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ABSTRAK

Program Profesi Magister Psikologi
Fakultas Psikologi Universitas Airlangga
Mayoring Psikologi Industri dan Organisasi

Endah Kurniawati, S.Psi (090315174M), Perubahan Sistem Perencanaan Karir

xiii : 86 halaman, 10 lampiran

Dalam rangka mengelola karir karyawan tersebut, Departemen SDM dan Umum pada
periode 2006 ini mulai membuat program kerja yang mengarah pada pengembangan karir
karyawan dimana pada periode-periode sebelumnya hal ini belum menjadi program utama. PT.
”X” menyadari benar bahwa dengan adanya pengembangan tersebut, utamanya melalui jalur karir
sistematis akan bermanfaat baik bagi karyawan maupun bagi perusahaan.

Sistem karir yang disediakan oleh manajemen saat ini masih berupa model yang
sederhana melalui sistem grading. Grading tersebut bertujuan untuk mengembangkan karir
karyawan melalui jalur karir fungsional, mengingat terbatasnya jalur karir struktural yana

adaSistem inipun ternyata memiliki banyak kelemahan dan kurang optimal dalam
pelaksanaannya.

Kurang optimalnya sistem tersebut, disebabkan oleh :
a. Kinerja Karir

Pada aspek ini karyawan mengeluhkan sulitnya menapaki jenjang karir yang lebih tinggi

karena belum jelasnya kriteria dan kurangnya sosialisasi tentang cara pencapaian pada

jenjang karir berikutnya. Hal ini juga disebabkan masih tingginya subyektifitas
manajemen dalam menerapkan promosi bagi karyawan dan kurangnya komitmen dari
manajemen untuk mentaati sekaligus melaksanakan mekanisme (sistem) yang telah
dibuat sebelumnya. Sehingga karyawan tidak tahu apa yang harus dilakukan untuk dapat
dipromosikan.

b. Sikap Karir

Pada aspek ini diketahui bahwa karyawan memiliki sikap yang apatis atas karirmya,

sehingga mereka lebih banyak memilih bermain aman, atau dengan kata lain mereka

bekerja dengan balk semata-mata agar dalam proses penilaian kinerja

terhindar dari skor ”C”.

¢. ldentitas Karir

Akibat sikap karir di atas, karyawan tidak memiliki ekspektasi yang positif pada karirnya

di masa mendatang sehingga mereka memiliki tingkat kesadaran yang kurang konsisten

atas minat dan nilai-nilai yang dianutnya dalam bekerja.

Berdasarkan hasil pengumpulan data, diketahui bahwa sebab yang paling mungkin
menyebabkan kurang efektifnya perencanaan karir adalah : kinerja karir yang tidak jelas,
sehingga untuk mengatasinya diperiukan suatu desain intervensi pada system pengembangan
karirnya.

Desain intervensi yang dipilih untuk mengatasi masalah di atas adalah berupa usulan
pembuatan sistem perencanaan karir yang lebib efektif. Dengan sistem tersebut diharapkan proses
perencanaan karir akan lebih baik dan karyawan mampu merencanakan tindakan untuk mencapai
tujuan karirnya.

Daftar Pustaka, 18 (1993 - 2005)

xiii
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BAB1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Dewasa ini perkembangan bisnis properti di Indonesia terlihat sedemikian pesat,
seiring dengan perkembangan bisnis properti terutama discktor perumahan dan
perkantoran atau pertokoan. Perkembangan ini dapat dibuktikan dengan semakin
banyaknya pcrumahan yang didirikan baik di kota besar maupun di kota keeil.( Kompas,
12 Scptember 2005)

Pesatnya perkembangan perumahan ini didorong oleh peningkatan pendapatan
masyarakat dan situasi ckonomi yang bertambah baik, karena dengan meningkatnya
pendapatan memberikan kecenderungan bagi masyarakat untuk meningkatkan daya
bclinya terhadap kebutuhan primer yang lain yaitu perumahan (Kompas, 12 September
2005). Kcadaan ini memberikan peluang bagi pengembang untuk memberikan pilihan
perumahan baru dan menarik minat konsumen sebanyak-banyaknya.

Pertumbuhan perumahan mendorong pula perkembangan jumlah perumahan di
kota Malang seperti perumahan Sawojajar, Bumi Purwantoro Agung, Pondok Blimbing
Indah (proyek awal yang berlokasi di Malang dari PT.”X™), River Side, Permata Jingga
dan lainnya yang banyak mengembangkan atau memperluas unit perumahannya sehingga
persaingan diantara pengembang perumahan menjadi semakin ketat.

Dengan munculnya perumahan-perumahan baru, maka persaingan antara

pengembang semakin ketat. Oleh karena itu masing-masing pengembang berusaha

1
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memberikan pelayanan yang sebaik-baiknya kepada konsumen. Misalnya berupa
perlengkapan saran sosial, saran belanja, sarana kesehatan, sarana transportasi dan saran
ibadah pada perumahan yang dikelolanya. Termasuk didalamnya yaitu mengelola sumber
daya manusia (karyawan) dengan seoptimal mungkin,

Demikian juga yang dilakukan oleh PT. ”X” yang merupakan cikal bakal dari
Grup ”X” yang didirikan oleh Bapak Did: Rudianto. Pada awal berdirinya tahun 1986
PT. ”X” merupakan sebuah perusahaan yang bergerak dibidang properti khususnya
pengadaan perumahan. Sebagai proyek awal dari perusahaan tersebut adalah Perumahan
Bumi Wana Lestari di Sambikerep Surabaya yang kemudian dilanjutkan dengan
Perumaban Bumi Wanamukti di Semarang. Kedua proyek perumahan tersebut
merupakan perumahan sederbana yang ditujukan untuk pangsa pasar menengah ke
bawah.

Melihat respon pasar yang baik dan mendapati kenyataan bahwa permintaan atas
perumahan pada segmen menengah ke atas semakin banyak maka selanjutnya PT. ”X”
mencoba untuk mengembangkan Perumahan Pondok Blimbing Indah (PBI) di Malang
pada tahun 1988. Perumahan seluas 200 ha tersebut dapat diselesaikan dalam tempo 8
tahun dan habis terjual. Atas keberhasilan tersebut menempatkan PT. ™X” sebagai
pengembang garda depan di Malang.

Reputasi PT. ”X” semakin mengkilat setelah meluncurkan Proyek Kota Araya di
Malang dengan luas 1.000 ha. Proyek Kota Araya merupakan kelanjutan dari proyek
Perumahan Blimbing Indah (PBI) yang membidik segmen pasar kelas menengah ke atas.
Kota Araya merupakan perumahan dengan konsep kota dan satu-satunya hunian yang

memiliki golf view. Desain yang dibuat oleh Peddle-Thorp and Gillespie dari Brisbane
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Australia ini memiliki fasilitas cukup lengkap. Fasilitas tersebut berupa padang golf
berkelas Internasional, klub keluarga dan pusat perbelanjaan modern.

Setelah sukses meluncwkan Kota Araya tahap 1, PT. "X bersiap untuk
meluncurkan Kota Araya tahap II. Selain dikenal sebagai pengembang garda depan di
Malang PT. "X juga dikenal di Surabaya sebagai pengembang Perumahan Galaxi Bumi
Permai yang khusus membidik segmen menengah ke atas.

Keberhasilan yang diraih pada bidang pengadaan perumahan membuat PT. ”X”
melakukan diversifikasi usahanya pada bidang yang lain yakni pada pusat perbelanjaan
dan bidang jasa (golf, restoran dan pusat olah raga). I)imana masing-masing usaha
tersebut sampai saat ini masih terus berkembang. Hal ini tentu tidak lepas dari peranan
para karyawannya.

Sebagai usaha untuk mencapai tujuan organisasi, PT. ”"X” telah melakukan
berbagai upaya untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawannya. Terutama
menghadapi dampak dari krisis moneter yang menimpa dunia industri secara luas.
Berbagai program telah dicanangkan oleh pihak managemen untuk tujuan tersebut,
diantaranya telah dilakukan perubahan struktur organisasi pada awal 2006 ini dan
dilakukannya perampingan organisasi (efisiensi} sejak awal periode 2004. Sehingga
sampai saat ini masth terdapat kurang lebih 90 karyawan (pada level non staf) yang masih
tercatat sebagai pegawai tetap pada PT. ”X” dengan rician sebagai berikut :

@ Departemen Operasional : 28 orang
& Departemen SDM & Umum : 7 orang
@ Departemen Legal, Humas, Perijinan: 7 orang

@ Departemen Pembelian : Sorang
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@ Departemen Keuangé.n dan Akuntansi: 21 orang

& Departemen Pemasaran o ll.oran'g o
@ Departemen Promosi o ~ : 6orang
@ General Manager | o :..l orang

> SwfARE - :1oang

Jumiah karyawan terus mengalami perubahan sejak munculnya kebijakan efisiensi
- perusahaan pada awal tahun 2004. Menurut Manager SDM dan Umum kebijakan ini
muncul k_a_tenﬁ beberapa alasan, antara lain : 1) sebagai akibat dari hampir selesainya
Proyek perumahan sehingga tidak diperiukan terialu _ banyak karya_.waﬁ seperti
seb‘elumnya, 2) sebagai sanksi bagi karyav;fan .y;mg telah mendapatka skﬁr'C selama 2
kali PK, 3) adanya jabatan yang kurang urgent (bisa diganti/dirangkap oleh jabatan fain).
Selain kebijakan tentang efisiensi, berkurangnya jumlah karyawan juga disebabkan turn-

over karyawan selama periode 2004 ~ 2006 ini.

Tabel : 1

Jumlah Turn Over Karyawan
Tahun Turn - Over Jumlah %
\ karvawan
{ 2004 | 15 1| 83 i 18 |
12005 | 12 | 72 H 16 |
| Juni 2006 §1 9 1] 73 M 125 |}
[Total 36 It - - 1

Jika dibandingkan dengan jumlah karyawan yang ada (83 orang) pada tahun 2004, maka

tingkat turn over sejumlah 15 orang tergolong cukup tinggi. Demikian juga yang terjadi

pada tahun 2005, dengan jumlah karyawan sejumlah 72 orang maka furn over sebesar 12 '

orang juga tergolong tinggi. Tingginya jumlah furn over di atas, menarik untuk dicermati

dan diteliti kiranya faktor apakah yang menyebabkan karyawan memilih untuk keluar
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dari perusahaan. Berdasarkan hasil interview pada 20 karyawan yang dilakukan pada
tanggal 5 — 21 April 2006, 17 diantaranya mengatakan bahwa sangat sulit bagi mereka
untuk menduduki posisi di atasnya. Dengan kata lain karir mereka telah mentok, kecuali
ada kondist khusus yang membuat mereka bisa meningkatkan karirnya. Hal ini terjadi
pada salah seorang karyawan yang kebetulan memiliki posisi dekat dengan manajemen
puncak. Hasil dari PK (penilaian kinerja) juga belum ditindak lanjuti dengan baik,
sehingga karyawan lebih memilih bermain aman selama bekerja atau pasrah saja atas
pengembangan karir mereka.

Perubahan jumlah karyawan juga terlihat pada jumlah karyawan yang dinilai saat
proses Penilaian Kinerja periode Jan 2004 - 2 Nov 2005, seperti tampak tabel berikut :

Tabet : 2
Jumlah Karyawan yang dinilai kinerjanya

Periode Penilaian [ A | B+ | B C|C-]| K Jumlah
Kinerja

Jan - Jun 2064 - i 68 14 - - | 83
Jul — Nov 2004 - 5 g1 4 -

Des — Mei 2005 - 4 | 76 2 -

Jun — Nov 2005 - 9 | 60 4 -

Adapun kondisi karyawan jika ditelusuri berdasarkan tingkat pendidikannya dapat dilihat

pada tabel berikut ;
Tabel : 3
Tingkat Pendidikan Karyawan
Pend SD | SLTP | SLTA D3 S Jumlah
Dep
Kenangan & - - - 4 17 21
Akuntansi
Legal, Humas - - - 1 6 7
& Perijinan
SDM & 3 1 5 1 8 18
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Umum

Promosi - - - - 6 6
Pembelian - - 3 1 5 9
Pemasaran - - 2 3 6 11
Operasional 45 39 121 2 5 222
Total 48 40 131 22 7

Dari tabel di atas terlihat jelas bahwa mayoritas karyawan (55 orang) adalah
berpendidikan Sarjana (S1), meskipun masih ada pada beberapa departemen memiliki
karyawan dengan tingkat pendidikan terendah yaitu SD. Biasanya karyawan ini berada
pada level pelaksana (pesuruh). Artinya sebagian besar dari karyawan memiliki
kemampuan sebagai konseptor dan mampu menganalisa suatu permasalahan dengan
logis. Tentu saja ini merupakan aset perusahaan yang cukup layak untuk dikembangkan.

Namun jika ditinjau dari status kepegawainnya, dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel : 4
Status kepegawaian karyawan
Harian  (@Bulanan Tetap | Bulanan Tidak [ =
Tetap Gt Tetap
Laki —laki > 18 th 42 11 248
Perempuan > 18 th 10 13 46
| Total 52 24 294

Pada tabel di atas menunjukkan bahwa jumlah karyawan dengan status sebagai
karyawan tetap lebih banyak dibandingkan dengan karyawan dengan status sebagai
karyawan kontrak. Artinya, karyawan tersebut perlu diperhatikan perencanaan karirnya
pada masa mendatang, karena adalah tidak mungkin seorang karyawan memiliki karir
yang tidak berubah (tidak menunjukkan perkembangan) dari awal masuk sampai masa
kerja 5 — 10 tahun. Perencanaan karir ini penting agar karyawan memiliki motivasi untuk
terus melakukan pengembangan ski/l maupun knowledgenya. Disamping itu, memasuki
gbad ke 21 ini salah satu keunggulan perusahaan akan ditentukan oleh seberapa jauh

mampu memberikan peluang pengembangan diri para pegawainya daripada hanya
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sekedar memberikan penghasilan yang tinggi. Hal ini juga akan menguntungkan bagi

perusahaan karena jika perusahaan gagal memotivasi karyawannya untuk merencanakan

karir mereka akan berakibat pada turunnya komitmen, pembengkakan biaya pelatihan

dan pengembangan karyawan. Dari sisi karyawan, perencanaan karir yang buruk dapat

mengakibatkan karyawan mengalami frustrasi, merasa tidak dihargai, merasa tidak

bernilai, dan mempercepat keinginan untuk berpindah ke organisasi lain, Oleh karena itu

organisasi perlu mengelola karir karyawan untuk memaksimalkan motivasi karir mereka.

Dalam rangka mengelola karir karyawan tersebut, Departemen SDM dan Umum

pada periode 2006 ini mulai membuat program kerja yang mengarah pada pengembangan

karyawan dimana pada periode-periode sebelumnya hal ini belum menjadi program

utama. Adapun program kerja yang telah dirurnuskan melalui proses balanced score card

pada tahun 2006 ini adalah sebagai berikut :

Tabel : 5
Program Kerja Departemen SDM dan Umum
Aspek Tujuan Ukuran Target Action
Finansial Saving I.Perbandingan antara | 10% di bawah | Pemakaian
realisasi dengan | anggaran kertas
anggaran bekas,amplop
bekas,dan
lain-lain
internal
departemen
2.Replacement cost Meminimalkan Mendapatkan
replacement orang yang
tepat pada
posisi yang
tepat pila
Internal
Customer
|.Rekrutrnen Kecepatan & | Waktu pengadaan Maksimal 3 | Mengembang
akurasi pengadaan butan setelah | kan bank data
SDM permintaan
disetujui
Prestasi dalam masa | Minimal Mengevaluasi
kontrak mendapatkan system
nilai B untuk | penilaian
pengangkatan
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atan
perpanjangan
masa kontrak
Promost jabatan Memungkinkan | Melaksanakan
setiap saat | diklat umiuk
karyawan dapat | kaderisasi
dipromosikan
2. Pelatihan Meningkatkan Penguasaan dan | Kesuksesan Mengembang
keterampilan & | pemahaman materi dalam kan bank data
pengetahuan implementasi
pada pekerjaan
schari-hari
3. Kescjahteraan | Kepuasan,lovalitas | Penambahan  benefit | 1. Asuransi | Mencar
karyawan dan prestasi kerja | bagt karyawan kesehatan bagi | asuransi
meningkat keluarga keschatan
karyawan yang memiliki
cakupan baik
Mengatur
2, Sewa | kembali
kendaraan usmiuk | kendaran
kantor dinas
karyawan
Menyelenggar
3, Family | akan  arisan
gathering keluarga dan
karyawan karyawan
Internal
Bussiness
L. Automation Kecepatan & | Laporan terbukti lebih | Mulai Koordinasi
Technology keakuratan [aporan | cepat dan akurat diimplementasik | dengan tim IT
SDM an pada 2006
2. Inovasi sistem | Objektivitas dalam { Penyempurnaan Sistem prading | Konsultasi
manajemen penilaian penggolongan PK yang lebih | dengan
SbM Penilaizan sesuai dengan | efektif konsultan
kenyataan
Learning  and
Growth
L Kepemimpinan | Kaderisasi Promosi kader Akhir 2006 Pelatihan
kader
2 Kompetensi Meningkatkan Penilaian Kinerja Job enlargement | Rotasi  pada
Staf keahlian & job | internal
enrichment departemen
dan pelatihan

Pada rencana kerja tersebut tampak jelas bahwa salah satu hal yang akan

dilakukan adalah inovasi pada system manajemen SDM. Tujuan dari inovasi tersebut
adalah tercapainya obyektivitas dalam penilaian yang diukur dengan penyempurnaan

penggolongan PK dan penilaian yang sesuai dengan kenyataan. Hal itu dimaksudkan
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untuk mencapai target berupa sistem grading yang lebih efektif. Dengan adanya
penyempurnaan sistem grading, maka ditharapkan proses pengembangan karir karyawan
akan terlaksana dengan lebih baik. Sebelum hal itu terlaksana maka diperlukan pula
penyempurnaan pada sistem yang mengatur pengembangan karir karyawan, jika sistem
ini telah baku barulah penyempurnan pada gradingnya akan dilakukan dapat berjalan
dengan baik pula

Dalam usahanya untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi, PT. ”X” tidak pernah
luput dari berbagai permasalahan dan kendala-kendala yang menuntut perhatian dari
managemen. Selain-permasalahan teknis di lapangan,yang perlu mendapatkan perhatian
lebih lanjut adalah permasalahan dan kendala yang berkaitan dengan sumber daya
manusia. Karena segala kemajuan yang dicapai oleh perusahaan tentu tidak lepas dari
kualitas SDM yang tersedia, jika mereka terfatih dengan baik, terampil, memahami
tugasnya, memiliki komitmen yang tinggi dan selalu termotivasi untuk memberikan yang
terbaik dalam pekerjaannya maka keberhasilan tentw akan mengikuti. Jadi semakin
jelaslah peran karyawan untuk memajukan perusahaan dan PT. ”X” tentu bergantung
pada mereka.

Karyawan sebagai salah satu elemen penting dari perusahaan akan dapat
ditingkatkan kinerjanya jika mereka mengetahui apa yang diharapkan perusahaan darn
mereka, kapan mereka dapat berperan serta, kapan dan bagaimana penilaian kinerja
mereka, bagaimana pengembangan karir mereka dan bagaimana mereka dikelompokkan.
Pengelompokan/pengklasifikasian/grading karyawan merupakan rangkaian dari proses

evaluasi pekerjaan yang nantinya akan berpengaruh pada insentif yang diterima karyawan
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dan kepuasan karyawan. Hal ini penting diketahui oleh para manager khususnya yang
bertanggung jawab di bidang sumber daya manusia.

Masalah kinerja dan produkiivitas sumber daya manusia adalah merupakan salah
satu kunci utama yang harus menjadi fokus perhatian perusahaan agar mampu
menampilkan kinerja terbaiknya sebagaimana dicerminkan pada meningkatnya nilai riil
yang secara langsung diserahterimakan kepada para pemegang saham, atau nilai tambah
dan faedah lainnya yang dapat dirasakan secara langsung maupun tidak langsung oleh
pemasok, konsumen, masyarakat dalam artian luas seria terutama para pegawai
perusahaan itu sendiri. Perlu disadari benar bahwa setiap kegiatan perusahaan selalu
memiliki dampak pengganda atau mudtiflier effect yang memungkinkan tumbuh dan
berkembangnya berbagai jenis usaha lain.

