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MOTTO

“Kanr sescorang dalam sualu orgamsasi banvak ditentukan oleh ba@mimana kebijakan

dan komitmen orgumisss: lerscbut lerhadap karvawannya™
(Fko Givartiningrum)’

“"Manajemen Kanr @ Upayn Mencapai Kesuksesan Kanr®. Dalam Meanaiemen
{ Isahawan Indonesia (Juli. 33IV). No.07. Lembaga FE-UL Jakarta. 19-25)
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ABSTRAKSI

{ Prosedur Manajemen Karir Oleh PT Terminal Petikemas Surabayas, Bagus
Budi Rahanjo, Pembmbing Sutmsso, Dwi Windradini BP, P 98. 2005, [mu
Administras: Niaga, Jurusan [lmu Admimstrasi, Fakultss [lmu Sosial Dan lmu
Politik, Umversitas Jember )

Penclitian dengan tujuan ingin menggambarkan prosedur manajemen karir oleh PT
Terminal Petikemas Surabays

Tipe penelitian yang digunakan adalsh tpe peneliian deskriptif’ dengan pendekatan
kuanlitatf

Lokasi penclittan yang dipilih adalah PT Terminal Petikemas Surabayva vang terletak
di Jalan Tanjung Mutiara | Surabays Sedangks informan yang dipilib adalah
karvawan departemen sumber deyva manusin,

Proscs analisis data dalam penclitian menggunahan suslise Jusain dan wsslisy
taksonomis

Berdasarkan penelition mengenal prosedur mangjemen kanr oieh PT. Terminal
Petikemas Surabaya Posedur mamsjemen kanr oleh PT. Terminal Pelikemas
Surabaya merupakan bentuk anggung jawal vgmose ook oengelols  den
memfaslitasi kanr para Karyawamya Usaha-ussha yang dilikukan oleh PT
Terminal Petikemas Surabava (rekrietmen, seleksi, alokasi sumber dayva mamsia,
pemtlman kinena, dar pelatihan dan pengembangan) merupaksn wsaha dan FT.
Terminal Petikemas Surabava untuk menyediakan kesempatan bag onng-ommg ving
berbobaot untuk menjalankan misi dan visi perusahasn
Keselurshan prosedur manajemen kanr oleh PT. Terminal Petikemas Surabava vang
diterapkan sesuai dengan standar dan honsep yang dirckomendasilan oleh Simamora
mengens prosccur mamajemen kanr

Rag pewelity, Ehownenve penelitian soems agar lebuh mudah dalam mendapation data
atgu miomas: yang diperlukan dalem penelitiannya, maka seyogyanya mcmmlih
lokasi penelitan yang lelah melaksanakon manayemen kanr khusssnya manajemen
karir organisas:

Bag penelth. khususniva penelivan sgenis agar lebit mudah dalam mendapatkan data
atan informasi yang diperiukan dalim penelianoya, maka sevogyanya memilih
lokasi pencliban yang telah melaksanakan manajemen kanr khususnya manajeren
hans i o perisES

Pelaksangan  penclition  sesuai dengan  ijin  Lembaga  Penelition nomor
10210255, 1/PL.52005
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BAB 1. FENDAHULLAN

1.1 Latar Belakang Masaluh

Langkungan biinis yang cepat dan dinamis membawa implikas: pada tuntutan
dan tanangan yang harus dihadap oleh organisas bismis. Setiap organisasi bisnis
dituntul untuk senantiasa berada dalam kondisi siap mengikuti perubahan yany lenumd
dalam lingkungan bismis agar dapat memperiahankan eksistensi merckn dalam
persaingan,

Perusahaan dihadapkan dengan perubahan pasar, persaingan global yang
cepal, semakin singknmyn daur hidup teknologi, ketersediaan informasi ving mudah
dan ccpat, porubahai-perubaban bucaya, svsial daoy linghungan polivk yang perlu
dipertimbangkan. Meaghadapl situesi ini keglatin perusahaan secara langsung
maupun tidak langsung akan sangai terpengaruh.  (Mustika widowat dainm
Usahawan 02 Februar, XXVIL 33)

