangka dari langkah dasar dalam jalur karir,
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Taraf tidak ada kemajuan dalam kair (career plateau) didefinisikan

sebagai suatu titik dalam suatu karir dimana kemungkinan tambahan promosi

secara hierarkis sangat rendah (Byars dan Rue, 1997). Taraf tidak ada kemajuan

dalam karir muncul ketika soorang karyawan mencapai suatu posisi dimana dari

posisi ini dia tidak mungkin untuk dipromosikan lebih lanjut. Pada dasarnya, semua

orang akan mencapai taraf tidak ada kernajuan dalam karir, hanya saja sementara

orang mencapainya lebih awal dari yang lain. Karyawan yang berada pada taraf

tidak ada kemajuan dalam karir adalah mereka yang mencapai batas tertinggi

dalam kaitan dengan usaha memajukan diri mereka jauh sebelum mereka pensiun.

Tabel.2.I.

Langkah Dasar Jalur Karir

NO Langkah Dasar Jalur Karir
1 Menentukan atau menegaskan kembali kemampuan dan perilaku akhir

dan pekerjaan target. Oleh karena pekerjaan cenderung untuk berubah

terus, adalah penting untuk menentukan atau menegaskan persyaratan

dan mereviewnya secara periodic

2. Menjaga datalatar belakang karyawan dan mereviuwnya demi akurasi

dan kelengkapan. Oleh karena interes karyawan dan sasaran karir

cenderung bergeser, ini juga harus ditegaskan. Juga perlu seringkali

memperbaiki catatat-catatan individu berkaitan dengan keahlian,

pengalaman, dan sebagainya.

3. Melaksanakan perbandingan analisis kebutuhan yang secara bersama-

sama melihat individu dan pekerjaan yang ditargetkan. Menentukan

apakah individu dan pekerjaan yang ditargetkan cenderung sesuai.

4. Mengukur/mencocokkan cita-cita karir karyawan, kebutuhan

pengembangan dan pekerjaan yang ditargetkan yang dituntut oleh
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manajemen karir organisasional.

5. Mengembangkan pelatihan kerja individu dan kebutuhan pendidikan

dengan men g gunakan orientasi aktivitas waktu. Men gidentifi kasi

tindakan individu (kerja, pendidikan dan pengalaman pelatihan) yang

diperlukan individu untuk kemajuan pekerjaan yang ditargetkan.

6. Cetak biru aktivitas jalur karir. Ini proses menciP.T.akan cetak biru

orientasi waktu atau bagan untuk memberikan panduan individu

Sumber: Byars, L. L. dan Rue, L. W. (1997)

Faktor-faktor tertentu dalam lingkungan kerja saat ini menunjukkan taraf

tidak ada kemajuan dalam karir menjadi hal yang umum. Sebagai contoh, kemajuan

karir tenaga administrasi tergantung pada karyawan senior( kepangkatan atasan

langsung ). Contoh lain, dapat juga seseorang dengan pendidikan cukup tinggi

masuk ke dalam perusahaan, sehingga menempati posisi yang lebih tinggi. Situasi

ini pada akhirnya berarti bahwa kesempatan promosi yang ada lebih sedikit .Oleh

karena sudah menjadi sifat dasar bahwa lebih sedikit posisi yang tersedia bagi

seseorang untuk menaiki jenjang karirnya, maka suatu taraf tidak ada kemajuan

dalam karir tidak perlu dianggap sebagai kegagalan.

Meskipun begitu, taraf tidak ada kemajuan dalam karir merupakan masalah yang

harus ditangani secara hati-hati dan berbeda untuk masing - masing kondisi. Byars

dan Rue (1997) berpendapat, ada tiga tingkatan yang dapat membantu dalam

mengelola proses taraf tidak ada kemajuan dalam karir, yaitu:

a. Melindungi karyawan yang berada pada taraf tidak ada kemajuan dalam karir

agar tidak masuk dalam kategori tidak efektif;
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b. Mengintegrasikan sistem informasi yang berkaitan dengan karir yang relevan

(meningkatkan monitoring sehingga kemunculan masalah dapat dideteksi dan

ditangani lebih awal);

c. Mengelola karyawan yang berada pada taraf tidak ada kemajuan dalam karir

yang tidak efektif dan karyawan yang frustasi secara lebih efektif (obati masalah

begitu muncul).

Merehabilitasi taraf tidak ada kemajuan dalam karir yang tidak efektif merupakan

hal yang cukup sulit, meskipun sangat mungkin untuk dilakukan.

Byars dan Rue (1997), mengemukakan minimal ada lima kemungkinan

yang dapat dilakukan dalam rangka rehabilitasi tersebut, yaitu :

a. Pertama, menyediakan alat pengganti penghargaan. Jika kesempatan karyawan

menerima penghargaan melalui promosi di masa mendatang tipis, carilah

pengganti metode penghargaan Beberlpa hal yang mungkin meliputi penugasan

karyawan untuk suatu gugus tugas atau pemberian tugas khusus lain, partisipasi

dalam sesi curah pendapat, mewakili organisasi, dan pelatihan karyawan baru.

b. Kedua, mengembangkan cara baru turtuk membuat pekerjaan mereka saat ini

lebih memuaskan. semakin banyak karyawan yang dapat diberi semangat

melalui pekerjaan mereka saat ini, semakin rendah kemungkinan mereka untuk

tetap tidak efektif. Hal yang mungkin disini mencakup pengaitan kine{a

karyawan dengan total sasaran organisasional dan menciP.T.akan kompetisi

didalam pekerjaan.
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c. Ketiga, revitalisasi efek melalui penugasan kembali. Idenya disini adalah untuk

mengimplementasikan pengalihan peke{aan secara sistematik ke suatu posisi

pada level yang sama, yang memerlukan banyak keahlian dan pengalamafiyeng

sama dengan peke{aan saat ini.

d. Keempat, memanfaatkan program pengembangan secara mandiri yang

didasarkan pada kenyataan. Perusahaan lebih baik menugasi mereka untuk

mengembangkan program-pro gram yang dapat membantu mereka melaksanakan

pekerjaan mereka saat ini secara lebih baik, dari pada menugasi karyawan yang

telah mencapai taraf tidak ada kemajuan dalam karir untuk membantu mereka

berpindah dalam peke{aan yang dakan datang.

e. Kelima, mengubah sikap manajerial ke arah peduli terhadap karyawan yang

mencapai taraf tidak ada kemajuan dalam karir. Adalah bukan hal yang tidak

biasa bagi manajer dan supervisor angkat tzngandan melalaikan karyawan yang

mencapai taraf tidak ada kemaiuan dalam karir.

Semakin bertambah dan semakin banyak wanita memasuki dunia keqa dan

mengejar karir, menyebabkan para manajer akan semakin berhadapan dengan

masalah karir ganda (dual career). Masalah tersebut muncul, karena karir suami

atau istri akan dapat membawa mereka ke arah yang berbeda. Sebagai

contoh,adanya perbedaan shift kerja antara suami dan istri, yang satu bekerja pada

kelompok malam dan yang satunya pada kelompok siang. saat ini terdapat

pertumbuhan besar pasangan karir ganda (dual-career couples) beker.la pada
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pekerjaan yang sama seperti polisi, tim pemadam kebakaran, dosen,

akuntan,pengacara, ahli mesin, dan bahkan manajer.

Masalah yang lebih jelas akan muncul ketika organisasi menawarkan

kepada suami atau istri suatu transfer (mencakup promosi) yafig menuntut

relokasiyang tidak sesuai dengan rencana karir pasangannya. Suatu studi

menunjukkan bahwa satu dari tiga eksekutif tidak dapat direlokasi karena turut

campumya karir pasangan (Ivancevich, 1992). Artinya, karir ganda memiliki

konsekuensi terhadap individu dan organisasi menjadi kurang fleksibel. Masalah

potensial lain dari pasangan karir ganda meliputi kebutuhan bagi karyawanan anak,

keseimbangan jadwal waktu, dan tekanan - tekanan yang bersifat emosional. Ikut

serta dalam proses perencanaan karir dapat secara pasti membantu pasangan karir

ganda menuju ke arah pemecahan masalah potensial sebelum mer4adi kenyataan.

Banyak organisasi telah memberikan tanggapanterhadap kebutuhan pasangan karir

ganda dengan memperbaiki kebijaksanarm sumber daya manusia mereka dengan

lebih mengakomodasi kebutuhan pasangan karir ganda. Beberapa kemungkinan

yang dapat dilakukan termasuk jadwal kerja yang lebih fleksibel, menyediakan

karyawanan anak-anak, dan telekomunikasi.

2.1.7. Konsep Baru Karir

sebagaimana dikemukakan pada pembahasan sebelumnya,

secaratradisional karir dipandang sebagai sesuatu yang bergerak naik (manuju

atas),perkembangan yang linier dalam satu atau dua perus ahaan, atau suatu

pekerjaanyang stabil dalam suatu profesi.



Gambaran tersebut telah berubah seiring perubahan individu dan lingkungan. Kini

karir seseorang lebih mungkin disetir (di-drive) oleh orang yang bersangkutan,

bukan oleh organisasi, dan (karir tersebut) ditemukan oleh seseor ang daiwaktu ke

waktu (Dessler, 2000). Ini mengandung arti, bahwa akan ada perubahan dalam

kontrak secara psikologis antara majikan (perusahaan) dan karyawan. Dahulu,

karyawan manukar loyalitas dengan keamanan. Kini, sebagai gantinya, karyawan

menukar kinerja dengan jenis pelatihan dan pembelajaranserta pengembangan yang

akan memberi peluang kepada mereka untuk tetap memasar {marketabef). pada

gilirannya, sifat dasar allivitas sumber daya manusia arahnya akan berubah,

misalnya, seleksi dan pelatihan mulai berubah. Untuk melayani kebutuhan

perusahaan, aldivitas sumber daya manusia tersebut harus didesain ulang, sehingga

interes karyawan dalam jangka panjang terlayani dan secara khusus karyawan

didorong untuk tumbuh serta menyadari potensinya.

Berkaitan dengan konsep baru tentang karir, Noe, et. al., (2000), menyatakan bahwa

konsep baru karir tersebut mangacu pada apa yang diistilahkan sebagai protean

career, yaitu suatu karir yang sering berubah berdasarkan pada perubahan dalam

interes, kemampuan, dan nilai seseorang serta perubahan dalam lingkungan kerja.

Dibanding dengan karir tradisional, pada protean career karyawan mengambil

tanggung jawab yang lebih besar dalampengelolaan karir mereka.

Tabel 2.2.mengllchtisarkan bagaimana aktivitas, seperti, pelatihan dan penilaian

dapat digunakan untuk memberikan perhatianyang lebih pada perencanaan dan

pengembangan karir.
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Tabel2.2.

Aktivitas Sumber Daya Manusia Tradisional Lawan Fokus Pengembangan Karir

AKTIVITAS FOKUS TRADISIONAL FOKUS PENGEMBANGAN

KARIR

Perencanaan Sumber Daya

Manusia

- Analisis pekerjaan,

keahlian, tugas kini dan

masa mendatang

- Proyeksi kebutuhan

- Penggunaan data statistik

- Tambahan informasi tentang

interes individu, preferensi,

dan senang terhadap data.

Memberi informasi tentang

jalur karir.

Pelatihan dan

Pengembangan

Memberi peluang untuk

belaj ar keahlian, informasi,

dan sikap yang berkaitan

dengan pekerjaan.

- Menambah orientasr

pertumbuhan individu.

Penilaian Kinerja - Menilai dan atau memberi

reward.

Menambah rencana

pengernbangan dan

perancangan sasaran individu

Perekrutan dan

Penempatan

-Menyesuaikan kebutuhan

organisasi dengan

kualifikasi individu

-Menyesuaikan individu dan

pekerj aan berdasarkan pada

jumlah variable termasuk

interes karir karyawan

Kompensasi dan

Kesejalrteraan

- Reward atas dasar waktu,

produl:tivitas, bakat, dan

sebagainya

- Menambah aktivitas yang

berkaitan dengan non

pekerjaan untuk di reward.

Sunber: Dessler,2000

32



l. 1.8. Keefektifan Karir

Keefektifan karir yaitu penilaian individu berkenaan dengan kesesuaian

karir. Di lingkungan organisasi, keefelcifan karir tidak hanya dinilai oleh individu

melainkan juga oleh organisasi itu sendiri. Ada empat karakteristik keefektifan karir

menurut Gibson er al (200A), yaitu :

a. Prestasi Karir

Gaji dan posisi merupakan indikator yang populer tentang prestasi kair (Career

Per/brmance), khususnya semakin cepat kenaikan gaji seseorang dan semakirr

cepat seseorang menapak jenjang karir, semakin tinggi pula tingkat presksi

karirnya.

b. Sikap Karir

Sikap karir (Carrer Attitude) mangacu pada cara seseorang memandang dan

menilai karir mereka. Orang yang mempunyai sikap karir positif juga akan

mempunyai persepsi dan penilaian positif atas karir mereka.

c. KeadaP.T.asian Karir

Hanya sedikit profesi yang beku dan tidak berubah, sebaliknya kondisi

perubahan dan perkembangan lebih akurat menguraikan profesi masa kini.

Profesi itu sendiri berubah, yang menuntut adanya pengetahuan dan keahlian

baru untuk mempraklekkannya.

d. Identitas Karir

ldentitas karir (Career ldentity) terdiri dari dua komponen utama, yaitu :

Komponen pertama adalah sejauh mana orang - orang memiliki kesadaran yang
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konsisten tentang kepentingan, nilai dan harapan mereka bagi masa depan.

Komponen kedua adalah sejauh mana orang - orang memandang hidup mereka

konsisten sepanjang wakfu, sejauh mana mereka melihat diri sendiri sebagai

kelanjutan masa lalu.

2.1.9. Manajemen Karir organisasional dan Manajemen Karir rndividu

Menurut Simamora, (1995) karir bukanlah sesuatu yang harus diserahkan

pada setiap karyawan saja, melainkan karir haruslah dikelola oleh organisasi

untuk memastikan alokasi sumber daya manusia dan modal yang efisien.

Menurut Simamora, (1995) peran organisasi dalam perencanaan karir

menyerupai suatu ekstensi rekrutmen eksternal. Meskipun rekrufnen eksternal

mengidentifikasi dan memikat kumpulan pelamar eksternal, hal ini biasanya

merupakan kontak pertama antara perusahaan dan karyawan. Oleh karena itu,

organisasi memiliki sedikit pengaruh di luar upaya pemikat. Sebaliknya, karena

staffing intemal berhubungan dengan karyawan yang ada, kumpulan kandidat

tidak hanya diidentifikasi dan dipikat, tetapi juga dipersiapkan untuk kesempatan

dimasa mendatang melalui konseling, pengalaman kerja, pelatihan, dan metode

lainnya. Oleh karenanya, perencanaan karir berkontribusi terhadap pertumbuhan

karyawan dan meningkatkan kualifikasi karyawan untuk kesempatan

kepegawaian dimasa mendatang.