Selajutnya, jika manajemen memahami dan menerapkan manajemen Kinerjanya
dengan baik, diharapkan perusahaan akan dapat mengoptimalkan karyawan yang
potensial, sehingga secara bertahap akan mampu meningkatkan produktivitas perusahaan.
Kemudian nantinya, hal ini akan dapat menciptakan kondisi kerja yang kondusif dan
hubungan industrial yang semakin baik.

PT. X" menyadari benar bahwa dengan adanya jalur karir fungsional akan
bermanfaat baik bagi karyawan maupun bagi perusahaan. Bagi karyawan hal ini
merupakan wadah untuk unjuk prestasi dimana yang bersangkutan berbeda dengan rekan
lainnya melalui penggolongan/grading yang diterimanya, selain itu untuk menunjukkan
bahwa yang berprestasi bukan hanya karyawan yang menduduki jabatan struktural saja.

Adapun bagi perusahaan, hal ini akan mempermudah dalam membuat keputusan-
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keputusan dan terpacu untuk terus memberikan peluang agar karyawan dapat
mengembangkan dirinya sesuai dengan prestasi yang telah ditunjukkan.

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan pada tanggal 5 — 21 April 2006
terthadap 20 orang karyawan (repsentatif dari semua Departemen), 18 diantaranya
menyatakan ketidakpuasan atas belum adanya kejelasan tentang
perencanaan/pengembangan karir mereka, 5 orang diantara 18 orang tersebut bahkan
pernah menanyakan hal ini pada manager SDM namun tidak mendapatkan jawaban yang
memuaskan. Hal ini menyebabkan para karyawan tidak mampu memprediksi karirnya
pada masa mendatang. Dengan kata lain perusahaan belum memberikan system
perencanaan/pengembangan karir yang mapan bagi karyawan atau hanya organisasilah
yang menentukan karir karyawan. Masalah ini sesungguhnya telah lama dirasakan oleh
karyawan, namun s¢jak 4 tahun yang lalu telah mendapatkan perhatian dari manajemen
melalui departemen SDM dan Umum . Sejak saat itu telah dilakukan usaha -- usaha untuk
memperbaikinya, misalnya dengan telah dilakukannya PK dua (2) kali dalan setahun dan
telah dibuatnya grading bagi karyawan. Akan tetapi usaha tersebut ternyata belumlah
optimal dan belum mampu membuat karyawan jelas akan system perencanaan karir di
PT. ”X”. Data lain yang mendukung hal ini adalah pada peraturan perusahaan yang
terbaru (disahkan oleh Disnaker pada tahun 2005) masalah perencanaan/pengembangan
karir tidak dijelaskan secara rinci, seperti yang tercantum dalam pasal 6 tentang
pengembangan karyawan yang isinya sebagai berikut :

“Pengusaha sesuai dengan kebutuhan dan kondisi yang ada mengupayakan

perencanaan dan pengembangan karier pekerja dengan mempertimbangkan :

1. Kualifikasi pekerja

2. Motivasi dan minat pekerja
3. Prestasi para pekerja
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Dari pasal di atas tidak ada pasal berikutnya yang mengatur tentang tindak lanjut
mengenai definisi operasional (kejelasan perilaku yang harus dicapai) dan langkah-
langkah apa yang harus dilakukan karyawan agar memenuhi syarat 1-3 tersebut. Begitu
pula pada pasal 16 tentang rotasi, mutasi, promosi dan demosi juga tidak dicantumkan
teknisnya agar karyawan dapat dipromosikan, sebagaimana berikut :
“Dengan mempertimbangkan keahlian, kemampuan, dan konduite pekerja, serta
kebutuhan pengusaha, maka pengusaha sepenuhnya berhak mengambil kebijakan

terhadap pekerja yang bersangkutan termasuk untuk memutuskan dilakukannya
rotasi, mutasi, promosi atau demosi “.

Di lingkungan PT. ”X”, terdapat dua jalur karir yang dapat dimanfaatkan
karyawan, yakni jalur karir structural dan jalur karir fungsional. Jalur karir structural
masih bersifat tradisional dan jumlahnya terbatas. Adapun jalur kanr fungsional
dimaksudkan agar karyawan mendapatkan suatu wadah untuk unjuk prestasi bahwa yang
bersangkutan bebrbeda dari rekan lainnya dari penggolongan yang diterimanya. Selain itu
untuk menunjukkan bahwa yang berperstasi bukan hanya karyawan yang menduduki
jabatan pimpinan/struktural saja. Namun sampai saat ini belum ada kriteria yang jelas dan
standar yang dapat dicapai oleh karyawan agar dapat menapaki jenjang golongan yang
lebih tinggi. Ketidak jelasan ini kemudian menimbulkan ketidakpuasan para pekerja.

Belum sempurnanya aturan tentang proses perencanaan karir ini menimbulkan
bisik-bisik yang kemudian memicu ketidakpuasan pada para karyawan. Ditambah lagi
kenyataan di lapangan bahwa terdapat beberapa karyawan yang telah mengalami
beberapa kali penyesuaian (pengembangan karir) padahal memiliki masa kerja yang sama
dengan karyawan lainnya atau bahkan lebih junior dari beberapa karyawan yang lain.
Dalam peraturam perusahaan pasal 27 tentang larangan terutama ayat 15 menyatakan

bahwa bagi karyawan yang mendapatkan nilai “C” dua kali berturut-turut maka karyawan
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akan di keluarkan dari perusahaan. Namun tidak ada jaminan yang pasti jika karyawan
mendapat nilai “B+” berturut-turut akan dipromosikan. Sehingga ketidakpuasan
karyawan terhadap karir muncul dan akan menimbulkan biaya tersendiri yang kadang
cukup signifikan terhadap kinerja organisast.

Karakteristik itee dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel : 6
Karakteristik interviewee
Masa Kerja Pendidikan terakhir
1 — 2 tahun 2 SMA 1
2,1 = 5 tahun 4 Dipioma 6
5,1 — 10 tahun 14 Strata | 13
lebih

Pentingnya melakukan pengembangan karir bagi karyawan adalah karyawan akan
merasa terbantu dalam bekerja dan dalam mencapai karir yang diinginkan, karyawan
merasa dihargai dan diperhatikan sehingga mereka akan merasa menjadi bagian integral
organisasi. Implikasinya keinginan untuk keluar atau munculnya ketidakpuasan dalam
bekerja akan semakin menurun. Memberi perhatian tersendiri pada karir karyawan akan
meningkatkan moral mereka, loyalitas dan komitmen mereka atas organisasi, serta
mendorong produktivitas kerja mereka.

Kepuasan kerja sendiri ternyata merupakan topik yang sangat popular dikalangan
ahli psikologi industri dan manajemen. Dilaporkan oleh Robinson dan Connors (1960)
pada tahun 1959 terdapat 26 penelitian tentang kepuasan kerja dalam hubungannya
dengan tidak kurang dari 74 macam variable. Kemudian pada tahun 1972 dikutip oich
Nord (1977) diperkirakan ada 3350 buah artikel ataupun disertasi mengenai masalah ini.

Biasanya orang akan merasa puas atas kerja yang telah atau sedang ia jalankan,

apabila apa yang ia kerjakan itu dianggapnya telah memenuhi harapannya, sesuai dengan
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tujuan ia bekerja. Apabila sescorang mendambakan sesuatu maka berarti ia memiliki
suatu harapan sehingga dengan demikian ia akan termotivasi untuk melakukan tindakan
kearah pencapaian harapan tersebut. Dan jika harapannya itu terpenuhi maka ia akan
merasa puas. {Drs. Pandji Anoraga, 1992: 79)

Mengingat masih belum sempurnanya system perencanaan/pengembangan karir
yang ada selama ini, menindaklanjuti program “inovasi system manajemen” yang sedang
dilaksanakan PT. ”X” dan mengingat pentingnya arti perencanaan karir bagi
pengembangan karir karyawan di PT. ”X”, maka PT. "X” memerlukan suatu desain
intervensi untuk mengatasi hal tersebut. Untuk itu terlebih dahulu perlu diketahui factor -
factor penyebab tidak efektifnya karir di PT. X", sehingga dapat disusun suatu desain

intervensi yang tepat.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan data empiris yang ada di lapangan dan adanya kesenjangan antara
system perencanaan karir yang ideal (sesuai dengan kebutuhan PT. ”X”) dengan yang

telah ada sehingga mengakibatkan munculnya ketidakpuasan pada para karyawannya.

C. Rumusan Masalah
Dari latar belakang di atas, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat permasalahan

di PT. ”X” Malang yaitu adanya system perencanaan karir yang kurang efektif.
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D. Tujuan Penulisan
Adapun tuuan dart penulisan Tugas Akhir ini adalah untuk menjawab
permasalahan yang telah dirumuskan di atas,yaitu :
1. Menemukan faktor-faktor kurang efektifnya system perencanaan karir yang ada.
2. Merumuskan suatu desain intervensi yang sesual agar supaya system perencanaan

karir lebih efektif.
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BAB II

TINJAUAN TEORITIK

A. Landasan Teori

A.l. Perencanaan Karir

Perkembangan dalam ranah teori karir masth dapat dikatakan hal yang baru.
Kendati demikian beberapa ilmuwan mencoba untuk membangun teori dalam bidang ini.
Perubahan dalam ekonomi, teknologi, dan masyarakat secara umum selalu mempunyai
dampak pada semua lini, perusahaan, organisasi not-for-profit, atau publik. Hal ini
mempunyai implikasi bagi pihak manajemen SDM yang secara khusus terletak pada
perencanaan SDM dan pengaturan sistem karirnya (Baruch, 2004, h.3.).

Makna manajemen dan perencanaan karir sangat bergantung antara perspektif
individual ataupun organisasional yang digunakan. Beberapa pengamat melihat
manajemen Karir sebagai suatu proses yang dikembangkan, diimplementasikan, serta
ditata oleh individu, dan sesungguhnya banyak literatur yang ada menggunakan
pendekatan secara individual ini. Namun demikian menurut Guttridge, dkk (1993, h.6.)
menyatakan bahwa di awal 1990-an perkembangan karir berubah secara radikal, yakm
dari individual ke organisasional. Karir diperuntukkan bagi karyawan, dimana karir
tersebut direncanakan dan ditata sedemikian rupa oleh organisasi. Disini tugas organisasi
adalah menyediakan road-map yang memberikan informasi pada karyawan alur jabatan-
jabatan, setta kualifikasi dan mekanisme-mekanisme yang dibutuhkan karyawan untuk
mencapainya. Dari sinilah organisasi mempunyai fungsi kontrol sepenuhnya akan

perencanaan dan manajemen karir yang ada. Namun demikian, pada penghujung tahun
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2000-an individu kembali memegang peran penting dalam proses berkembangnya karir.
Patut diperhatikan pula disini bahwa struktur, budaya, dan proses organisasi merupakan
elemen pokok dalam sistem karir. Karir merupakan pilihan hidup — yang meliputi apa-
apa disekitar pekerjaan, pekerjaan yang memberikan sebuah harapan, tantangan,
kepuasan pribadi, serta tentu saja penghasilan. Lebih dari itu juga pekerjaan merupakan
sumber identitas, kreatifitas, tantangan hidup yang sama baiknya dengan status dan akses

pada jaringan sosial (Baruch, 2004,h.8).

A.2. Definisi Karir
Karir dapat diartikan sebagai rangkaian posisi ataupun jabatan yang dipilih oleh

seseorang sepanjang kehidupan kerjanya. Tentu saja hal ini dapat berubah berkali-kali
sesuai dengan perubahan teknologi ataupun keinginan yang berubah dari individu itu
sendiri (Mondy dkk, 2002; Dipboye dkk, 1994; Arthur, Hall dan Lawrence 1989, dalam
Cochran, 2003), sehingga definisi ini cenderung cukup komprehensif dan tampak
menjadi konsep karir yang berjangka panjang (longitudinal nature).

Selanjutnya Dessler (1997,h. 46), memberikan definisi yang senada. Karir adalah
serangkaian posisi yang berhubungan dengan kerja, entah dibayar maupun tidak, yang
membantu seseorang bertumbuh dalam keterampilan, keberhasilan, dan pemenuhan
kerja.

Karir dapat juga diartikan sebagai urutan aktivitas-aktivitas yang berhubungan
dengan pekerjaan dan perilaku, nilai-nilai, dan aspirasi seseorang selama rentang hidup

orang tersebut.(Simamora, 2004, h.413)
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Menurut Gibson dkk. (1995, h.305) karir adalah rangkaian sikap dan perilaku yang
berkaitan dengan pengalaman dan aktivitas kerja selama rentang waktu kehidupan
seseorang dan rangkaian aktivitas kerja yang terus berkelanjutan. Dengan demikian karir
seorang individu melibatkan rangkaian pilihan dari berbagai macam kesempatan. Jika
ditinjau dari sudut pandang organisasi, karir melibatkan proses dimana organisasi
memperbaharui dirinya sendiri untuk menuju efektivitas karir yang merupakan batas
dimana rangkaian dari sikap karir dan perilaku dapat memuaskan seorang individu.

Menurut Greenhaus (1987, h.5) yang dikutip oleh Irianto (2001, h.93) terdapat
dua pendekatan untuk memahami makna karir, yaitu : pendekatan pertama memandang
karir sebagai pemilikan ( a properti ) dan/atau dari occupation atau organisasi.
Pendekatan ini memandang bahwa karir sebagai jalur mobilitas di dalam organisasi yang
tunggal seperti jalur karir dalam fungsi marketing, yaitu menjadi sales representatif,
manajer produk, manajer marketing distrik, manajer marketing regional dan wakil
presiden divisional marketing dengan berbagai macam tugas dan fungsi pada sectiap
jabatan.

Pendekatan kedua memandang karir sebagai suatu properti atau kualitas
individual dan bukan occupation atau organisasi. Pendekatan ini memandang bahwa karir
merupakan perubahan-perubahan nilai, sikap, dan motivasi yang terjadi pada setiap
individu/pegawai.

Berdasarkan kedua pendekatan tersebut definisi karir adalah sebagai pola
pengalaman berdasarkan pekerjaan (work-related experiences) yang merentang
sepanjang perjalanan pekerjaan yang dialami oleh setiap individu/pegawai dan secara

luas dapat dirinci ke dalam objective events, Salah satu contoh untuk menjelaskannya
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melalui serangkaian posisi jabatan/pekerjaan, tugas atau kegiatan pekerjaan, dan
keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan (work related decision) baik pada masa lalu,
kini dan mendatang seperti aspirasi pekerjaan, harapan, nilai, kebutuhan dan perasaan
tentang pengalaman pekerjan tertentu.

Sedangkan menurut Soetjipto, dkk (2002, h.276) karir merupakan bagian dari
perjatanan hidup sescorang, bahkan bagi sebagian orang merupakan suatu tujuan hidup.
Setiap orang mempunyai hak dan kewajiban untuk sukses mencapai karir yang baik.
Karir sebagat sarana untuk membentuk sescorang menemukan secara jelas keahlian, nilai,
tujuan karir dan kebutuhan untuk pengembangan, merencanakan tujuan karir, secara
kontinyu mengevaluasi, merevisi dan meningkatkan rancangannya. Untuk mencapai
proses karir yang baik perlu memperhatikan prinsip-prinsip sebagai berikut :

1. Karyawan bertanggung jawab terhadap karirnya sendiri,

2. Keahlian karyawan didasarkan pada usaha perjuangannya sendiri.

3. Perencanaan karir dibuat secara sadar dan sukarela tanpa ada tekanan.
4. Menggunakan continous improvement untuk menumbuhkan pribadinya.
5. Sukses dijabarkan dengan baik oleh diri karyawan sendiri.

Berdasarkan pendapat-pendapat di atas dapat dikatan bahwa karir merupakan
suatu rangkaian perubahan nilai, sikap dan perilaku serta motivasi yang terjadi pada
setiap individu selama rentang waktu kehidupannya untuk menemukan secara jelas
keahlian, tujuan karir dan kebutuban untuk pengembangan, merencanakan tujuan karir
dan secara kontinyu mengevaluasi, merevisi dan meningkatkan rancangannya. Karir juga
merupakan suatu proses kemitraan interaksi dalam tahapan dan kerja sama antara

organisasi/perusahaan atau manajemen, atasan langsung dan individu itu sendiri.
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Sementara itu, pengembangan karir diartikan sebagai seri kegiatan sepanjang hidup
(seperti lokakarya) yang menyumbang kepada penjelajahan, penetapan, keberhasilan dan
pemenuhan kerja. (Dessler,1997, h.46)

Selanjutnya, pengembangan karir juga berarti pengembangan diri pegawai untuk
mencapai sasaran karir. (Jiwo Wungu, 2003, h.115)

Career development biasanya dimaknai secara umum sebagai sebuah proses untuk
mempersiapkan sebuah pilihan yang kemudian dilanjutkan dengan membuat pilihan dari
beragam pekerjaan yang memungkinkan di masyarakat (Brown & Brooks, 1996, dalam
Cochran, 2003, h.23). Hal ini tidak mengejutkan karena konstruk teori dari karir dan teori

pengembangan karir memiliki cakupan yang cukup luas.

A.3. Tujuan Jenjang Karir Jabatan (Career Path)

Jenjang karir jabatan secara umum disiapkan dalam rangka memenuhi kebutuhan
perusahaan untuk mengembangkan usahanya dengan dukungan penuh dari para
pegawainya yang berkualitas karena telah berpengalman dalam bidangnya. Jenjang kaarir
juga bertujuan untuk memberikan fasilitas bagi para pegawai dalam upayanya untuk
mengembangkan dirinya secara optimal di lingkup organisasi perusahaan. Sesungguhnya
pengembangan diri manusia tidak berbatas dan baru berhenti ketika kita membawanya ke
liang kubur. Dengan demikian maka semakin mampu perusahaan menyediakan fasilitas
Jjenjang karir yang selaras dengan kebutuhan pengembangan usaha perusahaan, akan
semakin besar pula kemungkinan pegawai dapat mengembangkan dirinya. Jenjang karir

jabatan juga memungkinkan dapat dicapainya manfaat bersama atau beneficial mutualism
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bagi kedua belah pibak, yatlu perusahaan dan pegawai. Secara khusus, jenjang karir

jabatan bertujuan untuk :

1.

[

Memberikan kepastian arah karir jabatan pegawai dalam kiprahnya di lingkup
perusahaan.

Meningkatkan daya tarik perusahaan bagi para pegawal yang berkualitas.
Memudahkan  manajemen dalam  menyelenggarakan  program-program
pengembangan sumber daya manusia, khususnya dalam rangka mengambil
keputusan di bidang karir jabatan bagi para pegawainya, membuat perencanaan
karir serta perencanaan sumber daya manusia perusahaan vang sclaras dengan
rencana pengembangan perusahaan.

Mecmudahkan  adminisirasi  kepcgawaian, khususnya dalam  melakukan
administrasi pergerakan pegawai dalam arah karir promosi, rotasi maupun demosi

Jabatan. (Wungu, 2003, h. 116)

A.4. Daur Karir (Career Cycle)

Daur karir adalah scrangkaian tahapan karir yang memberikan gambaran karir baik

dari versi individu pegawal maupun dari versi organisasional perusahaan.

A4l Daur Karir Versi Individual

Tahapan daur karir ini menurut Super, Donald E., Bohn, Jr.. & MartinJ.

scbagaimana dikutip oleh Flippo, Edwin B. adalah sebagai berikut :

a) Growth (usia antara 0-14 tahun). Tahap ini sccara mencolok diwamal olch

pertumbuhan seseorang baik secara fisikal ataupun mental. Lingkungan seekolah,

teman bergaul dan keluarga memberikan warna pada aspirasi karirnya.
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b) Exploratory ( usia anatara 15-24 tahun). Tahap ini disebut juga sebagai tahap

d)

“mencari”. Alternatif karir yang dipilih sesecorang masih dipengaruhi oleh
identifikasi karir orang tua, aspirasi dan harapan orang tua terhadap anaknya,
kegiatan-kegiatan yang diikuti di sekolah, guru, teman, saudara, tokoh idola dan
sejenisnya. Selanjutnya jenis pekerjaan yang diinginkan mulai ditentukan secara
lebih khusus, schingga pada akhirmya ditetapkan sebagai pilihanpekerjaan
seseorang. T'ahap ini berakhir pada saat seseorang memasuki tahap dewasa awal.
Hal yang terpenting dari tahap ini adalah berkembangnya harapan-harapan
seseorang pada suatu jenis pekerjaan.