Perubahan kondisi lingkungan baik internal maupun eksternal mendomng
perusahsan untuk segera merespon dengan cepal dan beradaptass dengan lingkunzan
sumber yang mampu menciptakan keunggulan benamng, namun karena fleksibililas
modal dan teknologi =lah mengakibalisn kedua sumber tersebul semakin mudah
tersecha dan dimubks oleh seluruh pamsipan, dengan demikian keduanva tidak dapat
divnggulkan perannys untuk menciptaken keunggulan bersaing Dalam  situam
demikian kuabtas sumber dava manusialah yung menjadi tumpusn harapan untuk
menciplikan keunggulin bersamg

PT Terminal Petikemas Surabays morupakan perusahaan yang berperak di
bidang jasa khusus bonghar most kontminer. Konsumen (cusfomer) mereka
merupakan perusahaan pelavaran (shipping line), perusahaan jesa ckspedisi dan
perusahaan jasa angkutan (freckimgl. PT Termiml Petikemas Surabava sebagmi
bagian dari masyarakat perdagangan domestk macpun intemasional membuat PT
Terminal Petikemas Surabaya mampu memingkstkan mufu pelayanan kepada
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el

pengpusa jasanya. Manajemen PT “erminal Petikamas Surnhays secara past dan
terarah ielsh membangm PT Terminel Petikemas Scrabaya mempad susitu perusabaan
vang terus maju, tangeap, dapat dipercaya, dengan menvediakan lasililas termunal
petikemas yang dapat memenuhn semoa permantaan, khususnya di lawasan Indonesia
bagan timur. PT Terminal Petikemas Sumabaya membutuhkan sumber daya manesia
berkualtas yang mendikung tercapaiya tujuan perusahaan

Menurut Mc.Clelland dalam Miflah Thoha (2000:206) mengutakan “.. aga
dan kebutuhan untuk kekuassan Ketiza kebutuban im terbukts merupakan unsur yang
amat penting dalam menenmkan prestasi seseomng dalam bekena” Semukin
kemplcks dan mcnantang peckeaan scscorang maka semakin besar kemungkisan
orang fersebul menganggap karir bulan schaga bagian dan hidupnya tetaps sebagai
hidupma Sependapai dengan hal iu, (Mustiksa widowst: dalem Usahawan 02
Februan, XXVIL 3Z) mengamkar “ . tmiutan karvawan tidak lagi sebstas
dapat memfasilitasi semua keingman karyewan datam bekerja. Marajemen karir vang
dan 1efencana sera opormunistk dan adapnf sera memberkan Kemumpuan OTERNISEsE
untuk beruhah dan memberikan iklim yanz memungkinkan fercapainva Tujuan
kesempaian kanr intemal bagi karvawan akan dapal menjadi kaku dan menghambat
struktumys sesuai dengan lingkungannya  (Givartimingrum dalam usahawan Ne07
tahwn 200X Juli 19)

nti dar Manaemen kanr adelah manajemen kanr dapat dapat mengurang
ketidaksesunian antars omang dengan perannys, dapal mengembangkan kompetens:
dan dapat menumbuhkan twersediannys orang vang akan menciptakan kombinasi beka
yang harmonis bagl kerjasama um (reamwork) yang optimal, pergembangan bakat
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yang flcksibel dan pembelajoran vasg dmamis. Mansjemen kar yang topal acsn
mengarhkan kepada sasaran Lanmms Ketepstsn sustn perusshasn atuu ofganiiasi
memncang manajemen  kanr akor memudahlss Laryvawan dalam  memartau
penalanan kanmya Adanva kemucshan tersebut karyawan dapat merencanakan
jalurjalur kanir yang akan ditempub untuk mencapal yjuannyn Karyawsn dipet
memahami posiss karimya dan apa yeang harus dilakukan dalam mescapaimyn