Dengan demikian diperlukan manajemen karir agar karir dapat dicapai

secara efektif. Manajemen karir adalahproses dimana individu mengembangkan,
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mengimplementasikan dan memonitor tujuan dan strategi karir (Greenhaus er

a1,2000). Perencanaan karir adalah proses melalui mana seseorang memilih

sasaran kair (Career Development). Banyak orang gagal mengelola karir

karena tidak memperhatikan konsep-konsep dasar perencanaan karir ini. Mereka

tidak menyadari bahwa sasaran - sasaran karir dapat memacu karir dan

menghasilkan sukses yang lebih besar. Pemahaman akan konsep-konsep tersebut

tidak menjamin kegiatan, tetapi bila hal itu mengarah pada penetapan sasaran

karir, maka perencanaan karir cenderung terlaksana.

Implementasi rencana-rencana karir memerlukan pengembangan karir.

Pengembangan karir merupakan upaya - upaya pribadi seorang karyawan untuk

mencapai suatu rencana karir. Titik awal pengembangan karir dimulai dari diri

karyawan itu sendiri. Setiap orang bertanggung jawab atas pengembangan atau

kemajuan karirnya. Setelah komifinen pribadi dibuat, beberapa kegiatan

pengembangan karir dapat dilakukan. Menurut Handoko, (2000) kegiatan *

kegiatan karir mencakup :

a. Prestasi Kerja

Kegiatan paling penting untuk rnemajukan karir adalah prestasi kerja yang baik,

karena hal ini mendasari semuzl kegiatan pengembangan karir lainnya.

b. Exposure

Exposure berarti menjadi dikenal oleh orang - orang yang memutuskan promosi,

transfer dan kesempatan - kesempatan karir lainnya.Tanpa exposure, karyawan
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yang berprestasi baik mungkin tidak memperoreh kesempatan untuk mencapai

sasaran-sasaran karirnya.

Kesempatan - Kesempatan Untuk Tumbuh

Bila karyawan meningkatkan kemampuannya, misal

latihan,pengambilan kursus - kursus atau penambahan

memanfaatkan kesempatan untuk tumbuh.

melalui program

gelar, maka berarti

\{enurut Simamora, (1995) Individu merencanakan karir mereka untuk

meningkatkan status dan gaji mereka, memastikan keselamatan pekerjaan, dan

mempertahankan kemampuan pasaran mereka dalam pasar tenaga kerja yang

L'erubah. organisasi mendorong karir individu karena ingin:

I Mengembangkan dan mempromosikan karyawandari dalam perusahaan;

2. Mengurangi suatu kekurangan tenaga berbakat y ang dapatdipromosikan;

3. Menyatakan minat dalam karyawan mereka;

4 Meningkatkan produktivitas,

5. Mengurangi turnover karyawan;

6 Memungkinkan manajer untuk menyatakan minat pribadi mereka terhadap

bawahannya;

7. MenciP.T.akan citra rekrutmen yang positif.

Karir individu dan organisasional tidaklah terpisah dan berbeda . Karir dapatdilihat

dari perspektif individu dan organisasional (Greenh aus et at, 2000).

Seorang karyawan yang rencana karir individualnya tidak dapat diikuti di dalam

organisasi, cepat atau lambat karyawan tersebut kemungkinan akan meninggalkan



perusahaan oleh karenanya organisasi haruslah membantu karyawan dalam

perencanaan karir sehingga keduanya dapat memenuhi kebutuhan mereka. Jalur

karir adalah suatu lini progresi yang fleksibel melalui mana seorang karyawan

bergerak sepanjang kepegawaiannya dengan sebuah perusahaan. Mengikuti jalur

karir yang disusun karyawan dapat melakukan pengembangan karir dengan bantuan

perusahaan. Pengembangan karir adalah pendekatan formal yang diambil organisasi

untuk memastikan bahwa orang dengan kualifikasi dan pengalaman yang tepat

tersedia pada saat dibutuhkan. Perencanaan dan pengembangan karir

menguntungkan individu dan organisasi. Efektivitas karir yaitu penilaian individu

berkenaan dengan kesesuaian karir. Di lingkungan organisasi, keefektifan karir

tidak hanya dinilai oleh individu melainkan juga oleh organisasi itu sendiri.

Manajemen karir organisasi berpengaruh terhadap efektivitas karir atas

1. Perusahaan yang ingin tetap bertahan dan berhasil harus memperhatikan

pengembangan sumber daya manusia antara lain harus merniliki perhatian

terhadap perkembangan karir karyawan. Hal ini disadari karena pengembangan

karir merupakan salah satu kebutuhan karyawan untuk dapatmengaktualisasikan

diri terhadap pekerlaan.

2. Dengan adanya perencanaan karir yang dilakukan oleh perusahaan, maka akan

menciP.T.akan persepsi karyawan bahwa perusahaan memiliki komitmen pada

pengembangan karir, sehingga pada gilirannya akan mempengaruhi motivasi

keqja untuk sukses dalam berkarir.

37



). Karyawan yang mempunyai persepsi bahwa perusahaan memperhatikan karir

mereka dengan baik, akan termotivasi dalam bekerja untuk mencapai sasaran

karir tertentu.

Kunci untuk membuka potensi karir salah satunya adalah sikap dan motivasi

dalarn bekerja.

5. Persepsi bahwa karir dalam organisasi baik, diperhatikan dan didukung, akan

mendorong para karyawan untuk menggali kemampuan - kemampuan potensi

mereka, karena mempunyai sasaran karir yang tinggi.

Dari uraian diatas, maka dapat diperoleh hipotesis sebagai berikut :

HI : Ada pengaruh yang positif dan signifikan dari manajemen karir organisasional

secara parsial terhadap efeklivitas karir karyawan.

H2 '. Ada pengaruh positif dan signifikan dari Manajemen karir individu secara

parsial terhadap efelcivitas karir karyawan.

2.1.10. Konsep Kompetensi

Kompetensi merujuk kepada karakteristik yang mendasari perilaku yang

menggambarkan motif, karakleristik pribadi (ciri khas), konsep diri, nilai - nilai,

pengetahuan atau keahlianyang dibawa seseorang yang berkinerja unggul (superior

performer) di tempat kerja. I(ompetensi adalah mengenai orang seperti apa dan apa

yang dapat mereka lakukan, bukan apayangmungkin mereka lakukan. Kompetensi

ditemukan pada orang - orang yang diklasifikasikan sebagai berkinerja unggul atau

efektif.
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R. Palan, (2007), menyatakan bahwa kompetensi memiliki definisi yang

beragam, namun definisi yang layak diterima adalah bahwa kompetensi

didefinisikan sebagai karakteristik dasar seseorang yang memiliki hubungan kausal

dengan kriteria referensi efektivitas dan I atau keunggulan dalam pekerjaan atau

situasi tertentu.

Ada 5 jenis karaktenstik kompetensi, yaitu .

1. Pengetahuan, merujuk pada informasi dan hasil pembelajaran.

2. Keterampilan, merujuk pada kemampuan seseorang untuk melakukan suatu

kegiatan.

3. Konsep diri dan nilai - nilai, rnerujuk pada sikap, nilai-nilai dan citra diri

seseorang.

4. Karakteristik pribadi, merujuk pada karakteristik fisik dan konsistensi tanggapan

terhadap situasi atau informasi.

5. Motif, merupakan motivasi, hasrat, kebutuhan psikologis, atau dorongan-

dorongan lain yang memicu tindakan.

McCleland memperkenalkan istilah kompetensi dalam makalahnya yang

berjudul Testing for Competence rather tlrun Intelligence. Pada makalah tersebut

McCleland menyimpulkan bahwa test prestasi akademik tradisional dan test

pengetahuan seperti kelulusan sekolah danijazah (Spencer and Spencer,1993):

1. Tidak dapat mempredikasi kinerja pada suatu pekerjaan atau kesuksesan dalam

kehidupan.
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2. Sering ditemui bias akibat pengaruh minoritas, perempuan dan orang - orang

yang berasal dari strata sosial ekonomi bawah.

Seorang individu yang memiliki lQ tinggi tidak selamanya lebih sukses dari pada

karyawan yang IQ-ya lebih rendah. Inteligensi sudah tidak lagi menjadi satu -

satunya prediktor keberhasilan akan tetapi kine{a pada suatu pke{aan atau jabatan

dapat dipredikasi dengan kompetensi (Spencer dan Spencer, 1993;Iversen, O.I.,

2000).

Penggunaan konsep kompetensi dalarn manajemen sernakin berkembang

dengan adanya perubahan peran dan peran - peran baru bagi para manajer

(Barletdan Ghoshal, 1997; Nonaka dan Takeuchi, 1995 dalam Iversen, 2000).

Beberapa tahun terakhir konsep kompetensi ini mulai memfokusk anpadahubungan

antara orang dan pekerj aan yang oleh beberapa peneliti telah ditemukan adanya

hubungan ketika mengidentifikasi gambaran pengetahuan dan ketrampilan pokok

saat bekeda (Sandberg, 2000).

Menurut Iversen (2000) terdapat 3 (tiga) pendekatan utama dalam pengertian

kompetensi yaitu: pendekatan perilaku (the behavioral approach); pendekatan

standart (the standard approach) dan pendekatan situasional(s ituational approach).

Pendekatan perilaku mendefinisikan kompetensi dalam terminologi

perilaku dan terutama mengenai pengidentifikasian perilaku yang berasosiasi

dengan kinerja super.

Pendekatan standart mengembangkan pengerlian kompetensi bedasarkan analisis

fungsi pada suatu jabatan atau posisi, yang menggambarkan standart kinerja
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minimum pada suatu posisi dengan tujuan untuk menjamin suatu kualitas hasil

kerja tertentu. Lebih spesifik lagi pendekatan ini awalnya akan mengidentifikasi

akifitas sentral yang digunakan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan kemudian

mentransformasikan aktivitas itu kedalam atribut personal.

Pendekatan situasional dapat dilihat sebagai suatu subset dari pendekatan

perilaku tetapi lebih menitik beratkan pada ekplorasi terhadap faktor situasi apakah

yang mempengaruhi kompetensi individu yang diperlukan untuk mencapai kine{a

yang super. Yang membedakan pendekatan ini dari yang lain adalah pendekatan ini

berusaha menghilangkan kritik - kritik terhadap pendekatan yang lain dengan

menggambarkan kedua pendekatan terdahulu secara bersamaan.(Sandberg, 2000).

Ansorena dan Ler,y-Leboyer (Agut dan Grau, 20a2) dalam pandangan lain

mengemukakan bahwa konsep kompetensi terdiri atas dua dimensi masing -
masing adalah teclmical con'tpetency dan generic competency. Kompetensi tehnis

atau technical competency adalah kompetensi yang berupa pengetahuan,

ketrampilan dan kemampuan (KSA's) yang pada dasarnya terdiri atas penguasaan

pengetahuan tentang suatu topik dan bagaimana cara menerapkannya dalam suatu

tugas sehingga menghasilkan kinerja yang efisien pada tugas tersebut,

dimanaKSA 's tersebut sebagian besar bersifat rutin, terprogram dan tehnis. pada sisi

lain kompetensi yang meliputi karakteristik individu (misalnya motivasi, sikap atau

ciri-ciri kepribadian) yang mempengaruhi secara tidak rutin, tidak terprogram dan

hukan tugas teknis tetapi juga merupakan bagian dari tugas diistilahkan sebagai

kompetensi umum atau generic competency. Kompetensi ini dapat berlaku qmum

41.



bagi seluruh organisasi dan diterapkan pada seluruh staf atau diterapkan pada

sekelompok jabatan sejenis atau jabatan yang saling berhubungan dimana

karakteristik pekerlaannya hampir sama meskipun tingkatanya berbeda atau dapat

melingkupi juga suatu kedudukan misalnya manajer, ilmuwan, staf profesional, staf

penjualan (Amstrong 1999; Agut dan Grau, 2002).

Dari uraian diatas, maka dapat diperoleh hipotesis sebagai berikut .

H3 : Ada pengaruh yang positif dan signifikan dari Kompelensl secara parsial

terhadap efektivitas karir karyawan

2.2. P engem bangan Indikator Empiris

Hubungan manajemen karir organisasional, manajemen karir individu dan

kompetensi dengan efektivitas karir karyawan digambarkan melalui kerangka

hubungan sebagai berikut:

Gambar 2.2.

Kerangka Pemikiran Teoritis

Manajemen Karir

Organisasional

Efektitivitas Karir

Kompetensi

Sumber : Hasil Pengembangan Penelitian
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Dari perspektif organisasi, perusahaan melakukan perencanaan karir untuk

meningkatkan kinerja karyawan serta pencapaian efektivitas karir. Perencanaan

karir berkontribusi terhadap pertumbuhan karyawan dan meningkatkan kualifikasi

karyawan untuk kesempatan berkarir di organisasi dimasa mendatang. Dengan

demikian diperlukan manajemen karir agar karir dapat dicapai secara efektif dalam

mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian semakin efeklif manajemen karir

organisasi, maka semakin tinggi efektivitas karir karyawan. Dari perspeklif individu

sendiri, individu memiliki manajemen dalam mencapai karir tertentu, Manajemen

karir organisasional, Manajemen karir individu, Efektivitas karir, Kompetensi

meskipun perusahaan menyediakan rencana atau jalur karir yang baik, efektivitas

karir tidak akan tercapai apabila individu sebagai karyawan tidak memiliki

perencanaan dalam pencapaian karir serta kompetensi diri sebagai penunjang karir.

2.3. Difinisi operasional masing-masing variabel tersebut adalah:

A. Manajemen karir organisasional

Manajemen karir organisasional yang dimaksud dalam penelitian ini adalah

manajemen perusahaan dalam mengelola karir karyawan melalui kebijakan dan

praktek untuk meningkatkan efektivitas karir karyawan (Orpen, 1994).

Manajemen karir organisasional diukur dengan indikator :

1. Adanya rencana dan prosedur karir dalam manajemen SDM,

2. Tersedianya kesempatan berkarir,

3. Dukungan untuk berkarir,

4. Data pendukung untuk berkarir.
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B. Manajemen karir individu

Manajemen karir individu yang dimaksud dalam penelitian ini adalah usaha yang

pribadi dibuat oleh individu untuk mencapai karir yang disediakan oleh

organisasi (Orpen, 1994).

Manajemen karir individu diukur dengan indikator :

1. Tujuan berkarir,

2. Pertimbangan peked aan lain,

3. Strategi berkarir.

4. Kemampuan berkarir,

5. Pemanfaatan kesempatan berkarir.

C. Kompetensi

Kompetensi adalah karakteristik yang dapat diukur, yang biasanya relative stabil

dari seseorang yang dapat memprediksi kinerja yang superior(Iversen, 2000).

Kompetensi diukur dengan indikator :

1. Orientasi Strategis,

2. Wawasan Bisnis,

3. Kemampuan teknis,

4. Kemampuan Pengkajian,

5. Dorongan Berprestasi,

6. Orientasi Pelayanan,

7. Kerjasama Tirn.
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D. Efektivitas karir

Efektivitas karir yang dimaksud dalam penelitian ini adalah pencapaian atau

kesuksesan kwir yang dicapai oleh karyawan sesuai jalur yang disediakan

organisasi (Orpen, 1994).