Establishment (usia antara 25-44 tahun). Dengan bekal pendidikan, keterampilan
dan pelatihan yang dimiliki, seseorang mulai memasuki dunia pekerjaan yang
sebenarnya. Pada saat ini scseorang bertindak sebagai learner, yaitu orang yang
banyak belajar dan menyesuaiakan diri dengan lingkungan kerja yang baru
dimasuki. Penyesuaian ini biasanya dilakukan melalui kesalahan-kesalahan yang
dibuat dan belajar dari kesalahan tersebut, serta selalu berusaha meningkatkan
tanggung jawab terhadap peketjaan. Pada masa ini pula seseorang mengalami
perubahan kedudukan jabatan, perubahan fungsi dan tugas, tanggung jawab,
pergantian atasan dan mencapai puncak produktivitas kerja.

Maintenance (usia antara 45-65 tahun), pada tahap ini terdapat dua kemungkinan
yang akan terjadi pada diri sescorang, yaitu meningkatkan prestasi yang telah
dicapai pada tahap sebelumnya, atau sebaliknya. Bagi individu yang mcngalami
peningkatan karir, mereka akan memperoleh beban tugas dan tanggung jawab

yang lebih besar berikut penghasilan yang meningkat pula. Sementara bagi
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seseorang yang mengalami penurunan prestasi kerja, mungkin akan berganti
pckerjaan mencari alternatif — altermatif yang mungkin dapat dijadikan alternatit
pengganti pekerjaannya atau berganti gaya hidup. Namun pada tahap ini orang
tidak lagi disebut sebagai fearner, karena kesalahan —kcsalahan yang mereka
perbuat bisa berakibat fatal. Bagi mereka yang terus meningkat karirnya, maka
tahapan ini menjadi tahapan yang menycnangkan karena mereka dapat sedikit
leluasa dalam artian tugas-tugas mereka sudah banyak dialthkan pada bawahan
dan mercka lebih banyak bertindak sebagai pengambil keputusan.

Decline ( usia lebih dari 65 (ahun), tahap inl mcrupkan tahap yang paling sulit
dilalui oleh setiap orang karena pada tahap ini orang dituntut untuk lebth
menyesuaikan diri dengan kehidupan yang berubah, tanggung jawab yang
berkurang dan hifangnya kckuasaan yang pernah dimiliki. Untuk konteks
Indonesia masa decline ini bisa berlangsung lebih cepat yakni usia 55 tahun,

terutama bagi yang bekerja di lingkungan instans: pemerintah ataupun BUMN.

A.4.2. Daur Karir Organisasional

Daur 1ni dimulai sejak karyawan diterima bekerja di perusahaan sampai perpisahan

atau kecluar dari perusabaan. Pada masa itu terdapal berbagai aktivitas karir

organisasional perusahaan. Aktivitas tersebut dijelaskan sebagai berikut :

a) Masa awal, mcliputi rekruitmen, scleksi dan penempatan

a.l. Rekruitmen, adalah proses menarik atau mencari calon tenaga kerja untuk

mengisi jabatan yang lowong di perusahaan. Pada proses ini perlu
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dipcrtimbangkan sumber dan metode mana yang paling efektif untuk

mencapat sasaran pengadaan pegawat.

a.2. Seleksi, merupakan suatu proses kegiatan memilih tenaga kerja dari sejumiah

calon pegawai. Unsur penting yang harus diperhatikan adalah adanya
persyaratan jabatan yang dapat diandalkan, alat seleksi yang valid dan
reliabel, pejabat seleksi yang kompeten serta calon pegawai yang akan
diseleksi.

a.3. Penempatan, adalah proses mengaktifkan fungsi sescorang pada jabatan
perusahaan.

Masa aktif, meliputi promosi, rotasi, ataupun demosi dengan penjelasan sebagai

berikut :

b.l. Promosi, adalah perpindahan pegawat dari satu jabatan ke jabatan lain yang
lebih tinggi baik dari segi penghasilan, fungsi dan tugas, tanggung jawab,
persyaratan jabatan ataupun level organisasi.

b.2. Demosi, adalah perpindahan seorang pegawai dari satu jabatan ke jabatan lain
yang lebih rendah dari segi penghasilan, fungsi dan tugas, tanggung jawab,
persyaratan jabatan ataupun level organaisasi.

b.3. Rotasi, adalah perpindahan pegawai dari satu jabatan ke jabatan lain vang
relatif sama atau sctara baik dari segi penghasilan, fungsi dan tugas, tanggung
Jjawab, persyaratan jabatan ataupun level organaisasi.

Masa berhentinya pegawai ({ay off), yakni berhentinya kecaktifan scorang pegawai

dari perusahaan yang disebabkan olch berbagai faktor, antara lain adalah berupa

sanksi atas pelanggaran berat terhadap peraturan perusahaan, pensiun, meninggal
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dunia, rasionalisasi pegawai akibat restrukturisasi organisasi ataupun

mengundurkan diri.

A.S. Teori Pengembangan Karir

Pengembangan karir (career development) menurut Mondy meliputi aktivitas-

aktivitas untuk mempersiapkan seorang individu pada kemajuan jalur karir yang

direncanakan. Selanjutnya ada beberapa prinsip pengembangan karir yang dapat

dijelaskan sebagai berikut :

D

2

3)

¥

Pekerjaan itu sendiri mempunyai pengaruh yang sangat besar terhadap
pengembangan karir. Bila setiap hari pekerjaan menyajikan suatu tantangan yang
berbeda, apa yang dipelajari di pekerjaan jauh lebih penting daripada aktivitas
rencana pengembangan formal.

Bentuk pengembangan skill yang dibutuhkan ditentukan oleh permintaan
pekerjaan yang spesifik. Skill yang dibutuhkan untuk menjadi supervisor akan
berbeda dengan skill yang dibutubkan untuk menjadi midile manager.
Pengembangan akan terjadi hanya jika seorang individu belum memperoleh skill
yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Jika tujuan tersebut dikembangkan lebin
lanjut oleh seorang individu maka individu yang telah memiliki skill yang
dituntut pekerjaan akan menempati pekerjaan baru.

Waktu yang digunakan untuk pengembangan dapat direduksi/dikurangi dengan
mengidentifikasi rangkaian penempatan pekerjaan individu yang rasional. (1993,

h. 362 - 376)
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Menurut Brown & Brooks (1996), pondasi dari teori pengembangan karir dapat
dirumuskan dari hasil kerja Parson (1909) yang memunculkan tiga model dari career
choice. Dalam model ini Parson (dalam Cochran, 2003, h. 37) menyatakan keputusan
untuk memilih pekerjaan dipengaruhi tiga faktor; yaitu:

a. Pemahaman yang jernih akan diri, kecerdasan, kemampuan, minat, ambisi, sumber
daya, keterbatasan, dan prestasi;

b.  Pengetahuan yang dibutuhkan, persyaratan kondisi untuk sukses, keuntungan dan
kerugiannya, kompensasi, kesempatan dan prospek kerja berikutnya;

¢.  Alasan akan hubungan kedua faktor diatas dengan kenyataannya.

Tiga poin dasar inilah yang selalu ada dari beberapa mayoritas teorn karir dan

pengembangannya,

Pengembangan karir (career development) sendiri meliputi perencanaan Karir
(career planning) dan manajemen karir (career management). Memahami
pengembangan karir dalam sebuah organisasi membutuhkan suatu pemeriksaan atas dua
proses, yaitu bagaimana masing-masing individu merencankan dan menerapkan tujuan-
tujuan karirnya (perencanaan karir) dan bagaimana organisasi merancang dan
menerapkan program-program pengembangan karir/manajemen karir.

Perencanaan karir (career planning) adalah suatu proses dimana individu dapat
mengidentifikasi dan mengambil langkah-langkah untuk mencapai tujuan-tujuan
karirnya. Perencanaan karir mefibatkan pengidentifikasian tujuan-tujuan yang berkaitan
dengan karir dan penyusunan rencana-rencana untuk mencapai tujuan tersebut. Adapun
manajemen karir (career management) adalah proses dimana organisast memilih,

menilai, menugaskan, dan mengembangkan para pegawainya guna menyediakan suatu
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kumpulan orang-orang yang berbobot untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan di masa
yang akan datang. (Simamora,2001,h.504)
Berdasarkan pengertian di atas maka terdapat tanggung jawab yang berbeda antara

individu pegawai/karyawan dan organisasi dalam mengelola karir, seperti terlihat pada

bagan berikut :
Bagan 1
Pengembangan Karir
Pengembangan
Karir
individual N f . Institusional
Perencanaan Manajemen

Karir Kanir
Sub Proses : Sub Proses :
Pilihan bersifat jabatan Rekruimen & Seleksi
Pilihan Organisasional Alokasi SDM
Pilihan penugasan pekerjaan Penilaian & evaluasi
Pitihan Pengembangan diri Peletihan & pengembangan

Sumber : Simamora, 2001,h.504

Berdasarkan bagan di atas dapat dikatakan bahwa perencanaan karir merupakan
proses untuk (1) menyadari diri sendiri terhadap peluang-peluang, kesempatan-
kesempatan, kendala-kendala, pilihan-pilihan dan konsekuensi-konsekuensi, (2)
mengidentifikasi tujuan-tujuan yang berkaitan dengan karir, (3) penyusunan program
kerja, pendidikan dan yang berhubungan dengan pengalama-pengalaman yang bersifat
pengembangan guna menyediakan arah , waktu dan urutan langkah-langkah yang akan
diambil untuk meraih tujuan karir. Manajemen Karir merupakan proses berkelanjutan
dalam penyiapan, penerapan dan pemantauan rencana-rencana karir yang dilakukan oleh

individu seiring dengan sistem organisasi.
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Model sistem karir terdahulu didasarkan secara hirarkis, dengan struktur yang
cukup tinggi dan terbatas. Model karir yang sedemikian int cenderung bergerak secara
linear. Sistem ini digunakan hingga penghujung abad 20 (Wilensky, 1964,h.57).
Sebagaimana terlihat pada gambar di bawah, pergerakan karir mengadaptasi sistem

turnamen (fournament approach) dalam sebuah pertandingan (Rosenbaum, 1979, h. 75)

Gambar
JalurVeﬁika:’Orgunisasi
javcrires]
| ] f
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PN ety i
’ _I_] UL_I
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Int berarti karyawan berlomba memperebutkan pekerjaan yang lebih sedikit pada

level yang lebih tinggi, dimana untuk mendapatkan jenjang yang lebih tinggi bergantung
sekali dengan kesempatan promosi yang didapatkan oleh karyawan. Sehingga sukses
dalam berkarir tentunya dapat dievaluasi dari kemampuan karyawan menaiki tangga
hirarki organisasi serta indikator lain seperti tingkat pendapatan ataupun status sosial
{Baruch, 2004A,h.147).

Pada akhir 1970, organisasi menyadari adanya kebutuhan jalan baru dalam
mengelola karyawan dan pengembangannya, across the system. Schein mengajukan
model baru, yang mempunyai konsekuensi yang lebih baik bagi organisasi dan karyawan.

Mode! ini melibatkan cross-sectional dan functional move yang disebut sebagai Schein
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Cone. Konsep ini bertolak belakang dengan konsep hirarki, dimana konsep ini lebih
inovatif dalam pengembangan dimensi karir. Jalur karir yang ada tidak sedemikian
sederhana, dimana memungkinkan adanya pergerakan secara spiral. Karyawan dapat
bergerak melalui bagian-bagian yang berbeda-beda dalam upaya menaiki jenjang yang

lebih tinggi dalam struktur sebuah organisasi.

Gambar
Dimensi Jalur Kanr Schein Cone

Rank

Sumber: Baruch (2004.h.124)

Akhir tahun 1990, Peiperl dan Baruch (1997) menunjukkan perspektif yang lebih
besar dalam pilihan dan tujuan karir yang akan dipilih oleh seorang karyawan. Peiperl
dan Baruch menunjukkan adanya kecenderungan karyawan untuk tidak berfokus hanya

pada satu organisasi dalam mengembangkan karirnya, lihat gambar berikut
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Gambar
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Sumber: Baruch (2004.h.125)

Hal ini sesuai dengan pergerakan labor marke! saat ini. Perkembangan ini
menguatkan kenyataan bahwa karyawan segera meninggalkan paradigma “good, old,
days”™ of clear and stable system. dan berbalik untuk mengarahkan karir mereka sendiri.
Dengan kenvyataan ini organisast diharapkan menyadari bahwa mereka bukanlah pemilik
sistem dan perencana jatur karir. Pemahaman ini akan memberikan kesempatan baru pada
orgamsasi dalam menciptakan sistem baru. Sebagai contoh organisasi dapat melakukan
outsonrcing untuk beberapa pekerjaan yang ada, ataupun membeli langsung beberapa
bahan jadi penunjang produksi, titik tekannya disini organisasi harus berupaya untuk
mencari alternatif pengaturan pekerjaan (Peiperl dan Baruch, 1997, dalam Baruch 2004,

h.142).

Tesis Perubahan Sistem Perencanaan Karir Endah Kurniawati P.



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga 31

Berbeda dengan karir terdahulu yang cenderung hirarkikal, dipenghujung abad
20, sistem karir telah berubah secara signiftkan. Saat ini model karir terbaru dibangun
oleh berbagai macam pilihan, yang memungkingkan adanya pengembangan. Seorang
karyawan mempunyai persepsi tersendiri dengan makna kesuksesan karirnya. Dimana
boleh jadi kesuksesan tersebut didapat dari pergerakan yang linear, ataupun pergerakan
yang berubah-ubah. Karyawan dapat memilih dari beragam pilihan yang ada. Titik
tekannya disini adalah bahwa tidak ada satu jalan untuk meraih sukses dalam berkarir.
Sehingga parameter kesuksesan berkarir dapat bermacam; kepuasan pribadi,
keseimbangan hidup, otonomi, kebebasan dan lain-lain (Baruch, 2004, h. 149).
Pergerakan inilah yang kemudian memunculkan protean career. Protean career
merupakan karir yang sering kali berubah berdasar minat individu, kemampuan, sistem
nilai, yang sesuai dengan perubahan lingkungan kerjanya. Dibandingkan dengan konsep
karir tradisional, karyawan memiliki tanggung jawab yang lebih besar akan perencanaan
karirnya, sebagai contoh seorang mekanik akan mengambil cuti panjang untuk bekerja di
area manajerial di perusahaan lain untuk meningkatkan kemampuan menajerialnya
dengan harapan akan lebih menyukat tugas-tugas manajerial ketimbang teknikal.
Dibawah ini secara lebih detil akan ditunjukkan perbandingan paradigma Kkarir

tradisional dengan karir protean (Baruch, 2004,h.13):

Tujuan Promosi, kenaikan gaji Sukses secara psikologis

Kontak psikologis Keamanan karir, meningkat-kan | Kemampuan bekerja secara
komitmen pada organisasi fleksibel

Bertanggung jawab Perusahaan Individu

Pola Linier, menuntul spesialisasi Spiral dan transitory

Keahlian Know-how Leam-how

Pengembangan Pelatihan formai Pengalaman kerja

Tesis Perubahan Sistem Perencanaan Karir Endah Kurniawati P.



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

32

Dalam memahami berbagai pengertian tentang karir, penting kiranya melihat hasil

pemetaan Baruch (2004,h.26) tentang kategori internal, cksternal, orgainisasional karir

dan sosial, sebagai berikut:

1.

Internal career merupakan persepsi individual tentang pengembangan dan
pencapaian target akan karirnya. Persepsi individual ini berkaitan dengan cara
individu untuk merealisasikan tujuan karirnya dan kemampuan mengevaluasi usaha
dalam mewujudkannya. Internal karir bersifat subjektif, sehingga sukses tidaknya
capaian karir bergantung pada cara pandang individual dalam melihat capaiannya
tersebut.

External career berkenaan dengan bagaimana orang lain dan organisasi menerima
karir seseorang yakni terkait dengan pengembangan, peningkatan, dan pencapaian
target karir individu. Evaluasi keberhasilan eksternal karir dapat dikatakan lebih
objektif dibanding dengan internal karir, namun demikian hal ini masih bergantung
pada cara pandang pengamat. Keberhasilan karir cenderung dilihat pada aspek
tingkat jenjang jabatan, status sosial (status pekerjaan), kualifikasi profesi, dan
tingkat finansial.

Organizational career merupakan jalur karir yang pernah dilalui individu, yakni
posisi-posisi yang yang pernah mereka tempati selama berada dalam organisasi
tersebut. Peningkatan karir dapat diukur secara objektif melalui suatu organisasi
ataupun antar organisasi dalam skala promosi yang sama.

Society career berkenaan dengan keinginan pasar, pengembangan secara

profesional dan globalisasi.
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A.6. Efektivitas Karir

Dalam latar organisasional, efektivitas karir (career effectiveness) dinilai tidak
hanya oleh individu, namun juga oleh organisasi itu sendiri. Namun apa yang dimaksud
dengan efektivitas karir 7 Dalam kondisi seperti apakah karyawan akan menyayakan
bahwa karirnya “memuaskan” atau “berhasil ?” Dalam Simamora (2004,h. 412), terdapat
empat (4) karakteristik efektivitas karir yakni : kinerja karir, sikap karir, adaptabilitas

karir dan identitas karir.

A.6.1. Kinerja Karir

Gaji dan posisi merupakan dua indikator paling populer dari kinerja karir (career
performance). Pada umumnya, semakin cepat kenaikan gaji seseorang dan menanjak di
jenjang organisasioanl, maka semakin tinggi tingkat kinerja karirnya. Organisasi tentu
sangat tertarik dengan kinerja karir karena hal ini langsung bersentuhan dengan
efektivitas organisasional. Yakni, pada umumnya tingkat gaji dan kemajuan posisi
merefleksikan tingkat kontribusi individu terhadap kinerja organisasional.

Manajemen perle mencermati beberapa hal. Pertama, sejauh eveluasi kinerja dan
proses imbalan organisasi tidak mengakui kinerja secara penuh, individu mungkin tidak
menyadari indikator ini sebagai efektivitas karir. Dengan demikian, karyawan mungkin
tidak akan menerima imbalan (gaji dan promosi) yang berhubungan dengan efektivitas
karir karena organisasi tidak menyediakan atau tidak mampu memberikannya. Kedua,
organisasi barangkali mempunyai eckspektasi terhadap kinerja individu yang tidak
sanggup dicapai oleh individu bersangkutan. Organisasi dapaat saja akurat dalam menilai

potensi individu sebagai lebih besar daripada kinerjanya sekarang, namun karena
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individu itu mempunyai kepentingan lainnya yang tidak berhubungan dengan pekerjaan
(kehiarga, masyaraka, agama, dan lain-lain) maka kinerjany tidak selaras dengan
potensinya. Pada kasus seperti ini, karyawan tidak puas dengan kinerja karirnya dan

organisasipun kecewa. Ketidakselarasan ini berasal dari sikap individu terhadap karirnya.

A.6.2. Sikap Karir

Konsep sikap karir (career attitudes) mengacu pada cara individu melihat dan
mengevaluasi positif terhadap karirnya. Karyawan yang memiliki sikap positif juga akan
memiliki persepsi dan evaluasi positif terhadap karirnya. Sikap para karyawan ini
memiliki implikasi penting bagi organisasi karena individu dengan sikap positif lebih
kuat kemungkinannya untuk mempunyai komitmen terhadap organisasi dadn terlibat

dalam pekerjaan.