Kanr seseorang sangat dipengaruhi keinginan untuk meraih kanr yang tingm,
berusaha unluk selalu melukukan kena dengan serius untuk mencapai prestas) Ung
dan kesempatan pengembangan karir yang ada dalam organisasi. Pengembangan karir
merupakan pendekatan formal yang dilakukan organisasi untuk menjamin orang-
orang dalam organisasi moempunyai kualifikasi dan kemampuan sera pengalanan
vang cocok ketkn dibutuhknn  Perusshnan  perlu  mengelola kanir  dan
mengembangkannya  dengan baik agar produktivias karvawan tetap terjaga dan
mampu mendotong karvawan untuk melakukan hal terbaik dan menghindan frustas:
kerja yamg bemkibal bagi penurunan kinenas perusahaan  Sehingga dengan
pengelolaan dan pengembangan kar: akan meningkatkan efcktifias dan kreanfias
myuanma

Pihak [Jireksi PT Terminal Petikemas Sumbaya dalam hal penganghatan
dalam pangkat dan kelas jabatan di dalam perusahaan, mhak dircks: menawarkan atau
membuka lowongan pada karyawan untuk mengisi jabatan terscbut. Pihak karvawan
mengajukan sural pemohonan alau sursl kesanggupan uniuk mengisi jabatan
struklunl tersebut. Setap karyawan berhak untuk mengsgukan surst permohonan ifu,
atas dasar perianiian kerjn bersama antara T Terminal Peti Keas Surabaya dengan
Senkat Pegawii PT Terminul Peikemas Surabaya No 03/PRB/TPS-2003 23
Desember 2003 pasal 15 aval | lentang pengangkatan dalam kelas jabatan yang
berbunyl “ sctiap pegawal diangkal dalam kelas jabatan terieniu sesual dengan
promosi, pendidikan dan keshhan yang tersedia di perusahaan” Fihak dircksi vang
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membenkan milas layak atau tidak karvawsn tevsebe uniek mengis jabatan itu sesuai
dengan promosi, pendidikan, dan keaklian yang dimuliks karynwan

Berdasarkan survey pendabuluan pada PT Termunal Petikerras Surabaya, karir
karvawen didasarkan pada penilaiain kinera karyawan itu sendiri stau terhadap
prestasi pegawal diadakan pemlaan pada setiap akiir tahun yang dituangkan dalam
penilaian karva pegawai. Penilamn karva pegawai tersebul digunakan sebagai banan
pertimbangan untuk kenmikan kelas jabatan, kenaikan penghasilan periodik, muasi
Jjabatan, progoam pendidikan dan pelatiban  serts tindakan-tindakan kepegawain
lammmya, Hal ind sesuw dengan keputisan direksi PT. Terminal Pettkemas Surabaya
No. KEP 06/KP.0.04/TPS-2000 Tanggal 22 Mei 2000 tentang Peraturan Perusahaan
i Bidang Kepegawaian T Termimg Peukemas Surabaya.

Terminal Petikemas Surabaya merupakan hasil korporasi dari salah satu unit
di PT. (Persern) Pelabuhan Indonesia 111, yaitu Unit Terminal Petikemas. Terminal
Petikermas Surabaya dipnvatisas: pads tanggal 29 Apnl 1999 vaiw pada saat PEO
Ansiralia Ports Lid membeh 49% kepemilikan saham Perusahasn dan telah berubah
menjadi FT. Terminal Petthemas Sumbava. Dewan komisaris dan dewan direksi yang
produktvites dan tingkst pelayanen vang sesmi dengan prakiek berstandar
miernasional. FI. Terminal Petikerms Sumbays adalah salah sstu dan beberpa
terminal & dumia yang telah bersertifikat 150 9002 Rencana PT. Terminal Petikemas
Surabays benkutnya adalah mempemleh sertifikat 150 9001, 14001, dan 180X
Serufikam ini dengan nyals skan menunjukkan komilmen PT. Terminal Petikemus
Sursbaya untuk memyediakan lempal kerjs yang aman bagi pare pegawsi dan
penguniung. serta mengurangi dampal terhadap lingbmngan K inerja staff Perusahaan
merupakan hal yvang penting sekali bagi keberhasilon di masa merdatang, untuk itu
ssat i tengah dilakukan kegiatun pelatihan tepal guna dan pengenalan motivasi.
Pelatihan di bidang teknologl komputer barupun telah dilakukan di tngkungan staff,