Efektivitas karir diukur dengan indikator :

1. Reward,

2. Kepuasan,

3. Kemampuan,

4. Peningkatan karir.

Definisi operasional variabel, indikator variabel, bentuk pertanyaan kuesioner dapat

dilihat pada

Tabel2.3.

2.3. 1. DEFINISI OPERASIONAL VARTABEL

Tabel2.3.1

Manajemen Ka rier 0rganisasional

\o. Variabel yang

diteliti

De{inisi lndikator Pertanyaan Dalam Kuesioner

Manajemen Karier
0rganisasional

Manajemen kanr

organisasional yang

dimaksud dalam

penelitian ini adalah

manajemen

perusahaan dalam

mengelola kanr

karyawan melalui

kebijakan dan

i. Adanya rencana
dan prosedur kanr
dalam manajemen
SDM:

a. Perusahaan memiliki rencana
dan prosedur dalam proses
rekrutrnen karyawan.

b Perusahaan memillki rerlcana
dan prosedur dalam proses
seleksi karyawan.

c. Perusahaan memillki rencana
dan prosedur dalam proses

evaluasi karyawan.
d. Perusahaan memihl<i rencana

dan prosedtn dalam proses
pemberian imbalan
kerja/reward karyawan.
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praktek

untuk memngkatkan

efektivitas karier

karyawan (Orpen,

1ee4)

e. Perusahaan menyediakan
kesempatan karir bagi
karyawan.

f. Perusahaanberusaha
mendorong karyawan untuk
berkarir

g. Perusahaan memfasilitas i
karyawan yang berpotensi
untuk maju

h. Perusahaan memberikan
dukungan bagi karyawan
untuk berkarir

i. Perusahaan menyediakan
system data yang akurat dan
komprehensif bagi kary aw arr

untuk bekega saat uri.
j. Perusahaan menyediakan

system data yang akurat dan
komprehensif bagi
karyawan untuk bekerja di

Sumber : Hasil Pengembangan penelitian

Tabel2.3.2

Manajemen Karier Individu

No. Variabel yang

Diteliti

Definisi Indikator Pertanyaan Dalam Kuesioner

Manajemen Karier
Individu

ManEemen kanr

individu yang

dimaksud dalam

penelitian ini adalah

usaha yang pnbadi

dibuat oleh individu

untuk mencapai

karier yang

disediakan oieh

1. Tujuanberkanr

2. Pertimbangan
pekefaan lain

3. Strategi berkarir
berhubungan
dengan tujuan
karr

a. Saya telah merencanakan
tujuan karir saya seumw
hidup

b. Saat akan berpindah
pekerjaan, saya selalu
mempertrmbangkan
pekerlaan baru yang lebih
meningkat dari yang saya
rnginkan

c. Saya telah memikirkan
rencana dan strategi dalam
mencapai karir saya.

d. Saya mengetahui kekuatan
dan kelemahan yang sava
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ll

,rl

Sumber : Hasil Pengembanga:r Penelrtian

Tatrel2.3.3

Kompetensi

orgarusasi

(Orpen, 1994).
4. Kemampuan

berkanr

5. Pemanfaatan
kesempatan
berkarr

miliki.
e. Mencapai karir saya

merupakan hal yang sangat
penting.

f. Saya sangat berhati-hati
melalui jalur karr yang ada
di perusahaan.

g. Saya selalu menunjukkan
kemampuan saya sebaik
mungkin di hadapan pimprnan

h Saya berupaya mencari
dukungan unfuk membantu
karir saya.

i. Saya lebrl aktif mencari
kesempatan daripada
menunggu kesempatan
berkarir.

1. Saya mempererat hubungan
dengan orang-orang yang
berpenganrh unhrk kanr saya.

k. Saya berupaya membantu
atasan saya mencapai tulLr.an

mereka meskipun tidak sesuat
dengan kernginan saya .

\o. Variabel yang

diteliti

Definisi Indikator Pertanyaan Dalam Kuesioner

Kompetensi Kompetensi yang

dimaksud dalam

penelitian ini adalah

karakteristrk yang

dapat drukur,yang

biasanya relatif stabil

dari seseorang yang

dapat memprediksi

1. Orientasi
strategis

2. Wawasan bisnis

3. Kemampuan
teknis

4. Kerjasama Tim

a. Sayabersedia
mengorbankan waktu dan
tetagademi kemajuan
perusahaan.

b. Secara pribadi, kemajuan
perusahaan merupakan
tanggung jawab saya

c. Saya berusaha merungkatkan
kemampuan dri melalui
pendidikan formal maupun
informal

d. Saya mampu mengelola dan
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kinerja yang superior

berupa Orientasi

Strategis, Wawasan

Bisnis, Kemampuan

teknis, Kemampuan

Pengkajian,

Dorongan

Berprestasi, Orientasi

Pelayanan,

Kerjasama Trm

(Iversen, 2000).

5. Kemampuan
pengkajian

6. Orientasi
pelayanan

7. Dorongan
berprestasi

mengkoordinas i bawahan
untuk mencapai tujuan
perusahaan.

e. Saya berupaya belajar terus
menerus sena menerima
umpan balik {feedback) dan
atasan saya.

f. Saya mampu mengidentifikasi
dan mengkaji tugas dari awal
sampai akhr.

g Saya mampu mengidentifikasi
dan mengkaji permasalahan
yang ada dr sub unit
organisasi sampar unit
organisaasi.

h. Saya selalu berusaha
kerja keras melampaui standar

i Saya memrhki tanggung jawab
yang kompleks dalam
perusahaan

j. Saya selalu berupaya
mengembangkan inovasi
untuk suatu perbatkan bagr

Sumber Pengembangan Penelitian

Tabel2.3.4

Efektivitas Karier

No. Variabel ygditeliti Definisi Indikator Indikator Pertanyaan Dalam Kuesioner

I Efektivitas Karier Efektivitas karir yang

dimaksud dalam

peneiitian ini adalah

pencapaian atau

kesuksesan karir

yang dicapai oleh

karyau,ansesuai jalur

yangdisediakan

1. Reward

2. Kepuasan

3. Kemampuan

Peninekatan

a Upah yang saya terima sesuai
dengan posisil.labat saat uri

b. Penghasilan saya mengalami
peningkatan di perusahaan rri

c Saya puas dengan posisi atau
jabatan sayadi perusahaan ini

d. Saya puas dengan upah yang
saya terima dalam perush ini

e. Kemampuan saya terus
menurgkat sesuai jenjang
karir di perusahaan ini

f. Sava akan meninskatkan
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organisasi(Orpen,

tee4)

kemampuan diri agar dapat
berkarr di perusahaan mi

g. Saya berupaya agar dapat
selalu dipromosikan naik
jabatan

h. Kesempatan berkarier selalu
diberikan Perusahan untuk

Sumber : Hasil Pengembangan Penelitian

2.4. Model Penelitian Empiris

Berdasarkan observasi di lapangan, maka dapat dirumuskan model penelitian

empiris pada Gambar 2.3.yang dapat dilihat bahwa variabel manajernen karir

organiasional dapat dibentuk dengan indikator rencana dan prosedur karir dalam

manajemen SDM, tersedianya kesempatan berkarir, dukungan untuk berkarir dan

data pendukung untuk berkarir. Variabel Manajemen karir individu dapatdibentuk

dengan indikator tujuan berkarir, pertimbangan pekedaan lain, strategi berkarir,

kemampuan berkarir dan pemanfaatan kesempatan berkarir. Variabel Kompetensi

dapat dibentuk dengan indikator Orientasi Strategis, Wawasan Bisnis, Kemampuan

teknis, Kemampuan Pengkajian, Dorongan Berprestasi, Orientasi Pelayanan dan

Kerjasama Tim. Dan Efektivitas karir dapat dibentuk dengan indikator reward,

kepuasan, kemampuan dan peningkatan karir.
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J. MODEL PENELITIAN

Tersed ianya kesempatan
kari r

- ,rongan berprestasi

Ker.iasama Tim

Gambar 2.3.
MODBL PENELITIAN

Hl (+;

H2 (+;

H3 (+;

EMPIRIS

Adanya rencana dan
prosedur karir dalam
manajemen SDM

Manajemen Karir

OrganisasionalDukungan untuk berkarir'

Data pendukung untuk
berkari r

Tujuan berkarir

Manajemen
Karir
Individu

Pert imbangan
peker.jaan lain Efektivitas

Karir
Kemampuan btrkarir

Pemanfaatan

kesempatan

ilawasan bisni.s

Kemampuan teknis

0rientasi pelayanan

Sumber : Orpen, Christopher (1994),Iversen (2000)

50



2.5. Penelitian Terdahulu

Penelitian mengenai pengaruh manajemen karir organisasional dan

individu pernah dilakukan oleh Orpen Q99$ yang menemukan bahwa

manajemen karir organisasi dan individu berpengaruh secara positif pada

kesuksesan karir. Penelitian tersebut dimuat dalam International Journal of

Manpower, Vol. 15 No. l, 1994, pp. 27-37 dengan judul "The Efficts of

Organizational antl Individu Career Management on Career Success".

Hal serupa juga dilakukan oleh Iversen (2000) dengan kompetensi yang

digunakan untuk rnemprediksi apakah seseorang dapat sukses atau tidak

sukses dalam suatu jabatan pada suatu organisasi. Studi yang dilakukan oleh

Iversen (2000) tersebut mengarnbil judul "Managing People Towards a

Multicultu r al Wo r kfo rc e ".

2.6. Penelitian saat ini

Penelitian saat ini difokuskan pada subyek karyawan P.T. P.T. Bank Rakyat

Indonesia (Persero) Cabang Pemalang Jawa Tengah.

Alat dan model analisis yang digunakan diadopsi dari penelitian terdahulu dan

disesuaikan dengan kondisi obyek penelitian. Penelitian yang dilakukan

menganalisis pengaruh manajemen karir organisasional, manajemen karir individu

dan kompetensi terhadap efektivitas karir karyawan pada P.T. Bank Rakyat

Indonesia (Persero) Cabang Pemalang Jawa Tengah.
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BAB III

IT{ETODE PENELITIAI{

Daram peneritian ini menjeraskan langkah-langkah yang harus dirakukan
unruk menganarisis sebuah moder yang terah dikembangkan pada bab seberumnya.
Langkah-rangkah yang akan dijeraskan dalam bab ini adarahsebagai berikut:
ob-vek Penelitian, Populasi dan Samper, Metode pengumpu lan Darudan Teknik
Analisis.

3.1. Obyek penelitian

obyek daram peneritian ini adarah p.T. Bank Rakyat Indonesia (persero) cabang
Pemalang Jawa Tengah.

3.2. Populasi dan Sampel

Populasi

Populasi adarahkeseruruhan subyek peneritian (Arikunto, 1996).popurasi juga
merupakan ku,rpuran semua elemen yang mem,iki satu atau rebih atribut
yang menjadi tujuan (Anderson, dalarn Arikunto, 1996). populasi adalah
wilayah generalisas i yangterdiri dan obyek / subyek yang mempunyai kualitas
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oreh peneliti untuk diperajari dan
kernudian ditarik kesimpulannya (sugiyono, 1999.72). populasi dala,r
penelitian ini adarah karyawan sebanyak 75 orang(berdasark an datapegawai
pada P'T' Bank Rakyat Indonesia kantor cabang pemalang pada dari bulan
Agustus 2012.)
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Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dari karakteristik yang dimiliki oleh populasi

dimana pengambilan yang dilakukan harus mewakili populasi atau harus

representatif (Sugiyono, 200 1 ).

Penelitian ini menggunakan teknik non probability sampling yaitu purposive

sampling karena pemilihan sampel didasaran pada ciri - ciri, sifat populasi dan

pertimbangan tertentu, seperti tingkat pendidikan, usia dan masa kerja minimal

2 tahun.

3.3. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah

melalui pembagian kuesioner atau daftar pertanyaan dan wawancara. Kuesioner

dalam bentuknya mendasarkan diri pada laporan tentang diri sendiri atau self

report, atau setidak-tidaknya pada pengetahuan dan I atau keyakinan pribadi

(Sutrisno Hadi, 1993). Adapun anggapan-anggapan yang dipegang peneliti dalam

menggunakan metode ini adalah subyek penelitian merupakan orang yang paling

tahu tentang dirinya dan pernyataan subyek yang diberikan adalah benar dan dapat

dipercaya (Sutrisno Hadi, 1993)

Pengumpulan data dalam penelitian ilmiah dimaksudkan untuk

memperoleh informasi yang relevan, akurat dan reliabel. Pengumpulan data

dilakukan dengan menggunakan satu macam kuesioner, yaitu terdiri atas

serangkaian pertanyaan yang digunakan untuk mendapatkan data mengenai

beberapa faktor yang membentuk variabel manajemen karir organisasional,

I

lau,
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manaj emen karir organisasional, kompetensi dan efektivitas karir.Perny ataan dalam

angket tertutup tersebut menggunakan skala Numerical. Penelitian dengan

menggunakan Numerical Scale 1-5 dengan alasan-alasan sebagai berikut (Umar,

reee) .

1. Untuk mendapatkan datayang bersifat universal.

2. Beberapa buku teks menganjurkan agar data pada kategori "netral" tidak dipakai

dalam analisis selama responden tidak memberikan alasannya.

3. Untuk menghindari kategori tidak tahu.

Dalam skala numerikal, angka 1 (satu) menunjukkan bahwa responden

memberikan tanggapan yang Sangat Tidak Setuju (STS) terhadap pertanyaan atau

pernyataan yang diajukan, sedangkan angka 5 (tima) menunjukkan Sangat Setuju

(SS) untuk mendapatkan data yang bersifat interval dan diberi skor atau nilai

sebagai berikut :

Sangat Tidak Setuju (STS) Sangat Setuju (SS)

Keterangan :

1 : Sangat Tidak Setuju

2 : Tidak Setuju

3 : Netral

4 : Setuju

5 : Sangat Setuju

I ) 3 4 5
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2. Menghitung koefisien korelasi sederhana antara skor butir (X) dengan skor

variabel (Y). Perhitungan koefisien korelasi ini menggunakan rumus Pearson

sebagai berikut:

NZ xY - (Ix) (r r)

rxy -------

v {ffLX2-(rXF {ffX Y 2 -(E rF }

(2)

Dimana,

rxy : koefisien korelasi sederhana antara skor butir (X) dengan skor variable (Y)

N .jumlah responden

XX :jumlah skor butir (X)

XY :jumlah skor variabel (Y)

ZX2 :jumlah skor butir (X) kuadrat

2Y2 .jumlah skor variabel (Y) kuadrat

XXY :jumlah perkalian skor butir (X) dan skor variabel (y).

3. Menghitung korelasi bagian - total, yang merupakan korelasi hasil koreksi terhadap

korelasi sederhana yang dihitung pada langkah ke 2.

4. Menggugurkan butir-butir yang tidak valid, dilakukan dengan cara membandingkan

koefisien korelasi bagian total (rpq) dengan koefisien korelasi kritis. Besarnya

koefisien korelasi kritis dapat diperoleh dari tabel distribusi r dengan menggunakan

derajx bebas (N-2) dan derajat signifikansi tertentu. Jika korelasi bagian total lebih

kecil dari koefisien korelasi kritis, maka indikator yang diuji gugur, dan sebaliknya.
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Keempat langkah tersebut diulang - ulang hingga diperoleh kondisi dimana jumlah

butir yang gugur tidakbertambah.