A.6.3. Adaptabilitas Karir

Hanya terdapat beberapa profesi saja yang stagnan dan tidak berubah. Sebaliknya,
perubahan dan perkembangan merupakan bagian dari profesi kontemporer. Perubahan
profesi itu sendiri menuntut pengetahuan dan keahlian baru untuk diterapkan, sebagai
contoh, kedokteran dan rekayasa akan selalu memeriukan informasi dan teknologi baru.
Karyawan yang tidak mampu beradaptasi terhadap perubahan tadi akan mennggung
resiko ketinggalan dan kehilangan pekerjaan.

Dalam hal ini organisasi akan selalu menyerap manfaat dari adaptabilitas para
karyawannya. Manfaat yang diraih oleh kedua belah pihak tercermin dari dan ayang

dikucurkan oleh organisasi untuk pelatihan dan pengembangan para karyawannya. Oleh
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karena itu adaptabilitas karir (career adaptability) mengindikasikan aplikasi

pengetahuan, keahlian dan teknologi paling terdepan dalam sebuah karir.

A.6.4. 1dentitas Karir

Identitas karir mengandung dua komponen penting. Perfama, tingkat kesadaran
yang konsisten dan jelas dari individu menyangkut minat, nilai-nilai, dan ekspektasi
mereka pada masa depan. Kedua, tingkat Konsistensi kehidupan individu sepanjang
waktu.

Karir yang efektif di dalam organisasi kemungkinan terjadi bagi individu dengan
tingkat kinerja yang tinggi, sikap positif, adaptabilitas dan resolusi identitas. Karir yang
efektif sangatlah bertalian dengan kinerja organisasional.

A.7. Model - model Pengembangan Karir
A.7.1. World-of-Work Map
Untuk memahami lebih jauh atas World-of-Work Map terlebih dahulu penting untuk

mengetahui asumsi-asumsi yang digunakan. World-of-Work Map merupakan perluasan
dari hasil kerja Holland dengan trait and factor theory-nya. Teori ini mempunyai asumsi
bahwa individu memiliki karakteristik yang unik dimana hal ini berhubungan dengan
minat {interesr), kemampuan (ability), kebutuhan {need), nilai (value), dan karakter
kepribadian (personality traif). Di sisi lain tiap-tiap pekerjaan biasanya memiliki juga
karakterisitk yang berhubungan dengan tugas, ketrampilan yang dibutuhkan, dan
kompensasinya. Kedua karakteristik inilah yang kemudian dapat diukur. Artinya pekerja
akan lebih puas saat pekerjaanya sesuai dengan karakteristik pekerja itu sendiri. Disini

akan tampak sekali kecenderungan untuk menyesuaikan pekerjaan dengan karakteristik
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yvang dimiliki pekerja, ketimbang mengupayakan pekerja memiliki karakteristik-
karakteristik yang dibutuhkan pada pekerjaan tersebut.

John Holland (1997) memperkenalkan trait and factor theory yang mempunyai
empat konsep dasar, yakni:

1. Seseorang dapat digambarkan memiliki kombinasi dua/lebih dari enam tipe:
Realistis (Realistic), Investigatif (Investigative), Artistik (Artistic), Sosial (Social),
Wirausaha (Enterprising), dan Konvensional (Conventional).

2. Lingkungan (pekerjaan, jurusan pendidikan, dan aktivitas luang) dapat juga
digambarkan sebagaimana enam tipe sebelumnya

3. Seseorang akan mencari lingkungan sesuai karakteristik yang mercka miliki.

4. Jika seseorang telah menemukan lingkungan yang sesuai dengan kebutuhan

mereka, maka ia akan merasa puas dan mempunyai produktivitas tinggi.

Worid-of-Work Map (WoW Map) mengorganisir pekerjaan kedalam enam bagian, hal ini
sesuai dengan John Holland's six occupational types, yang memiliki 12 wilayah dan 26
career area (group of similar job) serta menunjukkan keterkaitan antara satu pekerjaan
dengan pekerjaan fain sesuai tugas pokoknya.

Proses dimana menentukan career area seseorang didasarkan atas tugas pokoknya,
dan dengan menggunakan apakah seseorang melakukan pekerjaannya. Dasar yang
terakhir ini, dalam WoW Map dibagt menjadi 4 bagian yakni:

1. .Data: facts, numbers, files, business procedures. Berhubungan dengan data

seperti fakta, catatan aktivitas, angka numerik, file, prosedur kegiatan.
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2. Ideas: knowledge, insights, theories, new ways of saying or doing something.
Berhubungan dengan ide seperti pengetahuan, teori, wawasan, pandangan, pemikiran.
3. People: care, services, leadership, sales. Berhubungan dengan orang seperti
pelayanan, perhatian, kepemimpinan, penjualan.

4. Things: machines, tools, living things, materials such as food, wood, metal
Berhubungan dengan benda seperti mesin, alat, perlengkapan, material

Sedangkan John Holland's six occupational types, digambarkan sebagai berikut :

o<
\/
£

1.  Realistic {R) (Technical dalam WoW Map); menyukai karir realistis seperti

mekanik mesin, perencanaan produksi, konstruksi bangunan, atau icknik kelautan.
Individu dengan tipe R biasanya mempunyai kecakapan mekanik dan teknik,
senang bekeria di luar, dan menyenangi pekerjaan yang berkaitan dengan mesin dan
peralatannya. Tipe R pada umumnya menyukai bekerja dengan peralatan ketimbang
dengan orang. Secara umum juga dapat digambarkan bahwa tipe R adalah individu-
individu yang bisa menyesuaikan, modis, praktis, natural, gigih, dan cermat.

2. Investigative (1) (Scientific dalam WoW Map); menyukai karir menyelidiki seperti

peneliti, ekonom, analis managemen, antropolog, dan ahli biokimia. Individu
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dengan tipe 1 biﬁsanya memiliki kemampuan pada bidang matematika dan
keilmuan, dimana ia menikmati utuk bekerja seorang diri, dan senmang untuk
memecahkan permasalahan keilmuan. Tipe I lebih senang untuk bekerja dengan ide
ketimbang dengan orang ataupun peralatan. Pada umumnya tipe I digambarkan
sebagai seorang yang analitik, selalu ingin tahu, metodis, rasional, penuh dengan
kehati-hatian, independen, intelek.

Artistic (A) (Art dalam WoW Map); menyukai karir artistik seperti arsitek, editor
teknik, editor jurnalis, pengarang lagu, ahli interior, desain. Individu dengan tipe A
pada umumnya mempunyai ketrampilan pada bidang seni, senang untuk
menciptakan sesuatu yang baru, memiliki imajinasi yang tinggi. Tipe A cenderung
lebih senang bekerja dengan ide daripada dengan peralatan. Biasanya tipe ini
digambarkan sebagai individu yang terbuka, imaginatif, intuitif, emosional, idealis,
dan independen.

Social (S) (Social dalam WoW Map); menyukai karir sosial seperti guru, psikolog
klinis, personalia. Individu dengan tipe S biasanya mempunyai ketrampilan sosial
yang baik, tertarik untuk membina hubungan dengan manusia dan senang untuk
membantu orang lain. Tipe ini cenderung menyukai pekerjaan yang berkaitan
dengan manusia ketimbang dengan peralatan. Secara umum dapat digambarkan
bahwa individu dengan tipe S sebagai orang yang ramah, hangat, kooperatif,
bersahabat, simpatik, sabar dan penuh perhatian.

Enterprising (E) (Administration dalam WoW Map); menyukai karir enterprise
seperti kehumasan, perencanaan keuangan, agen perumahan, sales, dan pengacara.

Tipe E biasanya mempunyai kecakapan kepemimpinan dan kemampuan berbicara
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di depan publik yang baik. Individu pada tipe ini digambarkan terbuka, populer,

berjiwa sosial, percaya diri dan ambisius.

6.  Conventional (C) (Business Operation dalam WoW Map), menvukal Karir
konvensional seperts akuntan, juru hitung, penjaga toko, dan busincss programmer.
Individu pada tipe C menikmati bekerja dengan angka dan pesan. Secara umum tipe
C ini dipambarkan menyukai hal-hal praktis, teratur, efisien dan hati-hati.

Sangat jarang scscorang yvang murni memiliki salah satu tipe-tipe tersebut, atau dengan

kata lain hanya memiliki satu tipe saja, Holland Exagon merupakan panduan praktis

untuk mengetahui kecenderungan terbesar tiap individu pada tipe-tipe yang ada. Boleh

Jadi seseorang mcmiliki dua atau lebih tipe-tipe diatas, tentunya pilihan pertama

merupakan kecenderungan terbesar vang diinginkannya, begitu juga dengan pilihan

kedua dan seterusnya akan berkurang tingkatannya.

Teori Holland menjelaskan babwa individu memperoleh personal code welalui
kombinasi antara hereditas dan lingkungan. Personal code yang dimiliki individu
disimbolkan melalui tiga hurul vang mewakili enam tipe kepribadian diatas (sebagai
contoh: SEA, RIE, CRA dan sebagainya). Namun demikian, dapat juga individu
memiliki satu ataupun lebth tambahan rangkaian huruf lainnya pada posisi yang lain
(seperti S/EAC, RIVEC, CRE/ dan lainnya). Terdapat beragam cara untuk mengetahui
personal code yang dimiliki sescorang.

Holland mengilustrasikan hubungan keenam tipe diatas sebagai Hexagon, dimana

dalam Hexagon tersebut keenam tipe diwakili oleh huruf-huruf vang telah disebutkan

vakni R, [, A, S, E, dan C. Holland memperkenalkan konsep consistency yang mergjuk
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pada hubungan antara kode huruf pertama dan kedua, dimana Holland membagi kedalam

tiga level yakni:

- Consisten: manakala antara huruf pertama dan kedua dari kode tersebut berdekatan
scperti RI, IR, IA, ALLAS, SA, SE, ES, EC, CE, CR, dan RC.

- Moderately consisten: jika antara huruf pertama dan kedua terpaut satu tipe dalam
lingkar hexagon, seperti RA, AR, IS, SI, AE, EA, SC, CS, ER, RE.

- Inconsisten: dimana antara huruf pertama dan kedua saling berhadapan dalam
hexagon, seperti SR, SR, IE, EI, CA, dan AC.

Menurut teori Holland, scseorang disebut inconsisfen karena memiliki pengalaman yang

bermacam-macam yang turut mempengaruhi dan memperkuat kapabilitas individu

terscbut. Scdangkan individu yang konsisten memiliki internal stability, tidak mudah

terpengaruh.

Untuk mengetahui kecenderungan tipe-tipe individu dalam Holland hexagon yakni
dengan cara membandingkan keseluruhan skor yang didapatkan oleh individu tersebut.
Jika skor yang didapatkan oleh individu mempunyai nilai yang hampir sama tinggi
ataupun rendah (flat — undifferentiated) maka akan sulit bagi kita untuk melihat
kecenderungan ketertarikan individu pada jenis karir yang akan dipilih, namun jika skor
yang dimiliki oleh individu terdapat nilat yang tinggi dan rendah (differentiated) hal ini
dapat berarti bahwa individu tersebut memiliki kecenderungan peminatan pada tipe karir
tertentu.

Konsep lain dari teori Holland adalah congruence. Congruence merujuk pada
hubungan yang diindikasikan oleh hexagon yakni kesamaan antara tipe yang dimiliki

individu dengan jenis pekerjaan. Sebagai contoh seseorang yang mempunyai tipe SEA
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dan bekerja sesuai dengan kode SEA, individu tersebut akan merasa puas dan lebih

produktif jika dibandingkan saat bekerja dengan kode RIC.

Dibawah ini terdapat pembagian 26 career area yang telah ditata sedemikian rupa
sesuat dengan Six Career Clusters, dimana tiap-tiap Career Area diberikan contoh

pekerjaan yang sesuat dengan areanya.

[ Administration and Sales Career Cluster _

Managers (Human Resources, Training/Education,

A. Employment-Related Services | Employee Benefits, eic.}; Recruiter; Interviewer; Job
Analyst,

Agents {Insurance, Real Estate, Travel, elc.); Buyer; Sales
B. Marketing & Sales Manufacturers' Representatives; Retail Salesworker;
Telsmarketer.

Executive; Executive Secretary; Purchassr, General

C. Management Managers (Financial, Office, Property, etc.); Specialty
Managers (Retail Store, Hotel/Motel, Food Service, etc.)
inspectors {Customs, FoodDrug, stc.); Police Officer,
D. Regulation & Protection Detactive; Park Ranger; Security Manager; Guard.

@ Business Operations Career Cluster

Receptionist; Secretary (including Lega and Medical); Court
Reporter; Clerks (Order, Billing, Hotel, stc.).
F. Financial Transactions Accountant/Auditor; Cashier; Bank Teller; Budget/Credit

E. Communications & Records
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Analysts; Tax Preparer; Ticket Agent.

G. Distribution & Dispalching
Technical Career Cluster

Shipping/Receiving Clerk; Warehouse Supv.; Mail Carrier;
Dispatchers (Flight, Cab, elc.); Traffic Confrol

H. Transport Operation & Related

Aircraft Pilot; Sailor; Chauffeur.

Truck/Bus/Cab Drivers; Locomotive Engineer; Ship Captain;

I Agricutture, Forestry, & Related

Farmer; Nursery Manager; Pest Confrolier, Forester;
Logger, Groundskeeper, Animal Caretaker.

J. Computer & information
Specialies

Programmer; Systems Analyst, Info. Systerns Manager;
Computer Repairer; Desktop Publisher; Actuary.

K. Construction & Maintenance

Carpenter; Electrician, Bricklayer; Tile Setter; Painter;
Piumber; Roofer, Firefighter; Custodian.

L. Crafts & Related

Cabinetmaker; Tailor; CheffCook; Baker; Butcher; Jeweler;
Silversmith; Hand Cratter.

M. Manufacturing & Processing

Tool & Die Maker; Machinist; Welder; Bookbinder; Printing
Press Operator;, Photo Process; Dry Cleaner

N. Mschanical & Elsctrical
Specialies

Mechanics/Technicians (Auto, Aircraft, Healing & AC,
Electronics, Dental Lab, efc.); Repairers (Office Machine,
Appiance, TVVCR, CD Playor, otc)

0. Engineering & Technologies

Engineers (Asrospace, Ag, Nuclear, Civil, Computer, etc.);
Technicians (Electronics, Mechanical, Laser, elc.);
Surveyor; Drafter; Architect; Technical Hlustrator.

P. Natural Science &
Technologies

Physicist; Astronomer; Biologist; Statistician; Soil
Conservationist, Food Technologist; Crime Lab Analyst

Q. Medical Technologies

Pharmacist, Optician; Prosthefics; Technologists (Surgical,
Medical Lab, EEG, ete.); Distitian.

R. Medical Diagnosis &
Treatment

Physician; Psychiafrist; Pathologist; Dentist; Audiologist;
Optomelrist; Veterinarian; Nurse Anesthetist; Physician.

Sociologist; Experimental Psychologist; Political Scienfist;

T. Applied Arts (Visua)

Artist; Graphic Artist, Photographer; lliustrator; Floral/
Fashion/interior Designers; Merchandise Displayer.

U. Creative & Performing Aris

Writer/Author, Musician; Singer; Dancer; Music Composer;
Movie/TV Directors; Fashion Mode!.

V. Applied Arts (Writfen & Reporter; Columnist; Editor; Advertising Copywriter; Public
Spoken Relations; TV Announcer; Librarian; Interpreter.
Social Service Caroer Cluster
W. Healtcars Administrator; Recreationa Therapist; Psychiatric
: Technician, Dental Hygienist/Assistant, Geriafric Aide.
X Education Administrator; Teachers & Aides (Preschool, Elementary &

Secondary, Special Education, PE, etc.).

Y. Community Service

Social Service Director; Social Worker; Lawyer; Paralegal;
Home Economist, Career Counselor; Clergy.
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Waiter/Waitress; Barber; Cosmetologist; Flight Attend;
Z.Persondl Servios Housshold Worker; Home Health Aide; Travel Guide.,

A.7.2. Person-Job Fit
A.7.2.1. Lessem’s Spectral Management Theory

Dalam dunia karir dan struktur organisasi saat ini, kiranya cukup relevan
untuk menilik hasil karya Lessem dengan Spectral Management Theory (SMT)-
nya, yang kemudian dicoba bersama-sama dengan Baruch untuk disempurnakan.
SMT merupakan instrumen anlisis yang didesain untuk memudahkan seseorang
mengenali gaya manajemen yang dimilikinya. Bagi organisasi, hasil kerja Lessem
dan Baruch ini dapat membantu untuk matching dan positioning karyawan atau
dapat juga digunakan sebagai pengembangan kelompok.

Pendekatan SMT ini awalnya merupakan pengembangan teori Steiner di abad
ke-20, yang kemudian menjadi dasar untuk memahami manusia dengan tiga dimensinya
yakni; Thinking (T), Feeling (F), Willing (W). Sedangkan Kingsland (1985) lebih senang
menggunakal} istilah Cognitive (C), Affective (A) dan Behavioral (B). Untuk komponen
yang dominan ditunjukkan dengan huruf besar A, B, atau C; sedangkan komponen yang
resesif ditunjukkan dengan huruf kecil a, b, dan c. Berikut akan disajikan delapan gaya

manajemen yang dimaksud:

ER innovator Man

¢ Inovalif, kreatif, dan dorongan dari dalam diri yang kuat
¢ Dalam kelompok Innnovalor berperan sebagai inspirator im
+ Memiliki pola pandang jauh kedepan.
Developmental Manager (CAb)
¢ Memiliki kemampuan mengendi dan memanfaatkan perbedaan.
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¢ Kooperatif dan aktif dalam kelompok.
+ Berperan sebagai fasilitator dalam kelompok dan mendorong hubungan yang harmonis,
4 Memiliki kemampuan harmonisasi dari keragaman pemikiran, sifat manusia, dan situasi.

BN Analytical Manager (CaB)

¢ Andliis, tak melibatkan emosi, objektif, dan jujur.
Penggerak kelompok dalam fim, {erencana, seria bertindak dengan hati-hati.

*

Enterprising Manager (cAB)

+ Menyenangi kehidupan bisnis dan hiburan.
¢ Selalu mengambil kesempatan, khususnya yang berkenaan dengan finansial.
¢ Terkadang enterprising kurang manusiawi dan cendesung berperan sebagai yang memulai.

Change Manager (Cab)

+ |Inteiek, menyenangi pekefjaan dalam yang meiibatkan rangsang mental.
+ Msnyukai peningkatan profesionalitas ketimbang promosi.
+ Berperan sebagai perantara dalam kelompok.

People Manager (cAb)

¢ Pandai bergaul dan menyukai kehidupan berkelompok.

¢ Berperan sebagai penyemarak kelompok, menyuka orang-orang yang terbuka dan situasi-
situasi yang tidak lerdapat tekanan.

Action Manager {caB)

+ Pekerjakeras, dalam kelompok merupakan tipe pekerja.
+ Memiliki kemarmpuan untuk bertindak cepat dalam mereaksi situasi.

Adoptive Manager (cab)

¢ Bergantung pada organisasi dan idak suka menonjolkan diri,
¢ Dalam kelompok tipe ini cenderung reflekif terhadap orientasi mereka.