Tindakan-tindakan vang dilakukan olch mhak manajemen PT. Termmal
Petikemas Sorabaya yang tertuang dalam keputusan direksi teniang Perstuman
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Perusahsan D Bidang Kepegawamian PT. Terminal Petikemas Sursbaya scria
pejangian kesja bersama snturs PT. Terminul Petkemss Sumbsya dengan Senkan
pegawn: PT  ‘Terminal Petikemas Surabaya mengisveratksn betsps mangkaian
tndakas terscbut merupskan komitmen mangemen terhadsp karyawanova
Komitmen dan mansjemen PT. Terminal Petikemas merupakan alasan vang sangmt
mendasar bahwa apapun namanya, PT Terminal Petikemas Surabava ternyatn
memenths salah satu knterin sebagn perusaban yang berkomiimen hnggl wnmuk
mencapyl sukses dengun lundasan sumber dava manosia, dengan memperhatisan
karir para karyawannys yang sesual dengan rekomendasi dan Simamora (1997),

Tindakan-tindakan yang dilaksanakan mangjemen PT. Terminal Petikemas
Surabaya mengisyaratkan betapa mngkaian tindakan itn, yang menpakan honiribus
dari usaha-usaha tngkst manmemen, sdaleh sangal menank uniuk dikage demy
pencapaian kemajuan (lmu manajemen sumber dayve manusia khususnya manajenen
karir. Hal i tampaknya juga sesumi dengan kondisi lingkungan makro bangsa
indonesia saat ini vang sedang melaksanakan recovery (upayva-upeyz pemulihan ) dari
kondisi vang kita rasakan Alasan-alisan tersebul menjadikan penulis sangat tertank
untuk menjadikan PT. Terminal Pevkemas Sumbaya untuk dijadikan obyck
penediian im

12 Rumusam Viasalah

Perumusan masalah akan menpermudah bags peneliti untuk menvasun suatu
metode vang akan digunakan dalam kegisian penclitennya. Berdasarkan urasian
tersebul maka rumusan masalah dalam penelinian ni adalah “Bagaimana prosedur
manajerien karir oleh PT Terminal Petikemas Surabaya ™

1.3 Tujuan Penelitian
Setigp penulisen memiliki tuuen yang hendak dicapal dan bisa dijabarkan
dengan jelas. Tujuan penelilian secars umum digunakan umiuk lebih memperjelas apa
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vang akan ducht Adspun myuan den penelitian i adalsh unmt menggambarcan
prosechr manajemen kanr olch PT Temmasl Pettkemas Sumbava.

1.4 Maafaat Penelitisn
Feneliman vang akan dilakukan harus mempunysm manfaat. agar memiliki
mitai-nila prakis bag penelit maupun bugi orang lain yang menghadapi masalah
vang sama. Adapun menfam dari penelitian i adalax:
a Bagi Peneliti
Suatu pengalamar  unluk  mengembangkan dan menérapkan teori  dengan
kenyataan & lapangan
k. Bagi pihak lain
Memadikan penelitian ini sehagni buhan rujukan hagi peneliti-penchn kun dalam
mengka) sumber daya manusia lerutama mengenal Manajemen karir
¢ Bagi Perusahaan
Hasil dari penelittan imi diharspkan dapar bermanfaat sebagal mmbahan wacana
mangjemen kanr ¢ dalam perusahaan