Uji validitas ini digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu

kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut(Iman Ghozali,2005).

3.4.2. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas merupakan uji kehand alan yang bertujuan untuk mengetahui

seberapa jauh suatu alat ukur dapat dipercaya. Kehandalan berkaitan dengan estimasi

sejauh mana suatu alat ukur konsisten apabila pengukuran dilakukan berulang pada

sampel yang berbeda. Apabila suatu alat ukur digunakan berulang dan hasil pengukuran

yang diperoleh relatif konsisten, maka alat ukur tersebut dianggap handal

(reliable).Sebaliknya, bila suatu alat ukur digunakan berulang dan hasil pengukuran

yang diperoleh tidak konsisten, maka alat ukur tersebut dianggap tidak reliable.

Dalam pengujian ini, uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan cronbach alphct.

Kalkulasi cronbach alpha memanfaatkan bantuan SPSS, dan batas kritis nilai apha untuk

mengindikasikan kuesioner yang reliable adalah 0,60. Jadi nilai cronbach alpha > 0,60

merupakan indikator bahwa kuesioner tersebut reliable/handal ()rlunnally, 7967 dalam

Ghozali,2006).

3.4.3. Analisis Regresi Berganda

Analisis Regresi Berganda adalah suatu teknik ketergantungan. Sehingga variabel yang

akan dibagi menjadi variabel terikat (Y) dan variabel bebas (X).Analisis ini

menunjukkan bahwa variabel terikat akan bergantung (terpengaruh) pada lebih dari satu
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variabel bebas. Pada penelitian ini menggunakan satu variable terikat dan tiga variabel

bebas, yaitu:

1. Variabel Terikat (Dependent Variable)

Variabel yang nilainya tergantung dari variabel lain. Dalam penelitian ini yang

menjadi Variabel Terikat adalahEfektivitas Karir (Y).

2. Variabel Bebas (lndependent Variable)

Variabel yang nilainya tidak tergantung pada variabel lain. Dalam penelitian ini yang

menjadi Variabel Bebas adalah:

a. Manajemen Karir Organisasional (Xl)

b. Manajemen Karir Individu (X2)

c. Kompetensi (X3)

Bentuk analisis multiple regresi ini adalah (Sulaiman, 2004) .

Y=a+blXl +bZX2+b3X3+e (3)

Keterangan :

Y: Variabel terikat yaitu Efektivitas karir

X1 : Variabel bebas yaitu Manajemen Karir Organisasional

X2:Yaiabel bebas yaitu Manajemen Karir Individu

X3 : Variabel bebas yaitu Kompetensi

a: Konstanta regresi

b: Koefisien regresi

e : Faktor pengganggu
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3.6.1. Uji t (Uji Parsial)

Uji t dipakai untuk melihat signifikasi dari pengaruh variabel bebas secara

individu terhadap variabel terikat dengan menganggap variabel lain konstan.

Apabila hasil penguj ian menunj ukkan:

1. t hitung > t tabel atau apabila probabilitas kesalahan kurang dari 5Yo maka Ho

ditolak dan Ha diterima. Artinya variabel dependen dapat menerangkan variabel

independen secara parsial dan ada pengaruh yang signifikan diantara kedua variabel

yang diuji.

2. t hitung > t tabel atau apabila probabilitas kesalahan lebih da/r 5o/o maka Ho diterima

dan Ha ditolak. Artinya variabel dependen dapat menerangkanvariabel independen

secara parsial dan tidak ada pengaruh yang signifikan diantara kedua variabel yang

diuji.

3.6.2. Uji r (Uji Simultan)

Untuk membuktikan hipotesis pertama digunakan uji Fdimaksudkan untuk

membuktikan bahwa variable - variabel manajemen karir organisasional, manajemen

karir individu dan kompetensi secara simultan atau serentak mempunyai pengaruh

yang signifikan terhadap efektivitas Karir Karyawan. Uji F ini digunakan untuk

melihat seberapa besar pengaruh antara

variabel bebas secara simultan atau serentak terhadap variable terikat, yaitu dengan

membandingkan F hitung yang dihasilkanoleh regresi linier berganda dengan F tabel

padataraf signifikan 95% (o:0,05).

Apabila hasil perhitungan menunjukkan :
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1. F hitung > F tabel atau apabila probabilitas kesalahan kurang dari 5o/o maka Ho

ditolak dan Ha Diterima. Hal ini menunjukkan ada pengaruh yang signifikandari

variabel bebas terhadap variabel terikat secara simultan artinya variasi dari model

regresi berhasil menerangkan bahwa variabel bebas secara keseluruhan.

2. F hitung < F tabel atau apabila probabilitas kesalahan lebih dari 5Yo maka

Hoditerima dan Ha ditolak. Hal ini menunjukkan tidak ada pengaruh yang signifikan

dari variabel bebas terhadap variabel terikat secara simultan.

Melalui pengujian simultan ini dapat diketahui besarnya pengaruh variable - variabel

tersebut secara bersama-sama dengan melihat koefisien determinasi (R2) Dari

koefisien determinan (R2) dapat diketahui derajat ketepatan dari analisis regresi linier

berganda menunjukkan besarnya variasi sumbangan seluruh variabel bebas dan

variabel terikatnya.

3.6.3. Uji R2 (Koefisien Determinasi)

Uji R2 untuk mengukur kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variabel

terikat. Nilai R2 mempunyai interval 0 sampai 1 (0<R2<1).Semakin besarR2

(mendekati 1) maka hasil model regresi tersebut semakin baik. Namun jika hasil R2

mendekati nol, ini berarti bahwa variabel bebas secara keseluruhan tidak dapat

menjelaskan variabel terikat R2 yang digunakan adalah nilai adjusted R2 yang

merupakan M yang telah disesuaikan. Adjusted R2 merupakan indikator untuk

mengetahui pengaruh penambahan suatu variabel bebas ke dalam persamaan.
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BAB IV

ANALISIS DATA DAN PBMBAHASAI\

Sebagai tindak lanjut dari pelaksanmn penelitian ini, maka selanjutnya akan

dilakukan analisis data dan pembahasan hasilnya. Data diperoleh dari penyebaran

kuesioner kepada responden yaitu karyawan P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero)

cabang Pemalang Propinsi Jawa Tengah".

Analisis data ini bertujuan untuk menguji adanya pengaruh variabel bebas manajemen

karir organisasional, manajemen karir individu dan kompetensi terhadap variabel

tergantung efektifitas karir. Pengaruh yang terjadi antar variabel tersebut dikemukakan

dalam bentuk hipotesis penelitian yang akan diuji hasilnya.

4.1. Populasi dan Sampel

Populasi yang dimaksud dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan karyawan

P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) cabang Pemalang Propinsi Jawa Tengah". Jumlah

kuesioner yang disebar sebanyak 75 buah yang dibagikan kepada seluruh karyawan

yang jumlah keseluruhannya sebanyak 75 orang. Pelaksanaan penyebaran dan

pengumpulan kuesioner dilaksanakan mulai tanggal 15 Nopember - 20 Desember 20T2.

Dari 75 buah kuesioner yallg disebar, yang berhasil dikumpulkan 74 buah. Dari 74 buah

kuesioner tersebut sebanyak 2 buah trdak bisa dipakai karena rusak dan ada beberapa

pertanyaan yang tidak dijawab. Dengan demikian hanya72buahkuesioner yang sah dan

dapat diolah lebih laryut. Di bawah ini disajikan hasil penyebaran kuesioner :

I

id
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Tabel4.l

Penyebaran Kuesioner

Keterangan Jumlah

Jumlah kuesioner yang disebar 75

Jumlah kuesioner yang tidak kembali I

Jumlah kuesioner yang kembali 74

Jumlah kuesioner yang rusak 2

Jumlah kuesioner yang sah (diolah) 72

Sumber : Data primer yang diolah,2013

4,2. Deskripsi Responden

Sampel penelitian ini adalah karyawan P T Bank Rakyat Indonesia

(Persero) cabang Pemalang Propinsi Jarva Tengah sebanyakT2 (tujuh puluh dua)

karyawan, yang berada pada 1 (satu) Kantor Cabang, dan 5 (lima) Kantor Unit.

Gambaran umum responden digunakan untuk mengetahui identitas responden

secara umum. Berdasarkan hasil penelitian dapat dijelaskan mengenai jenis

kelamin, umur, masa kerja,bagian, pendidikan responden sebagai berikut :

4.2.1. Deskripsi Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis kelamin karyawan berpengaruh pada keputusan individual untuk

memilih suatu pekerjaan karena hal ini berhubungan dengan adanya kesesuaian

antara individu dengan pekerjaan organisasi.

,l: i

I

|z
i

i

li

ii

ti

l
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r

Identitas responden

bawah ini :

berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 4.2. di

Tabel4,2
Data Diskripsi Responden

Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Persentase

Laki-laki 52 69.3
Perempuan 20 26.7

Jumlah 100
Sumber . Data primer yang diolah ,2A13

Berdasarkan tabel 4.2 maka jenis kelamin karyawan p.T. Bank Rakyat

Indonesia (Persero) cabang Pemalang Propinsi Jawa Tengah" diklasifikasikan

meryadi dua yaitu laki-laki dan perempuan . Adapun yang mendominasi dalam

penelitian ini adalah laki - laki sebanyak 52 orang ( 69,3%) sedangkan sisanya

perempuan sebanyak 2A orang(26,7 %).

4.2.2. Deskripsi Responden berdasarkan Umur

Dalam banyak kasus perilaku seseorang dalam berorganisasi ditentukan oleh

usianya. Usia seseorang akan mempengaruhi kemampuan dalam bekerja dan

menanggapi segala sesuatu. Kedewasaan seseorang dapat dilihat dari usia seseorang

yang merupakan salah satu faktor untuk mempengaruhi kemampuan, pengetahuan,

tanggung jawab, dalam bertindak, berfikir serta mengambil keputusan. Adapun

karakteristik karyawan berdasarkan usia adalah sebagai berikut :

i
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Tabel4.3
Data Deskripsi Responden

Berdasarkan Umur
Umur Jumlah Prosentase

< 25 Tahun
25 * 35 Tahun
36 - 45 Tahun
46 - 55 Tahun

28
24
t6
4

37,3
32,0
21,3
51

Jumlah 72 100
Sumber :Data primer yang diolah,2013

Dari tabel4.3 di atas, umur karyawan merupakan usia produktif merupakan asset

yang penting bagi Bank Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang untuk

mencapai tujuannya dalam peningkatan kinerja. Usia karyawan berkisar antaru < 25

tahun merupakan jumlah terbesar yaitu sebanyak 28 orang (37,38%) dibandingkan

tingkatan kelompok umur yang lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar

karyawan P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang merupakan usia

produktif, mereka memiliki kemampuan dalam melakukan aktifitasnya sehari-hari.

4.2.3. Deskripsi Responden berdasarkan Masa Kerja

Masa kerja karyawan tidak terlepas dari mulai berdirinya P.T. Bank Rakyat

Indonesia (Persero) Cabang Pemalang sampai dengan sekarang. Distribusi responden

tnenurut masa kerja di P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang nampak

dalam tabel4.4 sebagai berikut :
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Tabel4.4
Data Deskripsi Responden
Berdasarkan Masa Kerja

Masa Keria Jumlah Prosentase
< 5 Tahun
5 - 10 Tahun
l0 - 15 Tahun
15 *20 Tahun
20 *25 Tahun
> 25 Tahun

34
8

18

6

6

0

45,3

10,7
24,0
8,0
8,0
0

Jumlah 72 100
Sumber :Data prirner yang diolah,2013

Berdasarkan pada tabel 4.4 hasil penelitian menunjukkan bahwa responden

terbesar dengan masa kerja terbesar dengan masa kerja 1 s/d 5 tahun sebanyak 34 orang

(45,3o/o ) kemudian responden dengan masa kerja 10 - 15 tahun sebanyak 18 orang

(24,4%) dan masa kerja 5 - 10 tahun sebanyak 8 orang (la,7o ), sedangkan sisanya pada

masa kerja 15 - 20 tahun sebanyak 6 orang (8,0%) serta pada masa kerja 20 - 25 tahun

sebanyak 6 orang ((8,0%). Hal ini menunjukkan bahwa responden mayoritas memiliki

masa kerja masih belum lama bekeqa pada P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero)

Cabang Pemalang.

4.2.4. Deskripsi Responden berdasarkan bidangnya

Seseorang yafig melakukan pekerjaan sesuai dengan bidangnya akan

mempengaruhi kemampuan dalam beke{a dan menanggapi segala sesuatu. Disamping

itu bagian yang menjadi tempat dimana seseorang bekerja juga berpengaruh seseorang

dalam bertindak, berfikir serta mengambil keputusan. Adapun karakteristik responden



berdasarkan bagian dimana responden ditempatkan pada bagian masing-masing adalah

sebagai berikut :

Tabel4.5
Data Deskripsi Responden
Berdasarkan BidanglTugas

Bidans Jumlah Prosentase
Customer Service

Teler
Acount Officer
Ka Cab & Unit

Staf Admin

2A

15

i0
5

22

27,78
20,83
13,89
6,94
30,56

Jumlah 72 100
Sumber : Data primer yang diolah,2013

Berdasarkan pada tabel 4.5 hasil penelitian menunjukkan bahwa responden

terbesar di P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang yang bekerj a pada

staf admin bagian deposito, giro, akuntansi, kliring, transfer, admin kredit dan lain - lain

sebanyak 22 orang (30,560A ) kemudian responden bekerja pada bagian Customer

Survice sebanyak 20 orang (37,78yo),padabagian Teller sebanyak 15 orang (20,83oh) ,

pada bagian AO ( Account Officer) sebanyak 10 orang (13,8%) serta pada menjabat

kepala unit sebanyak 5 orang (6,94%).

4.2.5. Deskripsi Responden berdasarkan Pendidikan

Pendidikan merupakan suatu bekal yang harus dimiliki seseorang dalam bekerja

di mana dengan pendidikan seseorang dapat mempunyai suatu ketrampilan, pengetahuan

serta kemampuan. Dengan besamya tuntutan pihak, maka pendidikan karyawan saat ini

merupakan kebutuhan yang paling mendasar. Keterbatasan pendidikan akan
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mempengaruhi keprofesionalisme dalam menghadapi peke{aan yang menjadi tugasnya.

Identitas responden berdasarkan tingkat pendidikan dapatdilihat pada table 4.6 di

bawah ini :

Tabel4.6
Data Deskripsi Responden
Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan Jumlah Prosentase
SMA

DIPLOMA/AKADEMI
SRATA 1

STRATA 2

1

2

67
2

1,3
a1

89,3

2,9

Jumlah 72 100
Sumber : Data primer yang diolah,2013

Berdasarkan tabel 4.6 hasil penelitian menunjukkan bahwa responden terbesar

berpendidikan S.l/Sar.1ana sebanyak 67 orang (s9,3%). Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa sebagian besar responden dalam penelitian ini memiliki pendidikan

strata satu.