A.7.2.2, The Quinn Model .
Model Quinn merupakan hasil kerjasama Quinn dan Rohrbaugh (1983) dalam

studinya tentang identifikasi faktor sukses dan efektifitas suatu organisasi. Studi

ini menemukan dua dimensi yang berperan mempengaruhi faktor suksesnya

sebuah organisasi yakni: {1) Dimensi yang menitik- beratkan faktor internal vs

external, (2) Dimensi yang berpusat pada keadaan struktur organisasi yakni
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fexibility vs control. Fokus internal berkaitan dengan kesejahteraan dan pengembangan
karyawan, sedangkan Fokus eksternal berkenaan dengan pengembangan organisasi itu
sendiri. Dimensi kedua berkaitan dengan struktur organisasi yang tarik menarik antara
stabilitas dan kontrol serta fleksibilitas dan perubahan. Organisasi menginginkan untuk
selalu menyesuaikan dan fleksibel, namun disisi lain organisasi juga menginginkan
stabilitas dan keadaan yang terkendali. Organisasi berharap dapat meningkatkan
produktifitasnya dengan tujuan-tujuan yang terukur, sementara organisasi juga
menginginkan para karyawannya selalu gembira dan sejahtera (Densten, 2006). Dimensi

tersebut digambarkan sebagai berikut:

Fleksibilitas
Orientasi | Orientasi
~ Intemal | Ekstemnal
Terkontrol

Selanjutnya, dari kuadran yang diberi nama Competing Values Framework

ini, Quinn membuat 4 model, yaitu:

Human Relations Model | Open Systems Modo!
{kesamaan, semangat, SDM) ] (fleksibifitas, inovasi, sinergi)

Internal Process Model | Rational Goal Model
(manajemen, hirarki, stabilitas, kontrol) | (produktivitas, efisiensi, batas bawah)

1. Model Human Relations
Menitikberatkan pada fleksibilitas dan fokus internal. Menekankan kohesi, moral,

dan pengembangan personal sebagai kriteria efektivitas.
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2.  Model Open System
Model ini menekankan pada fleksibilitas dan fokus eksternal dan mementingkan
kesiapan, perkembangan, sumber daya dan eksternal.
3.  Model Rasional Goal
Menekankan kontrol dan fokus eksternal, menggunakan perencanaan, penetapan
tujuan, produktivitas dan efisiensi sebagai kriteria efektivitas.
4.  Model Internal Process
Model ini menekankan kontrol dan fokus internal, dan mementingkan peran
manajemen informasi, komunikasi, stabilitas dan kontrol.
Bagian paling sulit bagi seorang pimpinan yaitu mengenali seluruh nilai yang
penting bagi perusahaan dan kemudian menyeimbangkan nilai-nilai tersebut dalam
pekerjaan. Quinn kemudian mengembangkan model ini dengan membagi tiap
model menjadi 2 peran, ia menjelaskan bagaimana pimpinan berinteraksi dalam
lingkungan kerjanya. Dasar berpikirnya, pimpinan yang efektif mampu melakukan
seluruh peran dengan seimbang. Berikut pembagian peran manajer berdasar

Competing Values Framework:
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Flaxibliity
Process and Rol: Process and Role:
{1} Mertring, (2) Faciitating {5} Innovaling, {§) Brokering
Maans and Tools: Means and Tooils:
Cuaheslon, Moral, Commiment Readiness. Adaptation
Ent Resuhs: End Rasults:
Hurman Resources Developenent Ernterprise Growth
Human Relations {HR) Model Open System (OS) Model
internal - o ammm—- Externai
Internal Process (IP) Model Rational Goat (RG) Moded
Procsss >hwi Rola: Procsss and Roia;
[3) Coordinaton. {4} Monforing {7) Producang. {8) Direcling
Means and Tooks: Means and Toobs:
Cammunication, Managng indormation Panning, Goal Selting
End Resufts:

Human Relation Facilitator Mendorong kerjasama tim, menyatukan sikap,
(Team Player) mengatasi konflik interpersonal.
Mentor Suka membantu, mudah didekati, memberikan
{Helper) perhatian, mengutamakan empati.

Open System Innovator Pemikir kreatif, memudahkan adaptasi, mengikuti
(Pioneer) perubahan.
Broker Cerdik, persuasif, menunjukkan pengaruh, meng-
(Networker)  gali informasi eksternal, legitimasi organisasi.

Rational Goal Producer Orientast pada tugas, fokus pada pekerjaan,
(Achiever) mendorong produktivitas, memenuhi tujuan,
Director Merencanakan dan menyusun tujuan, menentukan
(Strategist) sasaran, membangun harapan yang jelas.

Internal Process Coordinator ~ Menegakkan struktur dan jadwal, mengelola
{Anchor) karyawan.
Monitory Mengecek hasil prestasi, menangani pekerjaan
{Analyst) administratif.

Tesis
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Secara lebih detil, berikut dijabarkan klasifikasi peran dari scorang manajer:

e U —
ﬁ Mentor Role

¢+ Memahami karyawan.
+ Berkomunikasi secara efekif.
+ Mengembangkan karyawan.

BEW Feciitator Role

+ Membangun keiompok.
¢ Melibatkan crang lain dalam membuat kebijakan.
+ Mengelota konflik.

Monitor Rofe

+ Mengawasi kinerja karyawan.
Mengatur proses kerja bersama.
+ Menganalisis informasi dan berpikir kritis.

L 4

Coordinator Role

+ Mengelola projek.
+ Mendesain kerja.
+ Mengatur tugas-tugas lintas departemen.

“Direc tor Role

+ Mengembangkan dan mensosialisasikan visi.
¢ Menetapkan tujuan dan targetan.
+ Mendesain dan mengorganisir tugas-tugas.

n Producer Role

+ Bekerja dengan produktifitas Hﬁggi
¢ Mendorong iklim kerja yang produkfif.
+ Mengelola wakiu dan sfress.

Broker Role

+ Membangun dan memelihara kekuatan dasar.

¢ Menegosiasikan kesepakatankesepakatan dan komitmen.
¢+ Menyampaikan ide-ide.

n Innovator Role

o Hidup dengan perubahan.
¢ Berpikir secara kreatif.
¢ Mengelola perubahan.
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B. Sebab- Sebab yang Mungkin Menyebabkan Perencanaan Karir tidak efektif
Dari landasan tcori yang telah diuraikan sebelumnya, dikctahui bahwa terdapat
beberapa karakteristik ketidakefektifan karir, yaitu (1) Kinerja karir yang tidak jelas, (2)
stkap karir dari para karyawannya yang negatif, (3) Adaptabilitas karir yang rendah dari
karyawan dan (4) Identitas karir yang tidak konsisten. Oleh karena itu maka terdapat
beberapa hal yang menyebabkan ketidak efektifan karir di PT. Araya Bumi Megah

Malang, antara lain adalah :

.y || Kinerja Karir
Sikap Kari
Karakteristik Karir e ikap Karir
yang tidak efektif J
f [ Adaptabhilitas Karir

Identitas Karir W

.

Berdasarkan hasil wawancara dan kuesioner yang diberikan pada karyawan, dapat
diketahui bahwa penyebab kurang cfektifnya karir di PT. ”X” Malang adalah :
1. Kinerja Karir
Pada aspek ini karyawan mengeluhkan sulitnya menapaki jenjang karir yang lebih
tinggi karena belum jelasnya kriterta dan kurangnya sosialisasi tentang cara
pencapaian pada jenjang karir berikutnya. Hal ini juga discbabkan masih
tingginya subyektifitas manajemen dalam menerapkan promosi bagi karyawan
dan kurangnya komitmen dari manajcmen untuk mentaati sekaligus melaksanakan
mekanisme (sistem) yang telah dibuat sebelumnya. Sehingga karyawan tidak tahu

apa yang harus dilakukan untuk dapat dipromosikan.
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2. Sikap Karir
Pada aspek ini diketahui bahwa karyawan memiliki sikap yang apatis atas
karirmya, sehingga mereka lebih banyak memilih bermain aman, atau dengan kata
lain mereka bekerja dengan baik semata-mata agar dalam proses penilaian kinerja
terhindar dari skor ”C”. Jika karyawan mendapatkan skor C” maka harus bersiap
untuk dikeluarkan. Dengan kondisi seperti ini mengakibatkan karyawan kurang
mengeksplorasi kemampuannya secara optimal dan menimbulkan ketidakpuasan.
3. Identitas Karir
Akibat sikap karir di atas, karyawan tidak memiliki ekspektasi yang positif pada
karirnya di masa mendatang sehingga mereka memiliki tingkat kesadaran yang

kurang konsisten atas minat dan nilai-nilai yang dianutnya dalam bekerja.

C. Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini teknik pengumpulan datanya menggunakan :
1. Metode Wawancara

Wawancara adalah percakapan dengan maksud tertentu. Percakapan itu
dilakukan oleh dua pihak, yaitu pewawancara (interviewer) yang mengajukan
pertanyaan dan yang diwawancarai (inferviewee) yang memberikan jawaban atas
pertanyaan itu. Maksud mengadakan wawancara, seperti ditegaskan oleh Lincoln
dan Guba (1985,h.266) antara lain : mengkonstruksi mengenai orang, kejadian,
kegiatan, organisasi perasaan, motivasi, tuntutan, kepedulian dan lain-lain,

merekonstruksi kejadian-kejadian masa lalu, memproyeksikan hal-hal di atas
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sebagai hal yan gdiharapkan pada masa yang akan datang, memverifikast,
mengubah dan memperluas informasi yang diperoleh dari orang lain,
memverifikasi, mengubah dan memperluas konstruksi yang dikembangkan oleh
peneliti sebagai pengecekan anggota.(Moleong,1996,h.133)

Alasan digunakannya metode wawancara dalam penelitian ini adalah :

a. Dengan wawancara peneliti dapat menggali tidak saja apa yang diketahui dan
dialami seseorang atau subyek yang diteliti, tetapi juga apa yang tersembunyi
jauh di dalam diri subyek.

b. Apa yang ditanyakan kepada subyek penelitian bisa mencakup hal-hal yang
bersifat bias waktu yang berkaitan dengan masa lampau, masa sekarang dan juga
rﬁasa mendatang (Faisal,1990,h.61)

Wawancara yang digunakan menggunakan metode tak terstruktur dengan panduan
wawancara yang sangat umum, yang mencantumkan isu-isu yang harus diangkat tanpa
memerhatikan urutan pertanyaan. Pedoman ini digunakan sebagai kontrol bagi peneliti
mengenai aspek-aspek yang harus dibahas dan apakah aspek-aspek tersebut relevan untuk
dibahas atau tidak. Adapun interviewee berjumlah 20 orang, terdiri dari 1 manajer, 2
kabag, 4 koordinator dan 13 staf. Mereka diambil dari seluruh departemen di lingkup PT.
”X” Malang, sampel ini telah sesuai dengan tujuan penelitian yakni mengetahui faktor-
faktor yang mempengaruhi tidak efektifnya karir di perusahaan tersebut. Berikut

karakteristik interviewee :
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Tabel 8 : Karakteristik interviewee

Jabatan
Departemen Jumlah
| Manajer | Koordinator || Kabag ]|  Staf |

[HRD dan Umum ][ 1 ]| - - L5 1 6 ]
| Legal | | I | U | I |
[Teknik | | T | (T
Marketing & - 1 1 5 7
Promosi

[Mulya - - JC - v 3 1]
[Finance - - W — JC 1]
[Purchasinge || - J[ - J[ 1 1 7 1]
[ Jumlah [ 20 1

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan pada Manajer, diketahui bahwa
sebenarnya sistem perencanaan Karir belum ada bentuk yang baku. Yang saat inj telah
dilakukan dalam perencanaan karir adalah grading bagi karyawan yang bertujuan untuk
unjuk prestasi bagi mereka, terutama yang tidak masuk pada jabatan struktural. Grading
sudah dilaksanakan sejak tahun 2002 namun diakui bahwa kriteria dan standar yang harus
dicapai kurang jelas schingga banyak karyawan yang mempertanyakan hal itu.
Disamping itu diketahui pula bahwa dalam hal memberikan kebijakan promosi bagi
karyawan, pimpinan/manajemen masih subyektif dalam proses penilaiannya meskipun
sebenarnya sistem penilaian kinerjanya sudah berjalan dengan baik. Dengan kata lain
bahwa pimpinan/manajemen Xurang memiliki komitmen wuntuk mentaati dan
melaksanakan mekanisme (sistem) yang telah dibuat sebelumnya. Meskipun masih harus
disempurnakan lagi sistem evaluasi kinerjanya yakni dengan mempertimbangkan
efektifitas karir,
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Sementara itu para kabag juga menyatakan bahwa mereka tidak bisa
memprediksi/merencanakan karir mereka sendiri, karena mereka tidak tahu apa yang
harus dilakukan untuk menapaki jenjang karir diatasnya. Selain itu mereka juga tidak
mengetahui apa yang membuat mereka berhasil menduduki jabatannya saat ini. Satu
orang diantaranya mengutarakan bahwa mereka menginginkan adanya informasi yang
jelas akan perencanaan karir tersebut schingga bisa menyusun/merencakan langkah-
langkah yang harus dilakukan untuk dapat dipromosikan. Yang lainnya menginginkan
adanya mekanisme yang jelas seperti pada PNS (pegawai negeri sipil) dan jika
memungkinkan dilakukan kenaikan pangkat otomatis setiap 2 tahunan.

Hasil wawancara kepada para koordinator diketahui bahwa, 3 orang dari mereka
menginginkan adanya perubahan sistem pada perencanaan karir yang saat ini berlaku
terutama pada jalur karir fungsional karena hal itu ternyata hanya dilaksanakan sekali
yakni pada saat karyawan baru diterima dan pada saat awal diberlakukannya kebijakan
ini. Setelah itu mereka tidak pernah lagi mengalami peningkatan karir (penyesuaian
golongan), bahkan mercka mengatakan sangat sulit untuk bisa dipromosikan kecuali
"dekat” dengan pimpinan. Dengan kondisi yang demikian, mereka memilih untuk bekerja
dengan baik sepertt biasanya, tujuannya adalah ketika proses PK mercka berada pada
posisi aman yaitu “skor B” sebagai syarat minimal agar dapat terus bekerja di
perusahaan.

Para staf juga menyatakan hal yang senada, yakni menginginkan kenaikan pangkat
otomatis seperti yang berlaku di PNS, agar tidak terjadi kecemburuan diantara para
karyawan. Mereka menginginkan karir yang lebih baik namun juga tidak bisa berbuat

banyak. Meski demikian 2 orang diantaranya tetap yakin bahwa suatu saat nantinya
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manajemen akan memperhatikan pengembangan karir mereka. Selain itu diketahui juga
bahwa terdapat | diantara mereka yang secara kriteria tingkat pendidikan telah memenuh
syarat untuk naik satu tingkat (penyesuaian karir) akan tetapi setelah hal itu diajukan
pada manajémen ternyata tidak disesuaikan dengan alasan yang tidak jelas. Seluruh staf
yang diwawancara mengatakan bahwa mereka tidak mengetahui apa yang harus
dilakukan agar mereka dapat dipromosikan, tapi mereka tahu bahwa jika mereka
mendapatkan skor C pada 2 kali PK, maka mereka akan dikeluarkan dari perusahaan.
Sebanyak 1 orang staf yang diwawancara memiliki masa kerja kurang dari 1 tabun |
dan 1 orang lainnya masa kerjanya baru 1,2 tahun sehingga belum mengetahui dengan

baik kondisi perusahaan dan tidak dapat memberikan data yang signifikan.

2. Metode Kuesioner/ Angket
Angket adalah suatu daftar yang berisi serangkaian pertanyaan atau
pernyataan mengenai suatu hal yang diteliti. Metode ini dipilih dengan anggapan
bahwa (Hadi, 2002 : 157) :
@ Subyek adalah orang yang paling tahu tentang dirinya sendiri.
@ Pernyataan-pernyataan subyek kepada peneliti adalah benar dan dapat
dipercaya.
@ Interpretasi subyek tentang pemmyataan-pernyataan yang diajukan
kepadanya adalah sama dengan peneliti.
Pada kuesioner ini pertanyaan yang disampaikan adalah untuk memperoleh
keterangan/informasi dari responden tentang penyebab kurang efektinya karir di PT. “X”

Malang. Berikut karakteristik responden :
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Tabel 9 : Karakteristik Responden

Jabatan
Departemen Jumlah
[ Manajer || Koordinator || Kabag || Staf |

HRD dan | - - 5 6
Umum

{Legal -1+ J - 1.1 ]2 1
[Teknik - 2 -3 1l s 1
Marketing & - I 1 5 7
Promosi

[Mulya - i - 3 - f2 I 2 |
| Finance I | - J 2 3 2 1]
[Purchasing_ J[ - J[ - [t J[ 2 J[ 3 _1]
| Jumlah [ 27 |

Wawancara dilaksanakan pada tanggal 5 — 20 april 2006, sedang kuesioner
disebarkan pada tanggal 5 — 15 mei 2006. Data yang diperoleh adalah sebagai berikut :

1. Makna Perencanaan Karir bagi karyawan

l

% Kcterailgan I

820NN Penting
18 Cukup Pentin:

a. Untuk merencanakan langkah yang ditempuh guna meningkatkan karir.

Alasan ;

b. Dapat mempengaruhi tunjangan jabatan yang diperoleh karyawan.

¢. Dapat memotivasi karyawan untuk dapat mengoptimalkan kinerjanya.
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2. Efektifitas Perencanaan Karir yang saat ini ada :

No. % Keterangan
1. 73 Kurang Efektif
2. 19 Tidak Efektif
3. 8 Efektif
Alasan :

a. Kinerja karir yang ‘ticlak jelas yang disebabkan :
v Belum adanya system perencanaan Karir yang baku
v Kriteria dan standar pencapaian yang tidak jelas untuk dapat menapaki
jenjang karir berikutnya terutama pada jalur karir fungsional.
v" Kurangnya sosialisasi tentang cara agar dapat menapaki jenjang karir
berikutnya.
v" Pada proses evaluasi kinerja dan system imbalannya tidak disesuaikan
dengan efektifitas karir.
¥" Subyektifitas manajemen dalam memberikan promosi bagi karyawan.
v Komitmen yang rendah dari manajemen untuk mentaati dan
melaksanakan system yang telah dibuat sebelumnya.
b. Sikap karir yang apatis karena :
v Belum adanya mekanisme yang pasti untuk karyawan yang berprestasi
v' Karyawan merasa kurang dihargai atas prestasi yang dicapai
¢. Identitas karir yang tidak konsisten schingga mengakibatkan :
v" Ekspektasi yang rendah atas karirnya di masa mendatang,
v Tingkat kesadaran karyawan tidak konsisten atas minat dan nilai-nilai

yang dianut dalam bekerja.
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3. Hal-hal yang harus diperbaiki dari system perencanaan karir yang ada saat ini

{grading) -
No. Yo Keterangan |
1. 70 Sistemnya |
2 17 Kriteria Grading J
3. 8 Pola Sosialisasi
4. 5 Manajemennya I
Alasan :

a. Sistem vang ada saat

prestast.

ini belum mampu memotivasi karyawan untuk unjuk

b. Belum ada penghargaan yang signifikan bagi karyawan yang berprestasi.

¢. Karyawan tidak bisa merencakan tindakan untuk pengembangan karirnya.

d. Sistem yang ada tidak obyektif dan tidak adil.

e. Kriteria grading yang ada belum jelas dan sostalisasinya kurang.

f. Tidak ada penjelasan tentang langkah yang harus ditempuh untuk menapaki

karir di atasnya.

4. Sistem perencanaan karir yang bermanfaat bagi karyawan adalah :

[No. - Aspek | Jumlah ;| Keterangan
1. ' Kriteria yang digunakan jelas , 27 Sangat Penting
"y ObyektiF — " sl 5" "Sargat Pesting
pelaksanaannya ' 6 Pen.t'ir.l'g”
2 Tidak Penting
/3. Mekanisme terstruktur dengan . 17 Sangat Penting
. | alur Jelas .—8_ —P;:;ltmé '
| | "2 Tidak Penting
4. Komitmen dari Manajemen . 25 Sangat Penting
| | 2 ' Penting
- 5. Mampu memotivasi | 19 . Sangat Penting
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- Karyawan 8 T Penting

vt e e

5. Komentar lain :

a. Harus bersikap adil pada seluruh karyawan dan tidak membedakan kemampuan
bersosialisasi dengan pimpinan terutama pada saat promost jabatan.

b. Adanya perbedaan dalam perhitungan lembur, dimana karyawan golongan IV
mendapat kompensasi jika lembur kerja sedangkan pada karyawan golongan V
ke atas tidak schingga menimbulkan rasa ketidakadilan.

¢.Karyawan yang tidak berprestasi { skor C pada 2 kali PK) akan dikeluarkan dari
perusahaan, akan tetapi karyawan yang berprestasi { skor B+ pada 2 kali PK)
tidak mendapatkan penghargaan yang signifikan.

d. Diharapkan pada system yang baru nanti ada aturan tentang kenaikan golongan
secara otomatis setiap 2 tahun sekali.

Berdasarkan hasil wawancara dan kuesioner di atas diketahui bahwa sebagian
besar karyawan menginginkan adanya perubahan pada system perencanaan karir yang
saat ini ada. Hal ini muncul terutama karena system yang ada sekarang belum mampu
memotivasi karyawan dan belum mampu memberikan gambaran yang jelas bagi
karyawan tentang pengembangan karirnya. Akibatnya, karyawan bersikap apatis terhadap
karimya karena tidak mengetahui bagaimana langkah yang harus ditempuh untuk
merencanakan tindakan dalam pengembangan karir dan lebih jauh lagi karyawan tidak
mampu memprediksi pengembangan karirnya pada 5-10 tzhun mendatang. Sehingga

karyawan hanya menunggu promosi dari pihak manajemen atau pimpinan, dengan kata
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lain hanya manajemenlah yang menentukan pengembangan karir karyawannya,
sementara karyawan hanya menunggu saja.

Proses karir yang demikian masih tergolong pada traditional career, padahal pada
abad ini hal tersebut sudah sangat ketinggalan karena yang banyak dianut oleh
industri/organisasi saat ini adalah protean career dimana dijelaskan bahwa karir sering
kali berubah berdasar minat individu, kemampuan, dan sistem nilai yang sesuai dengan
perubahan lingkungan kerjanya. Selain itu pada protean career, karyawanlah yang
bertanggung jawab penuh atas pengembangan karimya bukan organisasi/perusahaan.
Pada beberapa referensi juga dinyatakan bahwa memasuki abad 21 ini salah satu penentu
keunggulan dari perusahaan adalah seberapa jauh perusahaan mampu memberikan
peluang pengembangan diri para pegawainya daripada hanya sekedar memberikan
penghasilan yang tinggi. Hal ini dapat dimengerti karena pada model protean career ini
yang menjadi tujuan bukanlah promosi dan kenaikan gaji melainkan kesuksesan secara
psikologis.

Dari kondisi di atas maka merupakan suatu kewajaran / hal yang logis jika saat ini
para karyawan di PT. ”X” menginginkan suatu perubahan pada system perencanaan Karir

yang ada saat ini.
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D. Pernyataan Sebab yang Paling Mungkin

Berdasarkan analisa pada hasil wawancara dan kuesioner maka diperoleh

beberapa faktor yang mempengaruhi tidak efektifnya karir di PT. “X” Malang, yaitu :

1. Adanya Kinerja karir yang tidak jelas, hal ini diakibatkan :

a. Manajemen tidak menyediakan system evaluasi kinerja dan proses
imbalan {promosi dan gaji) yang berhubungan dengan efektifitas karir.

b. ) Manajemen belum menyediakan langkah, criteria dan standar yang harus
dicapai untuk dapat dipromosikan.

¢. Manajemen kurang komit terhadap system yang telah ada berkaitan
dengan pengembangan karir karyawan.

d. Masih tingginya subyektifitas manajemen dalam hal promosi karyawan.

e. Manajemen tidak menyediakan system yang baku untuk pengembangan
karir karyawan.

f. System grading yang ada masih kurang efektif karena kriterianya tidak

jelas.

2. Adanya Sikap karir yang negative, karena :

a.

b.

C.

Karyawan tidak bekerja selaras dengan potensi yang ia miliki.
Karyawan lebih memilih bekerja dengan aman sesuai standar minimal, yakni
skor “B” pada setiap evaluasi kinerja.

Karyawan apatis akan pengembangan karirnya.

3. Adanya Identitas karir yang kurang konsisten, karena :

a.

Tesis

Karyawan kurang mampu memelihara minatnya terhadap pekerjaan.
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b. Karyawan memiliki ekspektasi yang rendah atas karimya pada masa
mendatang,
¢. Karyawan tidak mengetahui dengan pasti kapan dan bagaimana ia
mengembangkan karirnya.
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa penyebab utama kurang efektifnya
karir di PT. ”X” Malang adalah kinerja karir yang tidak jelas, sehingga untuk

mengatasinya diperlukan suatu desain intervensi pada system pengembangan karirnya.

Karakteristik karir
tidak efektif

yang knrang
Ny, konsisten
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BAB 11
DESAIN INTERVENSI

A.1. ALTERNATIF DESAIN INTERVENST

Berdasarkan ﬁraian.pada bab sebelumnya tentang faktor-faktor penyebab kanr o
kurang efektif di PT. *X” Malang adalah kinerja karir yang tidak jelas. Berkaitan dengan
| hal tersebut terdapat dua desain intervensi yang diusulkan dan dinilai mendesak untuk
dilakukan, Usulan desain intervensi tersebut yaitu, perfama melakukan intervensi pada
system pengembang_aﬁ (perencanaan) karirnya dan kedua intervensi pada system grading
yang lebih efektif dengan kriteria yang lebih jelas. ' R
| Syétem pengembangan karir yang tidak jelas tentunya akan menimbulkna ketidak
- nyamanan pada karyawan, dimana mereka bekerja dengan motivasi yang rendah dan
| | sikap karir yang apatls Perlu diketahui oleh manajemen bahwa memasuki abad 21 ini
| seha.rusﬁya perusahaan memahami bahwa salah satu keunggulan perusahaan adalah
. kemampuannya da]axn'ményediakan fasilitas dan peluang sebesarnya — besarnyﬁ kepada.
karyawan untuk berkembang. Jika manajemen tidak memperhatikan ini artinya mereka
akan ketinggalan deﬁgan perusahaan yang lain. Atau bisa dikatakan perusahaan termasuk
pada kategori tidak unggul. Selain itu, sebenarnya jika perusahaan lebih memperhatikan
perencanaa karir kafyawah maka merel_:h akan diuntﬁngkan karena tentu saja karyam
akan. lebih tennétivasi untuk unjuk prestasi dengan menampilkan performansi kerja |
seoptimal mungkin. Disamping itu melalui systemlléeng.embangan (perencanaan) kanr B
yang efektif, maka subyektifitas pihak manajemen akan dapat dikurangi karena karyawan
. - bisa mengontrol tindakan tersebut dan karyawan telah mengetahui mekanisme dan

62

Tesis ' Perubahan Sistem Per.e'nc'anaén-Kar-ir o " Endah Kurniawati P.



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

63

standar pencapaiannya. Oleh karena itu system ini harus dikomunikasikan dan
disosialisasikan dengan baik pada karyawan.

Grading yang berlaku saat ini merupakan tahap awal dari system perencanaan
karir di PT. ”X” Malang. Akan tetapi dalam pelaksanaannya mengalami kendala.
Kendala yang sangat menggangu dan langsung dapat dirasakan oleh karyawan adalah
kriterianya tidak jelas. Sehingga meskipun grading telah diterapkan sejak tahun 2002,
belum ada dampak signifikan yang dapat dirasakan oleh karyawan. Terutama dalam hal
kesetaraan kesempatan bagi mereka yang tidak berada di jalur karir struktural. Hal ini
bertentangan dengan tujuan dilakukannya grading di PT. ”X”, yaitu sebagai wadah unjuk
prestasi bagi karyawan yang tidak berada pada jabatan struktural karena terbatasnya
struktur yang ada di perusahaan. Selain itu ternyata grading hanya dilakukan sekali yaitu
pada saat karyawan baru masuk ke perusahaan atau bagi karyawan lama dilakukan pada
saat awal diterapkannya kebijakan grading. Sampai saat ini secbagian besar dari
interviewer baru mengalami satu kali penyesuaian golongan. Tapi ada juga dari mereka
yang mengalami penyesuaian golongan karena dipromosikan pada jabatan tertentu.
Ketidakjelasan kriteria grading inilah yang kemudian memicu ketidakpuasan dan
melahirkan sikap karir yang apatis pada karyawan. Sebab mereka merasa, berprestasi
atau biasa saja dalam bekerja tidak banyak mempengaruhi peningkatan karir mereka.
Atau karyawan merasa bahwa prestasi mereka kurang dihargai oleh perusahaan. Oleh
karena itu intervensi pada kriteria grading akan sangat bermanfaat khususnya bagi
pengembangan karir mereka.

Berpijak pada analisa hasil wawancara dan kuesioner, dua hal itulah yang paling

mendesak untuk segera diperbaiki. Serta didukung oleh manajer sebagai hal yang perlu
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dilakukan intervensi mengingat jika kondisi ini dibiarkan maka ketidakpuasan yang
selama ini dirasakan (laten) oleh karyawan akan muncul ke permukaan dan menimbulkan
efek yang merugikan perusahaan. Sehingga dalam penulisan Tugas Akhir ini dua

intervensi tersebu dipilih untuk diusulkan pada manajemen.

A.1.1 Intervensi pada Sistem Perencanaan Karir

Berdasarkan hasil wawancara dan kuesioner yang telah dilakukan, karyawan
menyatakan bahwa pengembangan karir mercka belum sepenuhnya diperhatikan oleh
perusahaan. Artinya organisasi belum menyediakan system yang baku untuk proses
tersebut, sehingga karyawan tidak bisa merencanakan pengembangan karirnya di masa
mendatang. Karyawan lebih banyak bersikap apatis dan nrimo atas segala hal yang terjadi
padanya berkaitan dengan pengembangan karirnya.

Hal di atas tentu tidak sejalan dengan perkembangan dunia industri memasuki
abad.21 ini, dimana salah satu keunggulan perusahaan ditentukan oleh seberapa jauh
perusahaan mampu memberikan peluang pengembangan karir para pegawainya daripada
hanya sekedar memberikan penghasilan yang tinggi. Mengingat pentingnya suatu system
yang baku untuk mengelola karir karyawan, maka diperlukan untuk dibuat sistem
tersebut melalui manajemen Karir.

Manajemen karir haruslah meliputi ketentuan beraneka cara peningkatan karir.
Program kemajuan kerja dapat meliputi identifikasi diantara tujuan-tujuan berikut : (1)
jalur rasional ke jabatan yang ditargetkan, (2) jalur cepat ke jabatan yang ditargetkan, (3)
perpindahan lateral yaitu meliputi pertumbuhan karir yang lambat, (4) perpindahan ke

bawah yang rasional, (5) kelompok jalur karir, (6) perpindahan pengembangan yang baik
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dari setiap jabatan yang ada, (7) kebutuhan pelatihan untuk pekerjaan dimasa depan, (8)
kumpulan orang untuk jabatan yang lowong.

Dalam rangka membentuk jalur karir yang realistik, manajer SDM haruslah
menentukan secara teliti aktivitas pekerjaan dengan menentukan beban kerja, menetapkan
keahlian dan pengetahuan pribadi yang dibutuhkan bagi pekerjaan, dan
mengelompokkan'pekerjaan ke dalamkelompok dasar (Natural cluster) atau keluarga
pekerjaan (job family). Jalur karir haruslah memiliki empat karakteristik. Pertama, jalur
karir haruslah menunjukkan kemungkinan kemajuan riil, baik secara lateral maupun ke
bawah. Kedua, jalur karir harus merespons berbagai perubahan dalam beban kerja,
prioritas kerja, struktur organisasional dan kebutuhan manajemen. Keriga, jalur karir
harus fleksibel yakni mempertimbangkan kualitas individu, manajer, bawahan, atau orang
lain yang mempengaruhi cara kerja dilaksanakan. Keempat, jalur karir harus menentukan
keahlian, pengetahuan, dan atribut spesifik lainnya yang dapat diperoleh guna
menunaikan pekerjaan pada setiap posisi di sepanjang jalur karir yang ada.

Proses pembentukan system karir dilukiskan sebagai berikut :
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Langkah 2

Langkah 4
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Dari alur pembentukan system karir tersebut, dapat dijelaskan sebagai berikut:
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Menganalisa pekerjaan-pekerjaan uptuk menentukan
kesamaan dan perbedaan diantara pekerjaan-pekerjaan itu

T—

Mengelompokkan pekerjaan-pekerjaan dengan persyaratan
perilaku yang serupa ke dalam keloarga jabatan

T

Mengidentifikas jalur-jatur karir di dalam dan diantara
keluarga-keluarga pekerjaan

Mengintegrasikan selunh jaringan jalur karir ke dalam sebuah
jalur karir tungal

a—
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Tahap 1. Pengumpulan data jabatan melalui kegiatan analisa jabatan yang khusus

ditujukan bagi perumusan jenjang karir organisasional. Data jabatan yang

diperlukan sekurang-kurangnya berkaitan dengan identitas jabatan termasuk

kedudukan jabatan dalam struktur organisasi perusahaan, fungsi dan tugas

jabatan, tanggung jawab serta persyaratan jabatan.

Tahap 2. Menyusun keluarga jabatan (job family) berdasarkan data jabatan, utamanya

adalah yang menyangkut data persyaratan jabatan. Dalam hal ini jabatan yang

memiliki keserupaan fungsi dan tugas, tanggung jawab serta persyaratan jabatan

dikelompokkan menjadi satu keluarga jabatan.

Tahap 3. Menetapkan kelas jabatan (job classes) melalui kegiatan penilaian atau evaluasi

jabatan (job evaluation).
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Tahap 4. Melakukan operasi matriks antara keluarga jabatan dan kelas jabatan sehingga
diperoleh jenjang-jenjang karir jabatan kearah promosi, rotast atau demosi
jabatan.

Tahap 5. Mengintegrasikan seluruh jenjang karir jabatan yang berhasil disusun sebagai
suatu kesatuan system jenjang karir jabatan berdasarkan pertimbangan progresi
ataupun regresi jabatan yang logis dan rasional.

A.1.2, Intervensi pada Kriteria Grading

Menurut Jiwo, Job grading merupakan salah satu metode dalam pentlaian jabatan
atau job evaluation yakni metode pembobotan berat-ringannya suatu jabatan
dibandingkan terhadap jabatan-jabatan lainnya di lingkup organisasi perusahaan yang
sama, Hasilnya adalah berupa nilai jabatan atau job value dan kelas jabatan atau job
classes yang merupakan cerminan dari upaya sistematis perusahaan untuk mendapatkan
keadilan internal (infernal equify) dalam pemberian penghasilan pegawai serta dapat
menjadi dasar penetapan jenjang karir jabatan pada saat data nilai jabatan tersebut
dimatriks dengan daia keluarga jabatan (job family). Terdapat dua kelompok model job

evaluation yakni model kualitatif dan kuantitatif,seperti dalam gambar berikut :

~ Job ranking
# kualitatif _
Job grading
Factor of comparison
Kuantitatif -
1 Point method
Gambar : 1

Model job evaluation
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Job ranking adalah satu jabatan secara keseluruhan dibandingkan terhadap setiap
jabatan yang lain dalam perusahaan, sehingga terdapat urutan, peringkat atau ranking dari
jabatan yang paling ringan sampai jabatan yang paling berat atau sebaliknya.

Adapun job grading adalah jabatan-jabatan dikelompokkan pada kelas tertentu
berdasarkan kesesuaian uraian jabatannya dengan pedoman atau karakteristik yang telah
ditentukan untuk setiap kelas jabatannya. Klasifikasi ini disusun berdasarkan derajat
kepentingannya yang dirumuskan sedemikian rupa sehingga setiap kelas jabatan sudah
menggambarkan tingkatan tugas,tanggung jawab dan persyaratan jabatan tertentw.
Dengan demikian semakin penting suatu jabatan akan semakin tinggi pula

kelasnya.(Jiwo0,2003,86-87)

A.1.2.1 Faktor-faktor yang Digunakan dalam Grading/Penggolongan
Faktor-faktor yang bisa digunakan dalam proses grading (Watson
Wyatt,2000) adalah :
1. Pendidikan
Faktor ini mengukur pengetahuan teoritis dan teknik minimum yang dibutuhkan
untuk suatu posisi. Hal ini mungkin didapat melalui pendidikan formal, pelatihan
khusus atau belajar secara mandiri. Selain itu dipertimbangkan kebutuhan khusus
untuk beberapa fungsi dalam perusahaan seperti keteknikan, operasi perusahaan,
sales, akuntansi dan lain-lain.
2. Pengalaman
Faktor ini mengukur waktu minimum yang dibutuhkan untuk mendapatkan
pengetahuan praktis, keterampilan dan teknik untuk melaksanakan pekerjaan yang

diperoleh melalui pengalaman. Pengukuran ini berdasarkan total waktu yang
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dibutuhkan dalam pekerjaan dan kerja praktek/magang dimana pengalaman-
pengalaman dapat diterapkan secara langsung.

3. Ruang Lingkup Kegiatan
Faktor ini mengukur kemampuan untuk memilih beberapa alternatif tindakan.
Termasuk didalamnya adalah membandingkan, merumuskan pendapat-pendapat
dan kemudian membuat keputusan atau memilih kebijaksanaan, prosedur-
prosedur, metode-metode atau tindakan yang dilakukan dalam menghadapi situasi
tertentu.
Faktor ini juga mempertimbangkan keragaman, kompleksitas dan Iluasnya
permasalahan yang ada serta bagaimana kelanjutan dari penyelesaian masalah
tersebut akan melibatkan fungsi-fungsi lainnya dan mempengaruhi hasil akhir.

4. Tanggung jawab dalam pengambilan keputusan
Faktor ini mengukur besarnya tuntutan dari suatu pekerjaan untuk dapat
menyelesaikan tugas-tugas dan sampai seberapa jauh suatu keputusan dan
tindakan ditentukan oleh kebijakan, aturan atau pedoman

5. Konsekuensi Kesalahan
Faktor ini mengukur seberapa besar tanggung jawab suatu posisi, jika dilihat dari
kesalahan dan pengaruh yang mungkin ditimbulkan akibat dari kesalahan tersebut
terhadap operasi internal perusahaan, keseluruhan kemampuan perusahaan, sikap
konsumen, reputasi bisnis, dan keuntungan atau kerugian perusahaan. Jenis
kesalahan-kesalahan tersebut bermacam-macam, mulai dari kesalahan dalam
menjalankan standar atau akurasi yang telah ditetapkan hingga kesalahan dalam

memutuskan kebijaksanaan yang akan digunakan.
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Catatan : Pertanyaan-pertanyaan yang seharusnya diajukan dalam menilai faktor
ini adalah “"Pengawasan apa yang ada atau tersedia untuk menghindari terjadinya
kesalahan yang dibuat oleh seseorang dalam posisi tertentu ? Apakah kesalahan
tersebut dapat dideteksi ? Jika kesalahan tersebut tidak diketahui dan tidak
diperbaiki, seberapa serius akibat yang dapat ditimbutkannya ?

6. Hubungan Internal
Faktor ini mengukur besarnya tanggung jawab untuk menangani hubungan
personal dan kerjasama dengan pekerja lainnya di dalam perusahaan secara
efektif. Sifat dan tingkat hubungan, frekwensi hubungan, informasi-informasi
yang diberikan atau didapat, atau pengaruh yang diharapkan terhadap orang lain,
harus dijadikan bahan pertimbangan.

7. Hubungan Eksternal
Faktor ini mengukur besarnya hubungan di luar organisasi perusahaan yang
dibutuhkan oleh suatu posisi tertentu dan mempengaruhi pelanggan-pelanggan
yang potensial, kalangan agen, agen pemerintah dan lain-lain. Cara berhubungan,
frekuensi hubungan, informasi-informasi yang diberikan atau didapat dari
hubungan tersebut, pengaruh yang diharapkan terhadap orang lain atau cara
menjual produk-produk dan pelayanan perusahaan, harus dijadikan bahan
pertimbangan. |

8. Kompleksitas Pengawasan
Faktor ini mengukur besarmnya tanggung jawab untuk memberikan pelatihan,
petunjuk dan mengarahkan usaha dari karyawan yang lain, baik secara personal

atau melalui bawahannya. Faktor ini mengukur sejauhmana suatu pekerjaan
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membutuhkan organisasi kerja, membuat rencana dan menjadwalkan pekerjaan,
serta memimpin karyawan lainnya mencapai tujuan perusahaan.
9. Jumlah karyawan yang diawasi

Berapa jumlah karyawan yang diawasi baik secara langsung maupun tidak

langsung.

10. Riset dan analisa

Faktor ini mengukur tingkat pencarian fakta, pemahaman, penyelidikan, riset dan

analisa yang dibutuhkan oleh suatu posisi. Dalam melakukan riset mungkin

dibutuhkan analisa-analisa dari pengetahuan ilmiah, tren ekonomi dan sosial,
pengaruh kemajuan teknologi dan munculnya industri-industri baru atau hal-hal
lainnya.