4.3 Analisis Angka Indeks

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 72 responden melalui

penyebaran kuesioner, maka beberapa jawaban deskripsi responden dapat dilihat dalarn

distribusi pengamatan. Selanjutnya penyajian jawaban dari rnasing-masing item

kuesioner disajikan dalam bentuk skala indeks.

Untuk mendapatkan kategori hasil jawaban responden dapat digunakan kriteria

indeks jawaban sebagai berikut :
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Skor minimum

Skor maksimum

Rentang kategori

:1

:5

5-i
: --.----- :0,8

5

Dengan demikian kategori indeks skorjawaban adalah sebagai berikut :

1,0 - 1,8 : Sangat rendah

1,8 - 2,6 :Rendah

2,6 - 3,4 :Sedang

3,4 - 4,2 :Tinggi

4.2 - 5,0 : Sangat tinggi

Atas dasar pedoman ini, maka indeks persepsi responden terhadap variable-variabel

penelitian yang diajukan dalam model dapat diteliti dan dideskripsikan. Sedangkan

penjelasan dari subyek jawaban pada masing-masing variabel adalah sebagai berikut .

4.3.1. Tanggapan Responden Terhadap Manajemen Karir organisasional

Variabel Manajemen Karir Organisasional dalam penelitian ini diukur dengan

menggunakan 9 indikator. Indeks tanggapan terhadap variabel Manajemen Karir

Organisasional dapat dijelaskan sebagai berikut .

il:
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Tabel4.7

anggapan Responden Terhadap Manaiemen Karir Organisasional
No PERTANYAAN Skor Jum lndeks

sTs TS N s SS

1. P.T. Bank Rakyat lndonesia

(Persero) Cabang Pemalang

memiliki rencana dan prosedur

dalam proses rekrutmen

karyawan.

0 0 0 216 90 306 4,25

2.. P.T. Bank Rakyat lndonesia

(Persero) Cabang Pemalang

memiliki rencana dan prosedur

dalam proses seleksi karyawan.

0 0 6 164 \45 31s 4,37

3. P.T. Bank Rakyat lndonesia

(Persero) Cabang Pemalang

memiliki rencana dan prosedur

dalam proses evaluasi karyawan.

0 0 0 144 124 374 3,67

4. P.T. Bank Rakyat lndonesia

(Persero) Cabang Pemalang

memiliki rencana dan prosedur

dalam proses pemberian imbalan

kerja/reward karyawan.

0 0 0 724 205 329 4,57

5. P.T. Bank Rakyat lndonesia

(Persero) Cabang Pemalang

menyediakan kesempatan karir

bagi karyawan.

0 0 3 188 120 311 4,31

6. P.T. Bank Rakyat lndonesia

(Persero) Cabang Pemalang

berusaha mendorong karyawan

untuk berkarir.

0 0 6 1.64 L45 315 4,37

7_ P.T. Bank Rakyat lndonesia

(Persero) Cabang Pemalang

memfasilitasi karyawan yang

berpotensi untuk maju.

0 0 6 168 140 314 4,36

72



m

I

B. P.T. Bank Rakyat lndonesia

{Persero) Cabang Pemalang

memberikan dukungan bagi

karyawan untuk berkarir.

0 0 6 168 1.40 3t4 4,36

9. P.T. Bank Rakyat lndonesia

(Persero) Cabang Pemalang

menyediakan sistem data yang

akurat dan komprehensif bagi

karyawan dalam bekerja saat ini.

0 4 6 L92 110 312 4,33

JUMLAH 2.890 38,59

Rata - rata 32L,tl 4,29

Sumber : data primer yang diolah , 2013

Berdasarkan Tabel 4.7 menunjukkan bahwa sebagian besar responden

memberikan jawaban setuju terhadap ke dua sembilan indikator variabel karir

organisasi, Indikator ke empat mempunyai angka indeks tertinggi, yaitu P.T. Bank

Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang memiliki rencana dan prosedur dalam

proses pemberian imbalan kerja/reward karyawan bekeqa untuk mendukung

manajeman karir organisasi pada P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang

Pemalang, hal iru ditunjukkan dengan nilai rata-rata indeks skor yang tinggi yaitu

sebesar 4,47. Sedangkan indikator yang paling rendah yaitu dengan nilai rata-rata

indeks skor sebesar 3,67 yang mengindikasikan bahwa P.T. Bank Rakyat Indonesia

(Persero) Cabang Pemalang memiliki rencana dan prosedur dalam proses evaluasi

karyawan. Berdasarkan kategori indeks skor, maka rata-rata indeks ke 9 indikator

berada pada tingkatan skor yangtinggi yaitu 4,29. Kondisi ini memberikan kesan bahwa

P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang telah menerapkan manajemen

karir organisasi bagi karyawan dengan didukung pihak manajemen adalah untuk
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mencapai tujuan individu dan P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang

dapat tercapai. Manajemen karir organisasi adalah proses dimana individu

mengembangkan, mengimplementasikan dan memonitor tujuan dan strategi karir

(Greenhaus et al,2}00).

4.3.2. Tanggapan Responden Terhadap Manajemen Karir Individu

Variabel manajemen karir individu dalam penelitian ini diukur dengan

menggunakan 11 indikator. Indeks tanggapan terhadap variabel manajemen karir

individu dapat dijelaskan sebagai berikut :

Tabel4.8

n nden erhadau l\{anaiemen Karir ndividu
No PERTANYAAN Skor Juml lndeks

sTs TS N s ss

1. Saya telah menyusun tujuan

karir saya seumur hidup.

0 0 9 176 L25 310 4,30

2. Saya akan berpindah
pekerjaan, saya selalu

mempertimbangkan

pekerjaan baru yang lebih

meningkat dari yang saya

inginkan seumur hidup.

0 0 3 168 1"45 316 4,39

3. Saya telah memimikirkan

rencana dan strategi dalam

mencapai karir saya,

0 0 0 228 75 303 4,21

4. Saya mengetahui kekuatan

dan kelemahan yang saya

miliki berhubungan dengan

tujuan karir.

0 0 3 212 90 305 4,24

T
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5. Mencapai karir saya

merupakan hal yang sangat

penting.

,0 0 0 208 L00 308 4,29

6. Saya sangat berhati-hati

melalui jalur karir yang ada di
perusahaan.

0 0 3 200 105 308 4,28

7. Saya selalu menunjukkan

kemampuan saya sebaik

mungkin di hadapan

pimpinan.

0 0 o L84 130 3L4 4,36

8. Saya berupaya mencari

dukungan untuk membantu

karir saya.

0 2 3 176 130 311 4,32

9. Saya lebih aktif mencari

kesempatan dari pada

menunggu kesempatan

be rka ri r.

0 2 0 156 150 318 4,42

10. Saya mempercepat hubungan

dengan orang-orang yang

berpengaruh untuk karir saya.

0 0 6 224 70 300 4,77

Ll,. Saya berupaya membantu

atasan saya mencapai tujuan
mereka meskipun tidak sesuai

dengan keinginan saya

0 2 9 21.2 75 298 4,14

Jumlah 5798 47,1-L

Rata - rata 527 4,28

Sumber : dota primer yong diolah, 2013

Berdasarkan Tabel 4.8 menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan

jawaban setuju terhadap ke sebelas indikator variabel karir individu. Indikator sebelas

belas mempunyai angka indeks tertinggi, yaitu karyawan lebih aktif mencari

kesempatan dari pada menunggu kesempatan berkarir, hal ini ditunjukkan dengan nilai
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rata-rata indeks skor yang tinggi yaitu sebesar 4,42. Sedangkan indikator yang paling

rendah yaitu dengan nilai rata-rata indeks skor sebesar 4,14 yang mengindikasikan

bahwa karyawan berupaya membantu atasan mencapai tujuan mereka meskipun tidak

sesuai dengan keinginan karyawan P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang

Pemalang. Berdasarkan kategori indeks skor, maka rata-rata indeks ke sebelas indikator

berada pada tingkatan skor yang tinggi yaitu 4,28. Kondisi ini memberikan kesan bahwa

terdapat keterhubungan bahwa karir individu dengan keefekifan kair. Hal ini tampak

dalam sikap positif karyawan terhadap pentingnya karir individu.

4.3.3. Tangga pa n Respo nden Terhada p Kom petensi

Variabel kompetensi dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan l0

indikator. Indeks tanggapan terhadap variabel kompetensi dapat dijelaskan sebagai

berikut :

Tabel4.9

a den Terhadap Komnetensi
No PERTANYAAN Skor Jum lndeks

sTs TS N s ss

1. Saya bersedia mengorbankan

waktu dan tenaga demi
kemajuan P.T.Bank Rakyat

lndonesia (Persero) Cabang

Pemalang.

0 0 o 224 80 344 4,22

2. Secara prbadi, kemajuan

P.T.Bank Rakyat lndonesia
(Persero) Cabang Pemalang

merupakan tanggung jawab

saya.

0 0 3 L64 150 317 4,4A

T
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Sumber : data primer yang diolah, 2013

Berdasarkan Tabel 4.9 menunjukkan bahwa sebagian besar responden

memberikan jawaban setuju terhadap ke sepuluh indikator variabel kompetensi.

3. Saya berusaha meningkatkan

kemampuan diri melalui
pendidikan formal maupun

informal.

0 0 3 764 155 322 4,47

4. Saya mampu mengelola

danmengkoordinasi bawahan

untuk mencapai tujuan

P.T.Bank Rakyat lndonesia

(Persero) Cabang Pemalang m

0 0 0 184 130 3L4 4,36

5. Saya berusaha belajar terus

menerus serta menerima

umpan balik {feedbock) dari

atasan saya.

0 0 0 176 140 316 4,39

6. Saya mampu mengidentifikasi

dan mengkaji tugas dari awal

sampai akhir.

0 0 0 26A 35 295 4,Og

7. Saya mampu mengidentifikasi

dan mengkaji permasalahan

yang ada di sub.unit organisasi

sampai unit organisasi.

0 0 3 264 30 293 4,06

8. Saya selalu berusaha kerja keras

melampui standar
0 0 9 236 50 295 4,to

9. Saya

yang

memiliki tanggung jawab

kompleks dalam organisasi

0 0 0 228 75 303 4,21

10. Saya selalu berupaya

mengembangkan inovasi untuk

suatu perbaikan bagi organisasi.

0 0 0 L76 1,40 316 4,39

Jumlah 3319 42,69

Rata - rata 331,90 4,26
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Indikator tiga mempunyai angka indeks tertinggi, yaitu karyawan berusaha

meningkatkan kemampuan diri melalui pendidikan formal maupun informal

mengembangkan pengetahuan teknis dalam bekerja, hal ini ditunjuk{<an dengan

ntlai rata-rata indeks skor yang tinggi yaitu sebesar 4,47. Sedangkan indikator yang

paling rendah yaitu dengan nilai rata-rata indeks skor sebesar 4,06 yang

mengindikasikan bahwa karyawan mampu mengidentifikasi dan mengkaji

permasalahafi yang ada di sub.unit organisasi sampai unit organisasi. Berdasarkan

kategori indeks skor, maka rata-rata indeks ke sepuluh indikator berada pada

tingkatan skor yang tinggi yaitu 4,26. Kondisi ini memberikan kesan bahwa

dengan meningkatkan diri melalui pendidikan formal dan informal dicapai oleh

seseorang dalam mencapai efektifitas karir disini dengan pendekatan perilaku

mendefinisikan kompetensi dalam terminologi perilaku dan terutama mengenai

pengidentifikasian perilaku yang berasosiasi dengan kinerja super.

4.3.4. Tanggapan Responden Terhadap Efektifitas Karir

Variabel Efektifitas Karir dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan 8

indikator. Indeks tanggapan terhadap variabel Efektifitas Karir dapat dijelaskan sebagai

berikut:

Tabel4.10

den Terhadap Efektifitas KarirTa n
No PERTANYMN Skor Juml lndeks

sTs TS N s SS

Res
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\. Upah yang saya terima sesuai

dengan posisi/jabatan saat ini.

0 0 6 L60 L52 242 3,36

2. Penghasilan saya mengalami

peningkatan di P.T. Bank Rakyat

lndonesia {Persero) Cabang

Pemalang ini.

0 0 0 156 165 321) 4,46

3. Saya puas dengan posisi atau
jabatan saya di P.T. Bank Rakyat

lndonesia (Persero) Cabang

Pemalang ini.

0 2 3 258 15 288 4,00

4. Saya puas dengan upah yang

saya terima dari P.T. Bank

Rakyat lndonesia (Persero)

Cabang Pemalang ini.

0 0 0 26A 35 295 4,lo

5. Kemampuan saya terus

meningkat sesuai jenjang karir

di P.T. Bank Rakyat lndonesia

(Persero) Cabang Pemalang ini.

0 0 6 256 30 292 4,05

6. Saya akan meningkatkan

kemampuan diri agar dapa

berkarir di di P.T. Bank Rakyat

lndonesia (Persero) Cabang

Pemalang lni.

0 0 o 248 50 298 4,14

7. Saya berupaya agar dapat selalu

dipromosikan naik jabatan.
0 0 3 184 125 3\2 4,33

8. Kesempatan berkarir selalu

diberikan oleh Perusahaan

untuk pekerja yang berprestasi.

0 0 0 L76 140 316 4,39

Jumlah 7364 32,83

Rata - rata 295,5 4,to

Sumber : data primer yang diola, 2013

Berdasarkan Tabel 4.10 menunjukkan bahwa sebagian

jawaban setuju terhadap ke delapan indikator variabel

besar responden memberikan

efektifitas karir. Indikator dua
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mempunyai angka indeks tertinggi, yaitu penghasilan karyawan mengalami peningkatan

di P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) CabangPemalang, hal ini ditunjukkan dengan

nilai rata-rata indeks skor yaitu sebesar 4,46. Sedangkan indikator yang paling rendah

yaitu dengan nilai rata-rata indeks skor sebesar 3,36 yang mengindikasikan bahwa

karyawan Upah yang diterima karyawan sesuai dengan posisiljabatan saat ini, sehingga

masih diperlukan penyesuaian upah/gaji yang disesuaikan dengan posisi karyawan di

P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang Berdasarkan kategori indeks

skor, maka rata-rata indeks kedelapan indikator berada pada tingkatan skor yang rendah

yaitt 4,10. Kondisi ini memberikan kesan bahwa karyawan pada P.T. Bank Rakyat

Indonesia (Persero) Cabang Pemalang menanggapi keefektifan karir yaitu dengan

penilaian individu berkenaan dengan kesesuaian karir di lingkungan organisasi,

keefektifan karir tidak hanya dinilai oleh individu melainkan juga oleh organisasi itu

sendiri. Jawaban tinggi ini mengindikasikan bahwa mereka benar - benar berkeinginan

untuk meniti karir dengan menekankan iiada peranan pihak manajemen dengan

manajemen karir organisasi dan berdasar karir dari masing-masing individu yang

ditunjang dengan kompetensinya sebagai karyawan P.T. Bank Rakyat Indonesia

(Persero) Cabang Pemalang.