Catatan : Perlu dipertimbangkan mutu dari penerapan hasil riset dan studi yang

dibutuhkan sebagai dasar untuk membuat keputusan-keputusan pada berbagai

area, seperti menentukan kegaitan,membuat tujuan akhir,membuat rencana jangka
panjang dan memberikan pelayanan.

Berdasarkan analisa pada hasil wawancara dan kuesioner, maka diketahui bahwa
karyawan belum puas akan system grading yang berlaku saat ini. Hal ini disebabkan
kriteria yang tidak jelas dan kurangnya sosialisasi tentang kriteria tersebut. Ini
scbagaimana yang dinyatakan karyawan pada saat wawancara, scbagaian besar dari
mereka mengatakan bahwa yang mereka ketahui tentang kriteria grading hanyalah pada
aspek latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja saja. Aspek- aspek yang lain
mereka tidak tahu, disamping itu karyawan juga menyatakan bahwa pelaksanaan grading

tidak seperti yang diharapkan. Mereka mengharapkan adanya kontinuitas untuk kenaikan
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golongan misalnya 2 tahun sekali. Selama diterapkannya grading yaitu pada tahun 2002

sampai saat ini, scbagian besar karyawan hanya mengalami penyesuaian sebanyak sckali

saja yaitu pada saat awal pclaksanaan grading. Setelah itu karyawan belum mengalami

penyesuaian kembali hingga saat ini, terutama bagi karyawan lama. Bagi karyawan baru,

kebijakan grading berlaku pada saat mereka baru masuk ke perusahaan.

Adapun kriteria grading yang saat ini berlaku adalah sebagai berikut :
Latar belakang pendidikan

Jenis pekerjaan yang saat ini menjadi tanggung jawab utamanya
Beban kerja dan resiko kerja

Pengalaman kerja

Masa Kerja

Kriteria tersebut tidak dilengkapi dengan panduan yang jelas tentang definisi

pada masing-masing aspek, standar minimal yang harus dicapai pada masing-masing

aspek dan skor yang diperolch jika memenuhi syarat pada setiap aspeknya. Hal ini

penting untuk diketahui oleh para karyawan agar mcreka dapat merencanakan tindakan

untuk dapat naik golongan. Akan tetapi jika dicermati lebih lanjut pada kriteria di atas

maka terdapat beberapa kelemahan yaitu :

1.

Tidak ada kejelasan tentang latar belakang pendidikan minimal yang
dimaksudkan, apakah sama untuk sctiap level golongan atau tidak.

Tidak dijelaskan definisi operasional pada masing-masing aspek, schingga
menimbulkan bias.

Tidak dijciaskan tentang standar minimal yang harus dicapai pada aspek beban

kerja & resiko kerja, pengalaman (past performance) dan aspek masa kerja.
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Tidak ada penjelasan tentang apa yang harus dilakukan oleh karyawan agar dapat
memenuhi syarat yang diinginkan oleh manajemen.

Tidak ada penjelasan tentang skor atau nilai pada masing-masing aspek untuk
setiap golongan (levelnya). Misalnya pada latar belakang pendidikan, skor 2 jika
pendidikan minimal SD dan saat ini berada pada golongan Il yunior atau skor 1

jika berada pada (golongan) level III senior.

Untuk menutupi kelemahan di atas dan agar grading dapat berjalan dengan

efektif, obyektif dan memenuhi rasa keadilan bagi para karyawan, maka diperlukan

desain intervensi pada kriteria grading yang berlaku saat ini. Kriteria yang akan

ditetapkan nanti harus memuat beberapa unsur berikut :

1.

Mencantumkan definisi operasional yang jelas dan spesifik pada masing-masing
aspek grading.

Mencantumkan standar minimal yang harus dicapai karyawan pada masing-
masing aspek grading

Mencantumkan skor yang diperoleh karyawan jika berhasil memenuhi standar

minimal dan bonus jika berhasil melampaui standar.

Adapun kriteria yang diusulkan meliputi :

1.

2.

3.

Latar belakang pendidikan
Ruang lingkup kegiatan
Jumlah karyawan yang diawasi
Kompleksitas pengawasan

konsekwensi kesalahan
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Diharapkan dengan adanya Kriteria yang jelas dan standar pencapaian yang detatl,

maka proses grading akan berjalan lebih efektif. Disamping itu karyawan juga memiliki

persepsi yang sama dengan manajemen tentang aspck-aspek grading berikut cara

pencapalannya, schingga karyawan dapat merencanakan tindakan untuk mengembangkan

karirnya di masa yang akan datang.

A.2. Evaluasi Desain Intervensi

Usulan desain intervenst di atas tentunya mentiliki kelebihan dan kelemahan.

Kelcbihan dan kelemahan tersebut akan menjadi bahan pertimbangan untuk menentukan

desain intervensi mana yang akan dipilih. Adapun kelebihan dan kelemahan pada dua

desain intcrvensi yang dwsulkan dapat dilihat dalam tabel berikut :

Tabel 10 : Evaluasi Desain Intervensi

organisasional

Tesis

Perubahan Sistem Perencanaan Karir

o, Desain Intervensi LT
i Sistem Perencanaan Karir Kriteria Grading B
Kelebihan @ Dapat memenuhi kebutuhan |  Dapat mengurangi rasa tidak

akan system perencansan kacir puas karyawan
vang efektif @ Berdampak langsung pada
@ Dapat mengurangi subyektifiias karyawan jika hal ini langsung
pada promosi dilaksanakan
@ Dapat meningkatkan motivasi | = Tidak memerlukan waktu
kerja karyawan Yang panjang
@ Dapat meningkatkan
performance kinerja karyawan
@  Direkomendasikan untuk segera
L diperbaiki oleh karyawan .
Kelemahan | #  Perlu waktu yang cukup lama | @ Hanya memperbaiki sebagian
untuk proses sosialisasinya dari system pengembangan
@ Membutuhkan kesadaran karir
bersama antara manajemen dan
karyawan tentang kebutuhan
Karyawart &  kendala
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Berdasarkan analisa kelebihan dan kekurangan pada masing-masing intervensi di atas
maka dipilihlah intervensi pada system perencanaan karirnya, karena lebih bersifat makro
dan sesuai dengan konsep keunggulan pada organisasi/industri pada abad 21, yaitu

perusahaan memberikan kesempatan yang luas pada karyawan untuk berkembang.

B. DESAIN INTERVENSI YANG DIGUNAKAN
B.1. Pilihan Desain yang Digunakan dan Rasionalnya
Berdasarkan analisa pada kelebihan dan kelemahan dari 2 usulan desain
intervensi, maka dipilihlah desain intervensi pada system perencanaan karirnya yaitu
dengan mengusulkan model perencanaan karir. Hali ini dilakukan untuk mengurangi
tidak efektifnya system karir yang ada. Pemilihan alternative desain intervensi ini
didasarkan pada pertimbangan berikut :

1. Adanya dukungan dari manajer SDM dan Umum untuk membuat system
perencanaan karir yang lebih efektif.

2. Dengan adanya system perencanaan karir yang lebih efektif, maka
karyawan akan mudah merencanakan tindakan untuk mencapai tujuan
karirnya.

3. Dengan adanya system yang jelas dan terukur maka mengurangi
subyektifitas pihak manajemen.

4. Dengan sistem perencanaan karir yang efektif maka akan meningkatkan
motivasi kerja karyawan, lebih jauh akan berpengaruh pada produktifitas

perusahaan secara keseluruhan.
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B.2. Bagan Alur Problem Sampai Intervensi

Permasalahan :
Sistem Perencanaan
Karir yang kurang efektif

e

Penyehab :
Kinerja karir yang tidak jelas, mefiputi
1. ‘Fidak tersedia system perencanaan
karir vang efektif
2. Subyekzifitas manajemen dalam

—— kebijakan promosi

Alternatif Intervensi :
i.Intervensi pada system perencanaan karir
dengan
Membuat usulan model perencanaan kanr
2. Intervensi pada sistem Grading dengan
Membuat usulan pada kriteria grading

—_— =

Evaluasi kelebihan dan kelemahan pada
masing-masing intervensi

Intervensi yang dipilih :
Menyusun usulan sistem
perencanaan karir

—T e

Hasil yang diharapkan :
1. Sistem perencanaan karir vang efcktif
2. Karyawan mampu merencanakan Lindakan untuk mencaipai
tujuan kariraya
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B.3. Kegiatan - Kegiatan Dalam Intervensi
Tahapan yang diusulkan untuk dilakukan dalam penyusunan system perencanaan
karir di PT. "X Malang meliputi :
Tahap 1 : Menentukan alasan perlunya dilakukan perubahan pada system
perencanaan karir yang ada.

Untuk melakukan perubahan pada sistem perencanaan karir, yang pertama
kali harus dilihat adalah kesadaran dari pihak manajemen untuk melakukan perubahan
pada sistem tersebut. Dalam hal ini pihak manajemen (manajemen SDM dan Umum )
menyadarl bahwa system yang berlaku saat ini masih kurang efektif, sehingga perlu
dilakukan perubahan. Terutama karena manajemen menyadari bahwa karyawan
merupakan aset perusahaan yang harus dikelola dengan baik.

Kegiatan perubahan pada system perencanaan karir ini akan dapat
memperbaiki motivasi kerja karyawan karcna mereka telah diperlakukan dengan adil olch
perusahaan. Dengan kata lain perusahaan memberikan peluang yang sama kepada semua
karyawan untuk berkembang karirnya. Selain itu karyawan juga dapat memprediksi karir
mereka pada masa mendatang dan bisa merencanakan tindakan untuk mencapai tujuan
tersebut. Namun harus disadari bahwa perubahan pada system perencanaan karir ini
membutuhkan komitmen yang tinggi dari manajemen terutama yang berkaitan dengan

kendala organisasional.
Tahap 2 : Menentukan siapa saja yang akan dilibatkan dalam perubahan
Pada tahap ini perlu segera dipilih pihak yang bertanggung jawab pada

pelaksanaan perubahan. Pihak tersebut kemudian disebut sebagai change leader . Change
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leader int bisa jadi adalah manajer SDM atau yang lainnya dari organisasi, yang
kemudian bertindak scbagai konsultan internal. Konsultan internal diharapkan memiliki
pengetahuan yang memadai tentang kultur organisasi, norma-norma yang dianut, system
nilai yang ada dan pemahaman akan kekuatan dan kelemahan organisasi. Selain
konsultan internal, manajemen juga berhak untuk memilih orang luar yang ditunjuk
sebagai konsltan eksternal. (Harvey dan Brown, 2001,h.16-17). Jika konsultan telah
masuk masuk kcpadanya harus diberikan akses seluas-luasnya untuk memasuki semua
bagian dalam dalam organisasi karena hanya dengan begitulah konsuttan dapat dengan
tepat mengenal organisasi, termasuk  memahami permasalahan yang diduga dihadapi
oleh pihak perusahaan. Hanya dengan jaminan demikianlah konsultan dapat menentukan
bentuk keterlibatannya dalam memecahkan persoalan. Sifat hubungan antara klien dan
konsuttan harus ditandasi prinsip kcsesuaian.

Guna menumbuhkan hubungan yang dimaksud antara lain mencakup kerangka
kerja konsulian, masa kerjanya, biaya yang harus dipikul oleh klien, hasil pekerjaan yang
diharapkan dari konsultan. Kesemuanya itu dimaksudkan untuk :

a) Mencegah timbulnya konflik dikemudian hari

b) Mempertcgas apa yang diharapkan oleh satu pihak dari pihak yang lain

¢) Kesepakatan tentang cara penyelesaian perbedaan pendapat tentang semua segi
hubungan kerja kedua belah pihak seandainya hal itu timbul. (Siagian,2000)

Untuk melaksanakan perubahan pada system perencanaan karir, akan lebih baik
jika PT. ”X” menggunakan kombinasi antara konsultan internal dan eksternal. Terlebih

lagi masing-masing pilihan konsultan memiliki kelebihan dan kekurangan, sehingga jika
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dikombinasikan maka akan menghasilkan kinerja yang efektif dan dapat membantu

menutupi kelemahan pihak lainnya.

Tahap 3 : Melakukan diagnosa terhadap kebutuhan melakukan perubahan

Diagnosa pada tahap ini bertujuan untuk memberikan suatu analisa data yang
teliti tentang struktur, administrasi, interaksi, prosedur, batasan dan elemen penting
lainnya dari system klien. Diagnosa memberikan suatu dasar bagi intervensi-intervensi
structural, behavioral, dan teknis untuk meningkatkan kinerja organisasi. Mendiagnosa
suatu masalah membutuhkan suatu pendekatan yang sisternatis melalui suatu proses. Jika
pengembangan organisasi ingin efektif maka harus berdasarkan pada diagnosa masalah
yang spesifk pula. Terdapat beberapa langkah yang harus dilakukan dalam proses -
diagnosa ini, yaitu ;

1. Melakukan identifikasi wilayah permasalahan untuk dapat menjelaskan tujuan

pengembangan. Suatu permasalahan yang jelas tujuannya diperlukan untuk
menentukan jenis informasi apa yang paling relevan. Jika tujuan pengumpulan
data tidak jelas, maka akan sulit untuk memilih metode dan standar yang akan
digunakan. (Harvey & Brown,2001)
Pada bab awal tentang latar belakang masalah telah dinyatakan bahwa yang
menjadi permasalahan adalah system perencanaan karir yang kurang efektif
schingga dibutuhkan suatu desain intervensi untuk mengatasi hal tersebut dengan
cara melakukan pengembangan terhadap penifaian kinerja yang lama.

2. Melakukan pengumpulan data berdasarkan identifikasi masalah yang telah

dilakukan sebelumnya meskipun sifatnya masih sementara. Dikatakan sementara
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karena bentuk dari permasalahan yang sebenarnya baru akan diketahui setelah
data dikumpulkan dan dikategorikan sedemikian rupa sehingga berbagai
persyaratannya telah dipenuhi. Pengumpulan data bisa menggunakan berbagai
macam tenik, yaitu :

% Analisa terhadap hasil pengembangan karir karyawan melalui grading,
data tentang turn over karyawan dan data tentang hasil penilaian kinerja
karyawan, dan peraturan perusahaan. Hal ini dilakukan untuk mengetahui
perkembangan karir karyawan pada tiap periode, untuk mengetahui
kebijakan yang dibuat oleh manajemen dan untuk mengetahui follow up
dari hasil penilaian kinerja khususnya bagi karyawan yang berprestasi.

¥ Wawancara dengan pihak manajemen dan beberapa orang perwakilan
karyawan. Hal ini bertujuan untuk mendapatkan informasi tentang
kebijakan, dukungan dan perencanaan yang telah dibuat oleh manajemen
berkaitan dengan pengembangan karir karyawan.

3. Melakukan analisa data sehingga informasi yang diperoleh merupakan informasi
yang terkini, akurat, relevan dan lengkap.

4. Melakukan presentasi system perencanaan karir yang baru pada pihak
manajemen. Hal ini menjadi tanggung jawab manajer SDM atau bagian
personalia, tujuannya adalah untuk mendapatkan wmpan balik dari manajemen
tentang permasalahan yang muncul.

5. Jika pada tahap ini masih memerlukan data tambahan maka harus kembati

melakukan pengumpulan data, menganalisa dan mempresentasikan kembali pada
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pihak manajemen. Namun jika hasil analisa data dikatakan cukup, maka dapat
melanjutkan pada langkah berikutnya.
6. Berikutnya setelah kesepakatan tercapai, maka bagian SDM dan manajemen
bersama-sama mengidentifikasi permasalahan yang perlu penyelesaian
7. Pada langkah ini diketahui bahwa proses diagnosa yang dilakukan telah dapat
mengidentifikasikan permasalahan dan strategi perencanaan karir mulai dapat
disusun.
Tahap ini memerlukan persiapan yang panjang dan memakan waktu relatif
lama, meski demikian hal ini harus tetapa dilakukan agar pelaksanaan perencanaan karir
dapat berjalan sesuai dengan harapan. Oleh karena itu diperlukan target waktu dalam

pelaksanaannya, untuk tahap ini waktu yang dibutuhkan kurang lebih 1 buian.

Tahap 4 : Mempelajari dan mengevaluasi system perencanaan karir yang sedang
berlaku

Cikal bakal perencanaan karir di PT. ”X” adalah grading, dan hal ini baru
berjalan sejak tahun 2002. Proses itu bertwjuan untuk mengatur jenjang karir dan
pengembangan karyawan, selain itu juga untuk penyetaraan dan penyeragaman
golongan/jabatan karyawan mengingt sangat terbatasnya jabatan yang terdapat pada
struktur organisasi. Kegiatan ini memiliki manfaat baik bagi perusahaan maupun bagi
karyawan. Bagi perusahaan, manajemen akan mudah dalam mengambil keputusan-

kepeutusan, Adapun bagi karyawan akan bermanfaat untuk unjuk prestasi.
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Selama pelaksanaan sampai saat ini belum dilakukan perubahan pada
system itu, sampai kemudian muncul ketidakpuasan di kalangan karyawan akibat kurang
Jelasnya mekanisme pengembangan karir dan kriteria pada grading juga kurang jelas.
Pada tahap ini yang perlu dilakukan adalah mendiskripsikan kekuatan dan kelemahan
pada system perencanaan karir yang berlaku. Cara yang bisa ditempuh adalah dengan
menyebarkan kuesioner pada karyawan menyangkut kekuatan dan kelemahan system ini.

Pelaksanaan tahap ini bisa memakan waktu cukup lama, mengingat biasanya
kuesioner yang disebar memerlukan waktu yang lama untuk dikembalikan. Kuesioner
harus disebarkan pada seluruh karyawan dengan mengambil sample yang representative
pada semua departemen. Estimasi waktu yang dibutuhkan untuk tahap ini kurang lebih 3

minggu,

Tahap 5 : Melakukan analisa terhadap hasil kuesioner

Pada tahap ini yang harus dilakukan adalah segera mengolah data yang
telah diperoleh, kemudian menganalisanya sedemikian rupa sehingga didapatkan sebuah
kesimpulan yang berarti bagi pengembangan system perencanaan karir. Proses ini

diperkirakan memakan waktu kurang lebih 2 minggu.

Tahap 6: Membuat system perencanaan Kkarir _

Sistem perencanaan karir bisa dibuat berdasarkan informasi yang
diperoleh pada hasil kuesioner. Sebagai tambahan bisa dipadukan dengan model
pendekatan yang sesuai dengan teori pengembangan karir. Misalnya pada saat

pengelompokan job classes dan job family.
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Pada tahap ini perlu lebih sering ditakukan diskusi dengan perwakilan karyawan, manajer
SDM dan manajemen agar diperoleh suatu hasil seperti yang diharapkan. Estimasi waktu

yang diperlukan pada tahap ini kurang lebih 2 minggu.

Tahap 7 : Mempersiapkan bagian SDM sebagai fasilitator utama pada pelaksanaan
perencanaan Karir.

Yang akan dilakukan pada tahap ini adalah membekali bagian SDM
berbagal macam informasi berkaitan dengan pelaksanaan perencanaan karir karyawan.
Termasuk di dalamnya adatah mengenai persyaratan dan standar minimal yang harus
dilalui untuk menuju tujuan karirnya. Selain itu bagian SDM  juga perlu dibekali dengan

kemampuan konscling terutama saat berhadapan dengan karyawan.

Tahap 8 : Sesialisasi system perencanaan Karir bagi karyawan,

Tahap ini terutama bertujuan agar para karvawan mengetahui dan memeahami
betul jalur karir yang disediakan bagi mereka dan berikut cara pencapaiannya. Schingga
dengan demikian diharapkan karyawan mampu :

Z Memprediksi karirnya di masa mendatang.

~ Melakukan rencana tindakan untuk mencapai tujuan karirnya.