4.4. Uji Asumsi Klasik

4.4.1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2A06). Salah satu cara

untuk mengetahui normalitas adalah dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu
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diagonal dari grafik' Dasar pengambilan keputusan adalah jika datamenyebar disekitar

garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi dikatakan lolos uji
normalitas (Santoso, 2000)

Sehingga berdasarkan uraian tersebut, maka model regresi dalam penelitian ini
memiliki sebaran yang nonnal, seperti terlihat pada gambar di bawah ini.

Gambar 4.1

Normar P-p prot of Regression standardrzed ReEiduar

Sumber : data primer yang diolah, 2013

Dari gambar 4'l menunjukkan bahwa variabel manajemen karir organisasional

berdistribusi normal karena memiliki pola yang dekat dengan garis diagonal. Data yang

menyebar disekitar garis diagonal ataugrafik histogramnya menunjukkan pola distribusi

normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

l,(,
L
o-
E3(,
:(,
(D

ca
ar.x

tI.I

Dependent Variable: Tot Efekt Karir

Observed Cum prob
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Gambar 4.3

Normel p-p Flot of Regression Standardized Residuat

0

0.2 0.4 os oI
Observed Cum prob

Sumber : data primer yang diotah, 20t3

bar 4'3 menunjukkan bahwa vaiaberkompetensi berdistribusi
pola yang dekat dengan garis diago nal. Datayang menyebar
atau grafik histogramnya menunjukkan pora drstribusi nonna

memenuhi asumsi normalitas

normal karena

disekitar garis

l, maka model

Dependent Variable : Tct Efekt Karir
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4.4.2. Uj i Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen (Gho zali,2006). Jika terdapat

korelasi antat variabel independen, maka dinamakan terdapat masalah multikolinieritas.

Jadi dari matrik korelasi antar variabel bebas ada korelasi yang tinggi (umumnya di atas

0,90), maka hal ini merupakan indikasi adanya problem multikolnearitas, dan

sebaliknya' Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukk an adanya problem

multikolneantas adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai vIF > 10

(Ghozali,2005)

Model yang baik adalah jika tidak terdapat multikolinieritas Suatu variabel

menunjukkan gejala multikolinearitas dari model regresi pada data asli maupun pada

data setelah tranformasi logaritrna natural adalah sebagai berikut :

Tabel4.11

Penguj ian Multikolinieritas

Yariabel Tolerance VIF Keterangan

Manajemen Karir

Organisasional

1,000 1,00

Manajemen Karir

Individu

1,000 1,00 Tidak Multikolinieritas

Kompetensi 1,000 1,00 Tidak Multikolinieritas

Efektifitas Kerja 1,000 1,00 Tidak Multikolinieritas

Sumber .Dataprimer diolah, jbE
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Berdasarkan tabel 4.11 terlihat bahwa dalam model regresi tidak terdapat

masalah mulkolinieritas. Hal ini disimpulkan bahwa berdasarkan hasil perhitungan yang

menunjukkan nilai tolerance dari tiap-tiap variabel adalah lebih dari 0,1 dan memiliki

nilai FIV yang kurang dari 10

4.5. UJI VALIDITAS

Uji Validitas dapat dilakukan dengan menggunakan analisis faktor, yang

menguji apakah butir-butir pertanyaan atzu indikator yang digunakan dapat

mengkonfirmasi sebuah faktor atau konstruk atau variabel. Jika masing-masing butir

pertanyaan merupakan indicator pengukur variabel, maka akan memiliki nilai loading

factor yang tinggi. Nilai loading factor menunjukkan besaran korelasi antara masing-

masing butir pertanyaal dengan variabel yang diuji (dihasilkan dari penjumlahan

keseluruhan butir-butir pertanyaan). Sebagai kriteria pemilihan indikator atau butir

pertanyaan berdasarkan analisis faktor biasanya menggunakan derajat kepercayaan

(kecukupan) sampel atau KMO dan Barlet's test > 0,5 sedang item pertanyaan dikatakan

valid sebagai instrument penelitian jika memilll<r loadingfactor >0,4. Hasil uji validitas

tiap variabel dapat dilihat di bawah ini

4.5.1. Uji Validitas Variatrel Manajemen Karir Organisasional

Dari hasil SPSS untuk variabel Manajemen Karir Organisasional yang diukur

dengan 9 pertanyaan yang dijawab o\eh 72 responden dalam kuesioner, didapatkan

hasil sebagai berikut:
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Tabel4.l2

KMO & Component Matrix Manajemen Karir Organisasional

Item KMO - Kaiser Meyer Olkin Hasil Uji

Rale of
thumb

Keterangan

4,643 0,643 > 0,5 Sampel layak dan

memadai

Lo adin g facto r (Co mp o n ent

Matrix)

KOR3 0,509 0,509 > 0,4 ltem KOR 3 valid

KOR4 0,583 0,583 > 0,4 Item KOR 4 valid

KOR5 0,618 0,618 > 0,4 Item KOR 5 valid

KOR6 0,799 0,799 > 0,4 Item KOR 6 valid

KORT 4,757 0,'757 > 0,4 Item KOR 7 valid

KORS 4,765 0,765 > 0,4 Item KOR 8 valid

KOR9 4,522 0,522 > 0,4 Item KOR 9 valid

Sumber : data primer yang diolah, 2013

Dari tabel 4.t2 dapat diketahui bahwa tllai KMO and Barlett's test : 0,643

adalah diatas 0,5 dan signifikan pada 0,000 yang artinya jumlah sampel sudah layak atau

memadai untuk dilakukan analisis lebih lanjut, yaitu diuji kevalidan dan kehandalannya.

Hasil analisis faklor pada pertanyaan-pertanyaan variabel manajemen karir

organisasional menunjukkan besaran loadingfactor (component matrix) lebih besar dari

0,4, sedangkan besaran loading factor (component matrix) yang disyaratkan dalam uji

validitas adalah lebih besar dari 0,4 , untuk variabel manajemen karir organisasional



menunjukkan bahwa dari ke 9 indikator memiliki nilai di atas 0,4 (sebagai batas

persyaratan diterimanya item sebagai indikator) ada 7 indikator, untuk variabel

manajemen karir organisasional menunjukkan bahwa dari ke 9 item pertanyaan, dua

item pertanyaefiyatg harus dikeluarkan dari analisis karena loadingfactor kurang dari

0,4 yaitu KOR1 dan KOR2 sementara item lainnya memiliki nilai di atas 0,4 (sebagai

batas persyarrtan diterimanya item sebagai indikator). Dengan demikian 7 indikator

dinyatakan valid dan akan diikutkan pada analisis lebih lanjut.

4.5.2. Uji Validitas Variabel Manajemen Karir Individu

Dari hasil SPSS untuk variabel manajemen karir individu yang diukur dengan

11 pertanyaal yang dijawab oleh 72 responden dalam kuesioner, ternyata didapatkan

hasil sebagai berikut:

Tabel4.13

KMO & Component Matrix-Manajemen Karir Individu

Item KMO - Kaiser Meyer Olkin Hasil Uji

Rule of
thumb

Keterangan

0,675 0,675 > 0,5 Sampel layakdan

memadai

Lo ading factor (Co mpon ent

Matrix)

KINDl 0,635 0,635 > 0,4 Item KIND 1 valid

KIND2 0,511 0,511 > 0,4 ltem KIND 2 valid
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KIND3 0,620 0,620 > 0,4 Item KIND 3 valid

KIND4 0,696 4,696 > 0,4 ltem KIND 4 valid

KIND5 4,644 0,644 > 0,4 Item KIND 5 valid

KIND6 4,675 0,675 > 0,4 Item KIND 6 vatid

KINDT 0,681 0,681 > 0,4 Item KIND 7 valid

KTNDS 0,7t9 0,719 > 4,4 Item KIND 8 valid

KIND9 0,690 0,690 > 0,4 Item KIND 9 valid

KEP1 1 4,582 0,582 > 0,4 Item KIND 11 valid

Sumber : data primer yang diolah, 2013

Dari tabel 4.13 dapat diketahui bahwa nilai KMO and Barlett's test - 0,675

adalah diatas 0,5 dan signifikan pada 0,000 yang artinya jumlah sampel sudah layak atau

memadai untuk dilakukan analisis lebih lanjut, yaitu diuji kevalidan dan kehandalannya.

Hasil analisis faktor pada pertanyaan-pertanyaan variabel manajemen karir

individu menunjukkan besaran loading factor (.component rnatrix) lebih besar dari A,4,

sedangkan besaran loctding fctctor (component matrix) yang disyaratkan dalam uji

validitas adalah lebih besar dari A,4 , untuk variabel manajemen karir individu

menunjukkan bahwa dari ke 11 item pefianyaan satu item pertafiyaafi yang harus

dikeluarkan dari analisis karena loadingfactorkurangdari\,4 yaitu KIND1O sementara

item lainnya memiliki nilai di atas 0,4 (sebagai batas persyaratan diterimanya item

sebagai indikator). Dengan demikian 10 indikator dinyatakan valid dan akan diikutkan

pada analisis lebih lanjut.
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4.5.3. Uji Validitas Variabel Kompetensi

Dari hasil SPSS untuk variable kompetensi yang diukur dengan 10 pertanyaan

yang dijawab oleh 72 responden dalam kuesioner, didapatkan hasil sebagai berikut:

Tabel4.l4

KMO & Component Matrix Kompetensi

Item KMO * Kaiser Meyer Olkin Ilasil Uji

Rale of
thumb

Keterangan

4,734 0,734 > 0,5 Sampel layakdan

memadai

KOMPI 0,504 0,504 > 0,4 ltem KOMP I valid

KOMP2 0,67A 0,674 > 0,4 Item KOMP 2 valid

KOMP3 0,731 4,73I > 0"4 Item KOMP 3 valid

KOMP4 0.72s 0,725 > 0,4 Item KOMP 4 valid

KOMP5 0,719 0,7L9 > 0,4 ltem KOMP 5 valid

KOMP6 0,509 0,509 > 0,4 Item KOMP 6 valid

KOMPT 0,550 0,550 > 0,4 Item KOMP 7 valid

KOMPs 0.s44 0,544 > 0,4 Item KOMP 8 valid

KOMP9 0,543 0,543 > 0,4 Item KOMP 9 valid

Sumber : Data Primer yang diolah 2013

Dari tabel 4.14 dapat diketahui bahwa nilai KMO and Barlett's test : 0,734

adalah diatas 0,5 dan signifikan pada 0,000 yangartinya jumlah sampel sudah layak atau

memadai untuk dilakukan analisis lebih lanjut, yaitu diuji kevalidan dan kehandalannya.



Hasil analisis faktor pada pertanyaan-pertanyaan variabel kompetensi rnenunjukkan

besaran loading factor (component matrix) lebih besar dari 0,4, sedangkan besaran

loading factor (component matrix) yang disyaratkan dalam uji validitas adalah lebih

besar dan 0,4 , untuk variabel kompetensi menunjukkan bahwa dari ke 10 item

pertanyaan, satu item pertanyaan yang harus dikeluarkan dari analisis karena loading

factor kurang dari 0,4 yaitu KOMP I 0 sementara item lainnya memiliki nilai di atas 0,4

(sebagai batas persyaratan diterimanya item sebagai indikator). Dengan demikian g

indikator dinyatakan valid dan akan diikutkan pada analisis lebih lanjut.

4.5.4. Uji Validitas Yariabel Efektivitas Karir

Dari hasil SPSS untuk variabel efektivitas karir yang diukur dengan 8 pertanyaan

yang dijawab oleh72 responden dalam kuesioner, didapatkan hasil sebagai berikut:

Tabel4.15

KMO & Component Matrix Efektivitas Karir

Item KMO - Kaiser Meyer

Otkin

Hasil Uji

Rule of
thumb

Keterangan

0,664 0,664 > 0,5 Sampel layakdan

memadai

EFKARl 0,643 0,643 > A,4 Item EFKAR 1 valid

EFKAR2 0,691 0,681 > 0,4 Item EFKAR 2 valid,

EFKAR4 ov6 0,526 > 0,4 Item EFKAR 4 valid

EFKAR5 0,6s6 0,656 > 0,4 Item EFKAR 5 valid
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EFKAR6 0,574 0,574 > 0,4 Item EFKAR 6 valid

EFKART 0,816 0,916 > 0,4 ltem EFKAR 7 valid

EFKARS 0,693 0,693 > 0,4 Item EFKAR 8 valid

Sumber : Data Primer yang diolah 201i

Dari tabel 4.15 dapat diketahui bahwa nilai KMO and Barlett's test : 0,664

adalah diatas 0,5 dan signifikan pada 0,000 yang artinyajumlah sampel sudah layak atau

memadai untuk dilakukan analisis lebih lanjut, yaitu diuji kevalidan dan kehandalannya.

Hasil analisis faktor pada pertanyaan-pertanyaan variabel efektivitas karir menunjukkan

besaran loading factor (component matrix) Iebih besar dari 0,4, sedangkan besaran

loading foctor (component matrix) yang disyaratkan dalam uji validitas adalah lebih

besar dari 0,4 , untuk variabel efektivitas karir menunjukkan bahwa dari ke 8 item

pertanyaan, satu item pertanyaan yang harus dikeluarkan dari analisis karena loading

factor kurang dari A,4 yaitu EFKAR 3 sementara item lainnya memiliki nilai di atas 0,4

(sebagai batas persyaratan diterimanya item sebagai indikator). Dengan demikian 7

indikator dinyatakan valid dan akan diikutkan pada analisis lebih lanjut.

4.6. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui seberapa jauh hasil pengukuran suatu

kuesioner bersifat konsisten dan dapat dihandalkan. Uji reliabilitas menggunakan

koefisien alpha (Cronbach Alpha) dari SPSS. Suatu instrument penelitian dikatakan

reliabel jika memiliki nilai koefisien alpha (Cronbach Alpha) > 0,6. Hasil uji reliabilitas

dapat dilihat pada tabel di bawah:

I

ffi
II
{l
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Variabel Jumlah
Indikator

Cronbach
Alnha

Kriteria
uii

Kesimpulan

Manajemen Karir
Organisasional

9 0,750 0r6 Reliabel

Manajemen Karir
Individu

11 0,843 0r6 Reliabel

Kompetensi l0 4,786 0r6 Reliabel

Efektilitas Karir 8 0,778 0r6 Reliabel

Tabel4.16

Hasil Uii Reliabilita

Sumber : Data Primer diolah, 2013

Hasil analisis uji reliabilitas menunjukkan

kuesioner untuk masing-masing variabel memiliki

dikatakan reliabel dan dapat digunakan untuk analisis

bahwa semua pertanyaan pada

nilai di atas 0,6 sehingga dapat

lebih lanjut.

4.7. Uji Kausalitas

Untuk mengetahui pengaruh variabel Manajemen Karir Organisasional,

Manajemen Karir Individu dan Kompetensi terhadap Efektifitas Karir, digunakan

analisis regresi karena data pengamatan terdiri dari beberapa variabel bebas

(independent variable), yang mana estirnasi persamaannya ditujukan untuk menggambar

suatu pola hubungan / fungsi yang ada di antara variabel - variabel tersebut.

Alasan menggunakan metode tersebut karena hasil analisis regresi linear

sederhana ini mampu mengindentifikasikan dan menjelaskan variabel-variabel bebas

yang signifikan terhadap variabel terikat"
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I
4.7.1 Regresi Linier Berganda

a. Hasil dari analisis regresi linear berganda antara Manajemen Karir

Organisasional, Manajemen Karfu Individu dan Kompetensi dalam

memprediksi Efektivitas Karir pada P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero)

Cabang Pemalang dapatdilihat :

Tabel4.17
Hasil Analisis Regresi Liniar Berganda

Coefficients'

vlodel

Unstandardized Coefficients
Standardized
Coefficients

T sig.B Std. Enor Beta

(Constant)

Tot Kor

TotKlnd

TotKom

17.811

.01[

.098

.254

4.542

.111

.095

.112

.01t

.15i

.30r

3.95i

1.92t

3,065

3.66i

.000

.001

.000

.m0

a. Dependent Variable: TotEKar

Sumber : Data Primer diolah 2013

Dengan memperhatikan nilai unstandardized coefficients, pada tabel 4.17 di

atas, maka diperoleh model persamffm regresi linier berganda sebagai berikut :

.Model I :

Y: o, + BlXl + B2X2 + f3X3 + e

EKar : 17,815 + 0,015 KOr + 0,098 Kind + 0,254 Komp + s

Dari persamaan regresi tersebut di atas, dapat dijelaskan batrwa :

Karir mengalami kenai(an sebesar 17,815
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F 1 : koefisien regresi Manajemen Karir Organisasional sebesar 0,015

artinya apabila Manajemen Karir Organisasional mengalani kenaikan

sebesar 1% akan menyebabkan kenaikan/meningkatkan Efel*ivitas Karir

sebesar 0,0l5yo bila variabel lain konstan.

B2 : koefisien regresi Manajemen Karir Individu sebesar 0,098 artinya

apabila Manajemen Karir Individu mengalami kenaikan sebesar 1% akan

menyebabkan kenaikan/meningkatkan Efeloivitas Karir sebesar 0,098%

bila variabel lain konstan.

p3 : koefisien regresi Kompetensi sebesar 0,254 artinya apabila Kompetensi

mengalami kenaikan sebesar 1o/o akan menyebabkan kenaikan

/meningkatkan Efeloivitas Karir sebesar A,Z14Yo;bilavariabel lainkonstan.

4.8. Uji Hipotesis

4.8.1. Uji Hipotesis dengan Uji t

Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel bebas secara

individual dalam menerangkan variasi variabel terikat atau dapat dikatakan bahwa

uji t digunakan unttrk menguji apakah variabel bebas berpengaruh signifikanitidak

terhadap variabel terikat (Imam Cjhozali,2002). Pengujian melalui uii t dilakukan

dengan membandinglam probobility signifrkfiEy yang diperoleh, jih probability

signifikancy yang diperohhlcuramg 57o (O05), maka hipotesis diterima-berarti ada

pengaruh secara signifikan dengan Arah positif diantara dua variabel yang diuji,



sebaliknya apabila probability signifilmncy yang diperoleh lebih dart 5% (0,05),

maka hipotesis ditolak, berzuti tidak ada pengaruh secara signifikan dengm arah

positif di antara dua variabel yang diuji.

Daerah kritis untuk t tabel :

- Jumlah (n):72

- Jumlah variabel bebas (k) : 1

- Taraf signifikansi u:Sa/o

- Degree offredom (d0 = n-k- | =72- 1- I :70

- T tabel: 1,660 (satu) sisi

:1"

Tabel4.18
Ilasil U n Uiit

Kebrangan t hitung ttsbel Si$iEeansy Kriferie
Sip

Kesimpu
len

Pengurfi

karir organisasional terhadi

efektifitas karir.

79?'8 1,666 0,00 <0,05 di*;tirrw

Penganhman4iemen karir

individu terhadap

efektifitas karir.

3,065 1,ffi 0,00 < 0,05 ditefirrrn

Pengaruh kompetensi

terhadap efelitifitas karir.

3,ffi7 r$ffi 0,00 < 0,05 diterbu

Sumber : Data Primer diolah, 2013
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4.8.1.1. Hipotesis I

Koefisien beta manajemen karir organisasional dinyatakan signifikan

pengaruhnya terhadap efektifitas karir, ditunjukkan dengan t hitung sebesar 1,92D dari

t tabel sebesar 1,666 dan signifikansi yang diperoleh sebesar 0,00 adalah kurang dai. 5Yo

(0,05), dengan demikian hipotesis yang berbunyi manajemen karir organisasional

berpengaruh positif terhadap efektifitas karir. Makin tinggi manajemen karir

organisasional makin tinggt juga efektifitas karir di P.T. Bank Rakyat Indonesia

(Persero) Cabang Pemalang diterima.

Dengan demikian mendukung penelitian yang dilakukan oleh Orpen (1994)

bahwa makin kuat keterlibatannya organisasi dalam mengelola karir karyawan melalui

kebijakan dan praktek, maka akan meningkatkan efektivitas karir karyawan.

Manajemen karir organisasional dilakukan dengan : adanya rencana dan prosedur karir

dalam manajemen SDM, tersedianya kesempatan berkarir, dukungan untuk berkarir dan

didukung adanya data pendukung untuk berkarir.

HI :Manaiemen Korirorganisasional berpengaruh positif terhadap efektifitas karir.
makk tkggi manaiemcn *arir organisasional, m*kin tinggi efekfilitas karir.

4.8.1.2. Hipotesis 2

Koefisien hetamanajemen karir individu dinyatakan signifikan pengaruhnya

terhadap efektifitas karir, ditunjukkan dengan t hitung sebesar 3,065 > dari t tabel

sebesar 1,666 dan signifikansi yang diperoleh sebesar 0,003 adalah kurang dai, SYo

(0,05), dengan demikian hipotesis yang berbunyi manajemen karir individu berpengaruh

positif terhadap efektifitas efektifitas karir. Makin tinggi manajemen karir individu



karyawan, makin tinggi juga efektifitas karir karyawan di P.T. Bank Rakyat Indonesia

(Persero) Cabang Pemalang diterima.

Dengan demikian mendukung penelitian yang dilalnrkan oleh Orpen (1994) yang

memberi arti bahwa berbagai aspek dapat mempengaruhi efektifitas karir individu,

manajemen karir individu yang dimaksud dalam penelitian ini adalah usaha pribadi yang

dibuat oleh individu untuk mencapai karir yang disediakan oleh organisasi dimana

untuk mencapainya melalui individu yang sudah memahami tentang tujuan berkarir,

adanyapertimbangan pekerjaan lain,bagaimana individu menggunakan strategi berkarir,

bagaimana individu memiliki berkarir, dan pemanfaatan kesempatan

berkarir.

H2 : Manajemen karir individu berpengaruh posff terhadap efektifttos
karir.makin tinggi manajemen harir individu, makin tinggi juga etektifitas
harir.

4.8.1.3. Ilipotesis 3

Koefisien beta kompetensi dinyatakan signifikan pengaruhnya terhadap

efeklifitas karir, ditunjukkan dengan t hitung sebesar 3,667 > dari t tabel 1,666 dan

signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000 adalah kurang dat', 5o/o (0,05), dengan

demikian hipotesis yang berbunyi kompetensi berpengaruh positif terhadap efektifitas

karir. Makin tinggi kompetensi yang dimiliki karyawarg makin tinggi juga efektifitas

karir di P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang diterima

Dengan demikian mendukung penelitian yang dilakukan oleh Iversen (2000)

bahwa Kompetensi adalah karalcteristik yang dapat diukur, yang biasanya relative stabil



dari seseorang yang dapat memprediksi kinerja yang superior, sehingga orientasi dari

keefektifan karir diukur dari kompetensi karyawan yang meliputi orientasi strategis,

wawasao bisnis, kemanrpuan teknis, kemampuan pengkajiaq dorongan berprestasi,

orientasi pelayanan, dan adanya kerjasama tim.

H3 : Kompetensi berpengaruh posttif terhadap efektiJitas karinMakin tinggi
kompetensikaryawan, mnkin tinggi elektivitas karir

4.9. Uji Model:

4.9.1. Pengaruh variabel manajemen karir organisasional, manajemen karir
individu dan kompetensi terhadap efektifitivitas karir

Koefisien determinasi (adjusted R Square) digunakan untuk melihat dan

menerangkan kemampuan variabel manajemen karir organisasional, manajemen karir

individu dan kompetensi terhadap efektifitas karir. Jika R'? yang diperoleh dari hasil

perhitungan semakin besar (mendekati satu), maka dapat dikatakan bahwa sumbangan

dari variabel efektiftivitas karir terhadap variasi variabel manajemen karir

organisasional, manajemen karir individu dan kompetensi semakin besar. Hal ini berarti

model yang digunakan semakin besar untuk menerangkan variabel manajemen karir

organisasional, manajemen karir individu dan kompetensi kerja yang disajikan dalam

tabel4.19 adalah sebagai berikut :
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Tabel4.19
Hasil Uji Adjusted R3

Keterangan R R Square Adjusted
RSquare

Std Error
Of the

Estimate
Pengaruh Manajemen karir organisasior

terhadap efektifitas karir.

0225 0,050 0,037 2,lll

Pengaruh Manajemen karir individu

terhadap efektifitas karir.

0,344 0,118 0,106 2,434

Pengaruh kompetensi terhadap

efektifitas karir.

0,403 0,163 0,151 1,983

Sumber : Data primer diolah, 2013

Pengaruh manajemen karir organisasional terhadap efektifitas karir diperoleh

nilai Adjusted R Square sebesar 0,A37. Hal ini berarti bahwa variabel efektifitas karir

dapat dijelaskan oleh variabel manajemen karir organisasional sebesar 3,7yo dan sisanya

sebesar 96,3Yo dijelaskan oleh variabel lain diluar model ini.

Pengaruh manajemen karir individu terhadap efektifitas karir diperoleh nilai

Adjusted R Square sebesar 0,106. Hal ini berarti batrwa variabel efektifitas karir dapat

dijelaskan oleh manajemen karir individu sebesarl0,60lo sisanya sebesar89,4olo

dijelaskan oleh variabel lain diluar model ini

Pengaruh kompetensi terhadap efektifitas karir diperoleh nilai Adjusted R

Square sebesar 0,151. Hal ini berarti bahwa variabel efektifitas karir dapat dijelaskan

oleh variabel kompetensi sebesar ll,lyo dan sisanya sebesar 84,9yo dijelaskan oleh

variabel lain diluar model ini.
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Hal ini yang paling besar pengaruhnya terhadap variabel efektifitas karir yaitu

pada variabel kompetensi sebesar ls,lyo dan variabel manajemen karir individu sebesar

l0,6Yo serta yang paling kecil ada pada variabel manajemen karir organisasional sebesar

3,7oh

uji r (ANovA)

4.10. Uji F (F - test)

Dengan menggunakan tingkat signifikansi c, : 5Yo, maka dapat diketahui

apakah hipotesis yang diajukan yaitu Manajemen Karir Organisasional, Manajemen

Karir Individu dan Kompetensi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap

Efektivitas Karir, demikian juga apakah hipotesis yang diajukan yaitu tingkat

pendugaan penelitian (hipotesis) ini yaitu :

Ho: p1,2,3,4> 0 (Ho diterima) artinya tidak ada pengaruhyang signifikan dan

positf antara Manajemen Karir Organisasional, Manajemen Karir Individu

dan Kompetensi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Efektivitas

Karir.

Ho : pl > 0 (Ho diterima) artinya tidak ada pengaruh yang signiJikan dan

posttif antara Manajemen Karir Organisasional, Manajemen Karir Individu dan

Kompetensi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Efektivitas Karir,
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Dimana apabila t hitung > t tabel, maka Ha diterima (ada pengaruh yang

signifikan),

Dimana:

- Apabila F hitung > F tabel, maka Ha diterima (ada pengaruh yang signirtkan).

- Apabila F hitung < F tabel, maka Ho diterima (tidak ada pengaruh yang

signifilan).

- Tabel4.20
HasilUjiF-Modell

a. Predictors: (Constant), TotKom, Tot KOr, TotKlnd
I

b. Dependent Variable: TotEKar

Sumber: diolah 2013

Berdasarkan hasil regresi secara simultan pada tabel 4.20 menunjukkan

bahwa secara bersama-sama simultan variabel independent yang terdiri dari

Manajemen Karir Organisasional, Manajemen Karir Individu dan Kompetensi

secara simultan berpengaruh signifikan berpengaruh secara signifikansi terhadap

Efektivitas Karir. Hal ini dapat dilihat dari tabel 4.20 di atas yang menunjukkan

nilai F hitung sebesar 5,A23 > nilai F tabel2,36 dengan tingkat probabilitas

signifikansi 0,003 < 0,05

ANOVAb

Uodel Sum ofSquares Df Mean Square F sig.

Regression

Residual

Total

59.611

269.001

328.611

6€

71

19.87(

3.95f

5.023 .003'
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Hasil dari uji F di atas konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh

Iversen (2000) dengan menggunakan regresi simultan peneliti menguji hubungan

antara Manajemen Karir Organisasional, Manqiemen Karir Individu dan

Kompetensi secara simultan berpengaruh signifftan terhadap Efektivitas Karir di

P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Pemalang. Hasilnya menunjukkan

bahwa Manajemen Karir Organisasional, Manajemen Karir Individu dan

Kompetensi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Efektivitas Karir

pada signifikan5Yo atau (0,05).
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BAB V

KESIMPTILAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Penelitian ini berfujuan mengetahui pengaruh manajemen karir organisasional,

manajemen karir individu, dan kompetensi terhadap efektivitas karir karyawan P.T.

Bank Rakyat lndonesia (Persero) cabang Pemalang.

Dari hasil analisis data yang dilakukan dan perhitungan hasil analisis padabab-

bab sebelumnya, maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut :.

l. Berdasarkan hasil analisis validitas, diperoleh bahwa dari masing - masing variabel

dengan beberapa item kuesioner memiliki r hitung, memiliki signifikansi kurang dari

tingkat signifikansi(u): 5% sehingga dapat dikatakan bahwatiap-tiap item kuesioner

yang dipakai adalah valid.

2. Berdasarkan uji reliabilitas diperoleh mlai Cronbach Alpha (a) semua variabel adalah

melebihi 0,60 sehingga kuesioner yang dipakai adalah reliabel.

3. Hasil analisis asumsi klasik menunjukkan bahwa model regresi layak dipakai karena :

a. Data terdistribusi secara normal, hal ini dibuktikan dengan memperhatikan sebaran

data yang menyebar di sekitar garis diagonal pada P-Plot olRegresion

Standardize d Re s i dual.

b. Tidak ada problem multikolinearitas pada model regresi. Hal ini karena semua

variabel bebas mempunyai nilai tolerance ) 0,10 dan nilai VIF <10.
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7.