B. 4. Rancangan Evaluasi Intervensi
Pada sctiap perubahan yang terjadi biasanya selalu diikuti dengan sikap yang
beragam dan reaksi yang bervariasi pula pada setiap individu. Sikap dan reaksi mercka

akan mewarnai sekaligus mempengaruhi proses perubahan yang scdang berlangsung.
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Variasi sikap dan reaksi tersebut dapat dibagi menjadi 3 kelompok, yaitu :
1. ANTI terhadap perubahan
Kelompok ini biasanya terdiri dari mercka yang yakin akan cara-cara dan
kebiasaan lama yang telah berjalan. Pada cara pandang mereka, perubahan merupakan
scbuah masalah yang besar. Ketidakpastian yang nantinya memberikan rasa tidak

nyaman kerena sebuah kerja keras pasti telah menunggu.

2. PRO terhadap perubahan
Biasanya kelompok ini terdiri dari mereka yang meyakini bahwa perubahan akan
memberikan pengaruh dan dampak yang positif bagi perkembangan karir mereka

kbususnya dan peengembangan perusahaan pada umumnya. Mereka menganggap

perubahan sebagai lading yang siap garap.

3. NETRAL terhadap perubahan

Mereka yang berada di kelompok ini biasanya belum atau bahkan tidak memiliki
keyakinan terhadap cara-cara lama yang telah berjalan dan belum meletakkan dasar
kepercayaan terhadap perubahan yang akan terjadi. Individu-individu yang masuk pada
kelompok ini, adalah mereka yang memiliki informasi terbatas terhadap proses-proses
yang telah berlangsung. Bisa jadi mercka belum memiliki pemahaman yangbaik terhadap
dampak serta pengaruh atas proses perubahan yang akan terjadi.

Pegawai baru yang sedang mempelajari proses-proses dalam perusahaan, atau
mereka yang selalu disibukkan dengan tugas-tugas hariannya sehingga memiliki akses

yang minimum untuk dapat melihat proses yang terjadi di perusahaan adalah yang

Tesis Perubahan Sistem Perencanaan Karir Endah Kurniawati P.



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga 85

termasuk dalam golongan ini. Selain itu mereka yang hopeless terhadap perusahaan

tempatnya bekerja juga berada pada golongan ini.
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BABIV
KESIMPULAN DAN SARAN

A. KESIMPULAN
Kesimpulan yang dapat diambil dalam penulisan ini adalah :

1. Perencanaan karir di PT. X" Malang kurang efektif. Hal ini dapat diketahui dari
hasil wawancara dan kuesioner pada karyawan dan manajemen yang diwakili oleh
Manajer SDM dan Umum.

2. Kurang efektifnya perencanaan karir tersebut, discbabkan oleh hal-hal sebagai
berikut :

a. Kinerja Karir
Pada aspek ini karyawan mengeluhkan sulitnya menapaki jenjang karir yang lebih
tinggl karena belum jelasnya kriteria dan kurangnya sosialisasi tentang cara
pencapaian pada jemjang karir berikutnya. Hal ini juga disebabkan masih
tingginya subyektifitas manajemen dalam menerapkan promosi bagi karyawan
dan kurangnya komitmen dari manajemen untuk mentaati sekaligus melaksanakan
mekanisme (sistem) yang telah dibuat sebelumnya. Sehingga karyawan tidak tahu
apa yang harus difakukan untuk dapat dipromosikan.

b. Sikap Karir
Pada aspek ini diketahui bahwa karyawan memiliki sikap yang apatis atas
karirnya, sehingga mereka lebih banyak memilih bermain aman, atau dengan kata

lain mereka bekerja dengan baik semata-mata agar dalam proses penilaian kinerja
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terhindar dari skor ”C”. Jika karyawan mendapatkan skor ”C” maka harus

bersiap untuk dikeluarkan. Dengan kondisi seperti ini mengakibatkan karyawan

kurang mengeksplorasi kemampuannya secara optimal dan menimbulkan
ketidakpuasan.
c. Identitas Karir

Akibat sikap karir di atas, karyawan tidak memiliki ekspektasi yang positif pada

karirnya di masa mendatang sehingga mercka memiliki tingkat kesadaran yang

kurang konsisten atas minat dan nilai-nilai yang dianutnya dalam bekerja.

3. Berdasarkan hasil pengumpulan data, dikctahui bahwa sebab yang paling
mungkin menyebabkan kurang efektifnya perencanaan karir adalah : kinerja karir
yang tidak jclas, sehingga untuk mengatasinya diperlukan suatu desain intervensi
pada system pengembangan karirnya,

4. Desain intervensi yang dipilih untuk mengatasi masalah di atas adalah berupa
usulan pembuatan sistem perencanaan karir yang lebih efektif. Alasan pemilihan
desain intervensi ini adalah :

& Adanya dukungan dari manajer SDOM dan Umum untuk membuat system
perencanaan karir yang lebih efektif.

& Dengan adanya system perencanaan karir yang lebih efektif maka
karyawan akan mudah merencanakan tindakan untuk mencapai tujuan
karimya.

& Dengan adanya system yang jelas dan terukur maka mengurangi

subyektifitas pihak manajemen.
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@ Dengan sistem perencanaan karir yang efektif maka akan meningkatkan
motivasi kerja karyawan, lebih jauh akan berpengaruh pada produktifitas
perusahaan secara keseluruhan.
5. Tahapan — tahapan yang dilakukan dalam penyusunan desain intervensi adalah
sebagai berikut :
Tahap 1. Pengumpulan data jabatan melalui kegiatan analisa jabatan yang
khusus ditujukan bagi perumusan jenjang Karir organisasional.
Tahap 2. Menyusun keluarga jabatan (job family) berdasarkan data
jabatan, utamanya adalah yang menyangkut data persyaratan
jabatan,
Tahap 3. Menetapkan kelas jabatan (job classes) melalui kegiatan penilaian
atau evaluasi jabatan (job evaluation).
Tahap 4. Melakukan operasi matriks antara keluarga jabatan dan kelas
Jabatan sehingga diperoleh jenjang-jenjang karir jabatan kearah
promost, rotasi atau demosi jabatan.
Tahap 5. Mengintegrasikan seluruh jenjang karir jabatan yang berhasil
disusun sebagai suatu kesatuan system jenjang Karir jabatan,
berdasarkan pertimbangan progresi ataupun regresi jabatan yang

logis dan rasional.
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B. SARAN

Setelah melakukan pengumpulan data dan menganalisa data tersebut,

maka terdapat beberap hal yang disarankan pada penulisan tugas akhir ini, yaitu :

Tesis

1.

Dalam membuat system perencanaan karir hendaknya memperhatikan
proses job classes dan job family dengan seksama sehingga benar-benar
sesuai dengan kondisi di lapangan. Selain itu manajemen perlu untuk
memperhatikan tahapan-tahapan, sesuai dengan yang telah ditawarkan.
Hendaknya perencanaan karir diformulasikan dengan memperhatikan
dukungan dari system yang diperlukan untuk memenuhi rencana tersebut.
Yaitu dengan memperbaiki pula sistem penilaian kinerja (performance
apraisals) dan sistem upahnya (merit system).

Hendaknya karyawan tetap optimis dan yakin bahwa pihak manajemen
pasti akan memperhatikan pengembangan karir karyawan, mengingat hal
ini akan berpengaruh pada perusahaan secara keseluruhan.

Hendaknya manajemen memiliki komitmen yang tinggi untuk
melaksanakan system yang telah disepakati sebelumnya.

Guna mendukung efektifitas dari perencanaan karir ini, manajemen perlu
untuk memperbaiki /menyempurnakan kembali kriteria gradingnya seperti

yang diusulkan pada Tugas Akhir ini.
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Guide Interview

1. Berapa lama anda bekerja disini ?

Pendidikan terakhir anda saat ini ?

Apa jabatan/posisi anda saat ini ?

Seberapa penting jabatan/posist anda bagi perusahaan ?

Prestasi apa yang telah anda sumbangkan selama berada pada jabatan/posisi
tersebut ?

L O

6. Pernahkah anda perkirakan sebelumnya bahwa anda akan menduduki
jabatan/posisi anda sekarang ?

7. Berada pada jabatan/posisi mana sebelumnya dan berapa lama ?

8. Apa yang membuat anda (yang telah dilakukan sehingga) berada pada posisi ini ?

9. Bagaimana perasaan anda sekarang berkaitan dengan jabatan/posisi anda ?

10. Kira — kira pada periode mendatang, anda menduduki jabatan apa di perusahaan
ini ?

11. Apa yang akan anda lakukan agar hal tersebut tercapai ?

12. Apakah perusahaan memiliki system yang baku berkaitan dengan hal tersebut ?

13. Menurut anda, apa yang seharusnya dilakukan perusahaan untuk mengembangkan
karir karyawan ?

14. Apakah anda tahu tentang grading/penggolongan karyawan ,anda berada pada
golongan berapa saat ini dan telah berapa lama ?

15. Berapa kali anda mengalami penyesuaian golongan dan kapan anda terakhir
mengalami penyesuaian golongan ?

16. Menurut anda kriteria apa yang digunakan oleh perusahaan saat anda mengalami
penyesuaian tersebut ?

17. Apa manfaat penggolongan tersebut bagi anda ?
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PENGANTAR

Perencanaan Karir merupakan suatu proses dimana individu dapat
mengidentifikasi dan mengambil langkah-langkah untuk mencapai tujuan karirnya.
Perencanaa karir melibatkan pengidentifikasian tujuan-tujuan yang berkaitan dengan
karir dan penyusunan rencana-rencana untuk mencapai tujuan tersebut.

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan, maka diketahui bahwa
karyawan tidak puas atas system perencanaan karir yang ada. Hal ini disebabkan karena
pada proses tersebut belum dapat di deskripsikan tujuan Karir dan langkah-langlah untuk
mencapai tujuan yang dimaksud.

Guna mendukung informasi yang diperoleh pada wawancara, maka bapak /Ibu
diberikan sebuah kuesioner. Pada kuesioner ini terdapat beberapa pertanyaan yang
bertujuan untuk mengungkap lebih jauh penyebab kurang efektifnya perencanaan karir
yang berlaku. Harapan kami Bapak/Tbu dapat mengisi kuesioner ini sesuai dengan
kondisi yang Bapak/Ibu lihat, dengar dan rasakan. Atas kerjasamanya kami ucapkan
terima kasih

Hormat kami,

Endah Kurniawati P
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Nama
Departemen
Jabatan
Petunjuk :
<+ Bapak/Ibu cukup memberikan tanda “X” pada pilihan jawaban yang paling
sesuai

+ Jangan lupa untuk memberikan alasan pada masing-masing jawaban yang
- Bapak/Ibu pilih
# Dalam angket ini tidak ada jawaban benar atau salah

«+ Teliti kembali jawaban anda dan jangan sampai ada yang terlewati

Pertanyaan

1. Apa makna perencanaan karir bagi Anda sebagai karyawan ?
a. Penting
b. Cukup Penting
¢. Kurang penting
d. Tidak penting

.....................................................................................................................

.....................................................................................................................

2. Bagaimana efektifitas perencanaan karir yang ada saat ini bagi anda sebagai
karyawan ?
a. Efektif
b. Kurang efektif
¢. Tidak efektif

.....................................................................................................................

......................................................................................................................

3. Hal-hal yang harus diperbaiki dari system perencanaan karir yang ada saat ini

(grading) :
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a. Sistemnya

b. Kiriteria Grading
c. Pola sosialisasinya
d. Manajemennya

Alasan :

...............................................................................................................

.............................................................................................

4. Menurut anda  sistem perencanaan karir yang bermanfaat bagi karyawan adalah

{urutkan berdasarkan derajat kepentingannya dimana no. 1 adalah yang paling penting)

No. ||Faktor Derajat
kepentingan
[1. ” Kriteria yang digunakan jelas ” I
[2__||Obyektif | ]
13. || Mekanismenya terstruktur 1| ]
| 4. I { Komitmen dari manajemen | L ]
[5. ||Mampu memotivasi karyawan | I
Alasan memilih pada nomor ......

.....................................................................................................................

.....................................................................................................................

.....................................................................................................................

..........................................................................................
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Menyetujui Desain Intervensi yang Diusulkan Oleh :

Nama : Endah Kurniawati P
NIM : 090315174 - M
Program : Magister Profesi Psikologi
Universitas Airlangga - Surabaya
Berupa : Perubaban Sistem Perencanaan Karir
Mengetahui,
Manajer SDM dan Unyd¥t
i 5» %,

W
@

Donna Widayana
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Career Cluster dan Career Area

NO CAREER JC CLUSTER AREAS ASPECT
1. | Manager Marketing 1 AS Managemert P/D/I
Tugas:
Merencanakan, mengatur, mengontrol, mengevaluasi strategi dan perkembangan pemasaran
beserta sumber daya manusia yang dipimpinnya; sehingga produk dapat dipasarkan secara
luas dan konsumen dapat terpenuhi kebututhannya.
2. | Manager Finance & Acc. 2 AS Management P/D/I
Tugas:
Merencanakan, mengatur, mengontrol, mengevaiuasi neraca keuangan beserta sumber daya
manusia yang dipimpinnya; sehingga perusahaan dapat mengembangkan usahanya.
3. | Manager Purchasing 3 AS Management P/D/I
Tugas:
Merencanakan, mengatur, mengontrol, mengevaluasi proses pembelian barang dan jasa
_ PIDIT/
4. | Manager Promotion 4 AS Employment-Related I
Tugas:
Merencanakan, mengatur, melaksanakan, mengontrol, dan mengevaluasi proses promosi
bagi sebuah produk baru
5. | Manager HRD & GA 3 AS Employment-Related PID/I
Tugas:
Merencanakan, mengatur, melaksanakan, mengonfol, mengevaluasi perkembangan
kompetensi sumber daya manusia di seluruh deparfemen serta penggunaan sarana dan
prasarana yang menjadi milik perusahaan.
Engineering &
6. | Manager Teknik 6 ST " PIDI/I
Technologies
Tugas:
Merencanakan, mengatur, melaksanakan, mengontrol, dan mengevaluasi pekerjaan sipil,
engineering dan arsitektur proyek.
7. | Manager Estat 7 AS Regulation & Protection P/IDIT
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Tugas:
Merencanakan, mengatur, melaksanakan, mengontrol, dan mengevaluasi  proses
pemeliharaan perumahan

8. | Legal Coordinator 8 S5 Community Service P/D
Tugas:
Merencanakan, mengatur, melaksanakan, mengonfrol, dan mengevaluasi proses yang
berkaitan dengan aspek hukum
9. [ HRD Staff 51 AS Employment-Related PID

Tugas:
Melaksanakan, dan membanty manager HRD dalam kegiatan yang berkaitan dengan
kegiatan manajemen SDM meliputi R & S, PK, dan lainnya

10. | Marketing Staff t1 AS Marketing & Sales PIDIT
Tugas:
Melaksanakan dan membantu manager marketing dalam usaha memasarkan produk

11. | Finance & Acc Staff il BO Financial Transactions 0
Tugas:
Mengatur dan melaksanakan sistem keuangan, baik yang berkaitan dengan pajak maupun
bukan.

12. | Purchasing Staff 3.1 AS Marketing & Sales PIT
Tugas:
Melaksanakan dan membantu manajer dalam proses pengadaan barang dan jasa bagi
perusahaan

13. | Promotion Staff 41 AS Marketing & Sales PIDT
Tugas:
Melaksanakan dan membantu manater dalam mengontrol, dan mengevaluasi proses promosi
suatu produk

, Construction &
14. | Maintenance Staff 6.1 TE PITID
Maintenance

Tugas:

Berkenaan dengan memperbaiki, merawat, dan memberikan bimbingan atas permasalahan
yang timbul setelah produk diterima konsumen (melayani komplain dari pembeli)
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15. | Planning Staff

6.2 ST

Applied Arts HT

Tugas:

peluang pasar.

Berkenaan dengan kreativitas untuk mengembangkan variasi produk yang dijual berdasar

16. | Secretary & Receptionist

5.2 BO

Communication &
Records

P/IDIT

Tugas:

Berkenaan dengan aktifitas mengatur jadwal
mengkomunikasikan informasi yang bolkeh diakses oieh internal maupun ekstermnal consument

pimpinan, menyimpan data dan

17. | Security

53 AS

Regulation & Protection PIT

Tugas:

Berkenaan dengan pengawasan keamanan disekitar wilayah proyek

Keterangan:

o JC=JobCode {Kode sub-ordinat dalam struktur perusahaan)
o CLUSTER  AS = Administration & Sales
5T = Science & Technology

o ASPECT P =People

Tesis

T = Things D =Data

BO = Business Operation TE = Technical
SS = Social Service A=Al

| =Idea
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Alternatif Jalur Karir
NO CAREER JC | CLUSTER AREAS ASPECT
1. | Manager Marketing 1 AS Management P/DI
Alternatif Karir:
(a) > Director
{b) -
(c) — Area Director
2. | Manager Finance & Acc. 2 AS Management P/D/I
Altemnatf Karir;
(a) -> Director
(b) - Manager Marketing > Director
{¢) > Auditor
3. | Manager Purchasing 3 A3 Management P/D/I
Alternatif Karir:
(@) Manager Finance -> Director
(b} -> Manager Marketing -> Manager Finance - Director
{¢} > Store Manager
4. | Manager Promotion 4 AS Employment-Related PIDITI
I
Alternatif Karir:
(@) —>Manager Marketing ~> Director
(b) ->Manager Finance = Director
(c) ->Manager estat > Manager Marketing - Director
5. | Manager HRD & GA 5 AS Empioyment-Related P/D/
Alternatif Karir:
(@) - - -
(b) -> Manager Promoion > Manager Marketing - Director
{c) -
6. | Manager Teknik 8 AS Engineering & P/D/I
Technology
Alternatif Karir:
@ =>-
(b) =>Manager Estat -> Divector
{c) > Manager Marketing > Director

Tesis
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7. | Manager Estat 7 AS Management P/DIT
Alternatif Karir:
(@) -> Manager Finance —> Director
(b} - Dept.Head Exim -> Manager Finance = Director
N DeptHead Purchasing > Manager Marketing - Director
(¢} —> Store Manager
8. | Legal Coordinator 8 58 Community service PiD
Alternatif Karir:
(a8} > Manager Legal -> Director
(b} > DeptHead Purchasing = Manager Marketing ~ -> Director
{c} -> ManagerHRD & GA - Director
9.1 HRD Staff 51 AS Employment Related P/D
Atternatif Karir:
{a} - Manager HRD -> Director
{b) - Estat Staff - Manager Estat > Director
{¢} - Dept.Head Purchasing > Manager Marketing - Director
10. | Marketing Staff 1.1 AS Marketing and Sales P/D/T
Altemnatif Kanr:
{a) Marketing Manager -> Director
(b) > DeptHead QC —> Director
N Manager Finance -> Director
(c) -> Promotion Manager
11. | Finance & Acc Staff 21 BO Financial Transactions D
Alternatif Karir:
(@) —> Manager Finance -> Director
(b} -> Dept.Head Exim => Manager Finance ~> Director
N Dept.Head Retail - Manager Marketing > Director
(c) ~» Store Manager
12. | Purchasing Staff 3.1 AS Marketing & Sales PIT
Altemnatif Karir:
(a) -> Manager Purchasing - Director
(b) => Manager Marketing > Director
N Dept. Head Retall - Manager Marketing > Director
(c) —> Quality Assurance Manager
13. | Promotion Staft 4.1 AS Marketing & Sales P/D/T
Alternatif Karir;
(@) —> Manager Factory -> Director
(b) > DeptHead Production -> Manager Factory - Director
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N Dept.Head Retail -> Manager Marketing  -> Director
{¢} -> Quality Assurance Manager

14.

Construction &
Maintenance Staff 6.1 TE ) PIDI/T
Maintenance

Altemnatif Karir:
(a) GA Staff > GA Manager
(b) -
(¢ -

15.

Planning Staft 6.2 ST Applied Arts T

Alternatif Karir:
(a} Manager Technical
(b} ~
() -

16.

Communication &
Secretary 52 BO PIDIT
Records

Alternatif Karir:
(a) > Secretary Coord -» Manager Promotion - Director
(b) -> Manager Promotion
{c) > Manager Marketing

7.

Security 53 AS Regulation & Protection PI/IT

Afternatif Karir:
{(a) - Security Coord
{b) -
{e) -

Tesis Perubahan Sistem Perencanaan Karir Endah Kurniawati P.
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