6. Berdasarkan uji hipotesis 2 diketahui bahwa t hitung (X2:3,065) < t tabol(1,666)

dan nilai signifikansi (XZ :0,003) < taraf signifikan (a : SYo),sehingga dapat

disimpulkan bahwa manqiemen karir individu (X2) sebagai variabel bebas secara

parsial berpengaruh signifikan terhadap Efektivitas&esuksesan karir (Y) karyawan

P.T.Bank Rakyat Irdoaesia (Persero) Cahaog Pemalrng. Hipotesis ?yarrg diajukan

diterima

Berdasarkan uji hipotesis 3 diketahui bahwa t hitung (X3 : 3,687) > t tabel(1,666)

dan nilai signifikansi (X3 : 0,000) < taraf signifikan (o : S7o),sehingga dapat

disimpulkan bahwa Kompetensi CX3) sebagai variable bebas berpengaruh signifikan

terhadap Efektivitaslkesuksesan karir (Y) karyawanP.T.Bank Rakyat Indonesia

(Persero) Cabang Pemalang. Dengan demikian semakin tinggi kompetensi maka

semakin tinggi juga tingkat kesuksesan karir karyawan P.T.Bank Rakyat Indonesia

(Persero) Cabang Pemalang. Sebaliknya semakin rendah kompetensi maka semakin

rendah juga tingkat kesuksesan karir karyawan P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero)

cabang Pemalang.Hipotesis 3 yang diajukan diterima.

Berdasarkan hasil koefisien determinasi (R2) manajemen karir organisasional

diperoleh hasil sebesar 0,037atau 3,7o/o, hal ini dapat diartikan bahwa 3,7o/o vdtra;si

variabel efektivitaskarir karyawan (Y) pada model regresi berganda dapat

diterangkan olehManajemen Karir Organisasional (Xl) sedangkan sisanya sebesar

96,30/o dipengaruhi oleh variabel luar diluar model penelitian ini, Manajemen Karir

Individu (X2) diperoleh hasil 0,106, hal ini dapat diartikan bahwa 10,60 variasi

variabel efektivitas karir (Y) pada model regresi berganda ini dapat diterangkan oleh

8.



manajemen karir individu (X2) sedangkan sisanya sebesar 89,4o/o dipengaruhi oleh

variabel lain diluar model penelitian ini. Hasil koefisien determinasi (R2) kompetensi

diperoleh hasil sebesar 0,151 hal ini dapat diartikan bahwa l5,l Yo variasi variabel

efektivitas karir karyawan (Y) pada model regresi berganda dapat diterangkan oleh

variabel kompetensi (X3) sedangkan sisanya sebesar 84,9o/o dipengaruhi oleh

variabel luar diluar model penelitian ini,

5.2. Implikasi Kebijakan Perusahaan

Berdasarkan hasil penelitian, analisis data dan kesimpulan dari hasil pengujian hipotesis

yang diambil, maka penulis mengajukan beberapa implikasi kebijakan yang dapat

disampaikan kepada P.T.Bank Rakyat Indonesia (Persero) cabang Pemalang sebagai

berikut:

1. Bagi pihak manajemen P.T.Bank Rakyat Indonesia (Persero) cabang Pemalang dalam

pengelolaan manajemen karir organisasional secara baik yaitu contohnya dengan

menyediakan kesempatan dan jerdang karir bagi agar terwujud kesuksesan

karir bagi karyawan sehingga membawa implikasi bagi kinerja mereka, meski karir

karyawan ditentukan di kantor pusat, namun dari kantor Cabang khsusnya di

Pemalang juga mempunyai data bagi karyawan setempat yang nantinya sebagai

masukan bagi kantor pusat. Sedangkan bagi pihak Karyawan P.T.Bank Rakyat

Indonesia (Persero) Cabang Pemalang dengan meningkatkan kompetensi kerja untuk

mencapai kesuksesan karir seperti melalui jenjang non-formal dengan mengikuti

pelatihan-pelatihan serta melalui jenjang formal dengan melanjutkan studi.
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2. Lnplikasi dari hasil penelitian ini, secara teoritis menunjukkan bahwa secara serentak,

variabel manajemen karir organisasional, manajemen karir individu dan kompetensi

merupakan variabel prediktor bagi efektivitas karir. Secara praktis, hasil penelitian

ini menunjukkan bahwa untuk menunjang karir karyawan, pihak perusahaan perlu

mendukung melalui manajemen karir organisasional serta dukungan secara pribadi

dari karyawan melalui manajemen karir individu sertakompetensi diri.

3. Dalam hal evaluasi bagi SDM, diperlukan suatu sistem data base kompetensi yang

baik dan akurat, sehingga dengan dasar tersebut akan dapat dilaksanakan

perencanaan" pelaksanaan, dan evaluasi dengan baik dan benar-benar berbasis pada

kompetensi dengan sistem pola pembinaan karir yang mendukung akan terwujud

tercipanya budaya di P.T. Bank Rakyat Indonesia (Persero) cabang Pemalang

dengan ciri objel'rtif, keterbukaan ,menghargai kinerja nyal4 dan berorientasi pada

laba.

5.3. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan. Keterbatasan dalam penelitian ini berupa

persepsi responden tergantung pada pemahaman butir pertanyaan yang tercantum dalam

kuesioner sehingga kemungkinan terjadi perbedaan persepsi responden dengan

pengukuran yang bersifat self reported sehingga terjadi liniency bias yaitu

responden menjawab yang tidak sesuai dengan kenyataan diri. Peneliti memberikan

saran agar penelitian selanjutnya dapat juga mengembangkan perspektif yang diteliti

lebih luas lagi misalnya dampak kesuksesan karir pada kinerja dan kepuasan kerja

karyawan. Sampel penelitian ini hanya dibatasi pada karyawan P.T.Bank Rayat



Indonesia (Persero) Cabang Pemalang tidak dapat digeneralisasi karena perbedaan

manajemen karir pada masing-masing perusahaan.

5.4. Agenda Penelitian YangAkau Datang

Adaprm agenda penelitian yang akan datang adalah waktu penelitian perlu diperpaqiang,

agar dapat diperoleh gambaran yang menyeluruh sesuai dengan kondisi yang sebenamya

terjadi.

108



DAFTAR PUSTAKA

/Agut, S. dan Grau, R.,2AA2, Managerial Competency Need and Training Requests:
The Case of the Spanish Tourist Industry, Human Resource Development
Quarterly, Vol 13, no 1.31-51.

Amstrong, M., 1999, A Hand Book of Human Resource Management practice,
Kogan Page Limited, London

r' Byars, L. L. dan Rue, L. w., lggT. rruman Resource Management, 5th Edition,
The McGraw-Hill Companies, Inc., Chicago

Dessler, Gary., 2000, Manajemen personaria, Terjemahan, Erlangga, Jakarta_

Ghozali, Imam, z}}z,Aplikasi Analisis Multivariate tlengan Program SpSS.
Edisi Kedua. Badan Penerbit universitas Diponegoro Semarang.

( G'hozali, Imam, 200 6, Aplikasi Analisis Multivariate den gan progra m spss.
Edisi Keempat. Badan Penerbit universitas Diponegoro Semarang.

- Gibson, Ivancevich, Donelly, 200a, perilaku struktur proses organisasi 2,
Terj emahan. Penerbit B inarupa Aksara, Jakarta.

' Greenhaus, Jeffrey H, Gerard AC & veronica MG., 2000, Career Management,
Harcourt College Publishers, Orlando.

Hadi, Sutrisno, 1991, Analisis butir untuk instrumen, Edisi pertama, penerbit
Andi Offset, Yogyakarta.

Hair, Joseph. F, Jr, Andersson, Roplph. E, Tatham, Ronald. L, and,Black,william.c.,
1998, Multivariate Data Analysis. 5th Edition. Prentice-Hall lntemational, Inc.,
New Jersey

Handoko, T. Hani., 20aa, Manajemen personalia dan Manajemen Sumber Daya
Manus ia, Penerbit BPFE, yogyakarta.

/Iversen, ole I., 2000, Managing people towards a multicultural workforce: An
Investigation into the importance of managerial competencies accross
national borders in Europe - differences and similiarties,

Presented at the 8th World Congress on Human Resource Management, paris May
2000.

110



/ Mas'ud,Mo h., lgg 4,Manajemen personalia, penerbit Erlangga, Jakarta

/Orpen,Christopher, 1994,*TheEffects of Organizational and Individual Career

Management on Career Success", International Journal of Manpower, Vol 15 No 1,
1994 pp.27-37.

Pazy,Asya, 1988, "The Relationships Between Organizational and Individual Career
Management and The Effectiveness of Careers", Group & Organization
Studies, Vol.13 No. 3, September 1988 pg.3l l-331

r' R.Pul*r, 2a07, competency Management, Te{emahan, cetakan l, penerbit ppM
Iakafta.

v Robert L. Mathis & John H. Jackson,2002, Manajemen Sumber Daya Manusia,
Jilid2, Penerbit Salemba Empat Jakarta.

Robbins, stephen., 2a03, organirational Behaviour, prentice * Hall
Jersey.

Sanberg, Jorgen, 20aa, "{Jnderstanding Human competence at work:
Interpretative Approach", Academy of Management Jo u rna I,
l, g-25

Inc., New

An
Vol 43, No

/ simamora, Henry, 1995, Manajemen sumber Daya Manusian Edisi pertama,
Penerbit STIE yKpN, yogyakarta. 

--

Singgih Santoso, 2002, Buku Latihan SPSS Statistik Parametrik penerbit pT.
Elex Media Komputindo Jakarta.

spencer, L. M dan spencer, s. M., 1993, competent at work Model for superior
Performance. John Wiley & Son, Inc. New York, Brisbane,Chichester, Toronto,
Singapore.

sulaiman, wahid. 20a4, Analisis Regresi Menggunakan,spJ^L penerbit pr. ANDI
Yogyakarta

Umaq Husein, 1999, Metode Penelitian untuk Skripsi dan Tesis Bisnis, penerbit
Raj awali Press Jakarfa.

Ll7



I

I

I

I

STATISTIK

Frequencies Table

LAMPIRAN _ 2

DISKRIPTIF RESPONDEN

Umur

1

2

3

4

Total

ing System

38.

33.

2?.

5.

100.

Jenis Kelamin

1

2

Total

ing System

72.

27.

100.

3

4

5

6

Total

System



Upah

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Peroent

Valid 1

2

3

4

Total

Uissing System

fotal

3

14

19

36

72

3

75

4.0

18.7

25.3

48.0

s.0

4.0

100.0

4.2

19.4

26.4

50.0

100.0

4.2

23.t

50.(

100.c

1

2

4

4

5

Total

System

8.

8.

96.

!.t

00.

58.

83.

91.

100.



Upah

Masa Keda

Frequency Percent Valid Peroent

Cumulative

Peroent

Valid 1

2

3

4

Total

Mlissing System

Iotal

,,

14

1S

3€

72

?

75

4.0

18.7

25.3

46.O

s6.0

4.0

100.0

4.2

19.4

26.4

50.0

100.0

4.i

23.e

50.(

100.c

Frequency Percent Vatid Percent

Cumulative

Percent

Valid 1

2

3

4

5

Total

tlissirg System

lotal

34

€

18

6

6

72

3

75

45.3

14.7

24.O

8.0

8.0

96.0
l

4.01

I

'100.0

47.2

11 .1

25.0

8.3

8.3

100.0

47.2

58.3

83.3

91.7

100.0



LAMPIRAN - 3

PENGUJIAN VALIDITAS DAN RELIABILITAS
Reliabitity
Scale: ALL VARTABLES

N oi
Cases Valid

Exduded"

Total

72

3

75

96.(

4.C

100.0
on alt variaulGlilf,Eirocedure.

Reliabitity Statistics

Item Statistics

ftem-Total Statistfcs

Maximum/
Minimum

Scale Statistics



Scale: ALL VARTABLES
a. Listwise deletion based on all variables in the
prooedure.

Summary ltem Statbtica

I
I

l
:

i

I

Cronbach,s Alpha

Cronbach's Alpha

Based on

Standardized

Items



Reliability

Scale: ALL VARIABLES
Case Processing

Reliability Statietics

N Ta

lases Valid

Excludeda

Total

72

?

7e

96.

4.

100.
a. Listwise deletion based on;ll vaEbl"= i"Jf,?

Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha Based

on Standardized ltems N of ltems

.7tr .788 1

Item Statistics

ttem Statistics

Corrected ltem-

Total Conelation

Scale Staffstics

Mean Variance Std. Deviation N of ltems

42.6r 6.70€ 2.59( 1



Reliability

Scale: ALL VARIABLES

I

I

I

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Statistics

Cronbach's Alpha
Cronbacfi's Alpha Based
on Standardized ltems N of ltems

.77t .776

Item Statastics

Mean Minimum Maximum Range

Maximurn /
Minimum Variance N of ltems

tern Means

tem Variances

4.233

.185

4.00(

,089

4.45t

.291

.458

.208

1.11 5

3.341

032

.ao7

Scale Staus$cs

Mean Variarrce Std. Deviaiion N of ltems

33.8[ 4.62e 2.151 I



KMO and Bartlett's Testa

Measure of Sampling Adeguacy.

Test of Sphericity Approx. Chi-square 1 ZlS.lOq

Df

sig.

a. Based on correlations

Communalities

Raw Rescaled

lnitial Extraction lnitial Extraction

KOr.l

KQr.2

KOr.3

KOr.4

KOr.5

KOr-6

KOr.7

KOr B

KOr.9

.190

.190

.225

.249

.249

.294

.2821

2e0l

2601

.179

.174

"225

.247

.249

.293

.280

.287

.259

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

't.000

1.000

1.000

1

.s4t

ol1

.00c

.992

.000

.998

.994

987

998

1

Extraction Method: Principal Component Analysis.



:

Regression

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: TotElGr

a. All requesGd variables entercd.

b. Dependent Variable; TotEKar

b. Dependent Variable: Tot Efekt
lGrir

a. Predictors: (Constant), Tot Karir lndiv

b" DependentVariable: Tot Efekt lGrir

illodet

lrlodel R R Square

Adjusted R

Square

Std. Error

of the

Estimate

Change Statistics

Durbin-

Watson

R Square

Change F Change df1 df2

Sig. F

Change
.344' .11t .10e 2.Oy .11f 9.394 1 7t .003 1.52!



lU
l1

Coefficientsr

l',lodel

U nstandard2ed Coeffi cie nts

Standardized

Coefficients

t sig.B Std- Enor Beta

(Constant)

Tot KOr

TotKlnd

TotKonr

't7.815

.015

.098

.29

4.502

.111

.095

.112

018

157

30s

3.957

1.928

3.065

3.667

.00(

.001

.00c

.000

a. Dependent Variable: TotEKar

Residuals Statisticsa

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Prcdided Value

Residual

Std. Predicted Value

Std. Residual

31.90

-3.913

-2.141

-1.967

36.45

5.85C

2.823

2.941

33.86

.000

.000

.000

.916

1.94e

1.00c

.979

72

72

72

72

a. Deperrdent Vanlable: TotEKar

Charts

?e

€e
a-
E
I

.N
Eo€=
E>
tft
c
-3

a
@g.

Scatterplot

Dependent Varialrte : TotEi<at

Regression Starr{r:rrdized R€si{rrral