1.5 Metade Penclitian
1.5.7 Madel Analisis

Model analisis vang digunakar dalam penclitian i sehapai berikut :
Gambar 1.1 : Model Analisis

a Rekrutmen
b. Seleksi
¢ Alokasi  Sumber
Prosedur Daya Manusia
Manajemen Karir  |————%  Pelatihan dan
Pengembangan |
¢ Penilisian kinerjg
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1.5.2 Landasan (perasional

Tangpung jawah karir hukar hanya tanggung jowab karawan saa. teap

perusahaan scbagai tempat karyawen bekerja dan mentti kanr jugs hwrus dapat
menyediakan jenjang sanr vang tepat. Proses perencanaan dan pengembangan kanr
karyawan dibutuhkan suatu ketepetan menyusun prosedur manjemen karir yang
dilaksanakan oleh pihak perusahaan Prosedur manajemen karr yang dilakukan
perusahaan di dafammya terdapat proses-proses yang dilaksanakan entara lun

a Rekrutmen

=N

pelamar-pelamar yang memenuln persyaratan porusahaan  Astivitas rekrutmen
binmnyn disclenggamkan olch depariemen sumber days manusia, lelap
deperiemen-deparemen lainnya dapat puls diibatkan dalam hal penyediaan
desknipsi-deskripsi pekenjaan dan spesifikasi pekerjaan guna membantu upaya
rekuimen.

Seleks

diberuhkan oleh orpanisasi untuk mencapal tujuan-tujuannya diperoleh melalu
disdeks:, maka proses motivasi dengan sendirimya akan beralen baik disebabkan
orarg-prang tersehan telah mempunyai sikap dan perilaku yang baik dan akan
menunatkan tugas-<dugas mercka sesuai denpan sistem yang telan tertata
Alokas: Sumber Daya Manusia

Alp<asi sumber days manusia werupakan salah satu kegiatar yang manajemcn
sumber dava manusia sefeleh keptatan rekrdmen dan sekhs dilaksanalan
Penglokasian sumber dave mamsia dilaksanaian untuk menempatkan seomng
pegiwal vang telah lolos seleks untuk ditempatkan pada pesisi tertentu untuk
meliksanaksn tugss stau pekerjasn tertentu,
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d Penilaan Kinerja
Setup aktivitas karyawan dalam orgamisssi, karvawan diberikan umpan belik
positiil dan imbaan astas kinejpa wvang baik serta  dimshkan bagmimana
memperbaki kinena vang masih wlek Pemlman kinerja membandingkan kincrja
pekanasn seseorang terhadap tolak ukur atau tupsn vang telah ditetapkan unmk
posisi orang lerscbul

e, Pelatihan Jdan penpembangan
Program pelatihan dan pengembangan merupakan serangkaian aktivitas ying
dirancang untuk meningkatkan sengetabuan, kemampuan, skap dan kinerjo
individu, kelompoh atwu seluruh organisasi. Aktivitas-aktivitas ini mengajarkan
keahlian-keahlian baru  mempebaiki  heablun-keahlion  yang  ws  dan

mempengaruhi sikap-sikap karyawan

1.5.3 Tipe Penelitian

Berdasarkan permasalahan dan tujuan penelitian - vaitu balwa penafitian ini
dilakukan onmtuk mengetahun dan menganalisis prosedur manmpemen kanr yeng
dhlaksanskan PT. Terminal Petikemas Sursbaya veng berangka: dar rekomendess
Simamoa (1997) tentang manajgemen karny dan Gmjauan pustaka yvang digunakan-
maks tpe penchimn vang digunokan adalah Upe penelrhan desknpnf dengan
pendelaran kualitatif. lipe penclitmn desknpiil menmunt Fmsal ( 1999:20) adalah
“Penclitan deskniptif merupakan penelitian vang mendeskripsikan sejumiah varisbel
vang berkensan dengan masalah dan anit vang ingin diteliti. Penclitian ini menccha
mencan sustu uraan vang menyeluruh dan teliti dan suam keadasn  vang
menguraikan sifal-sifal (karakienstik ) dan suatu keadaan dan mengumpulkan fakta-
fakta dan suatu keadaan dan mengumpulkan fakia-fakta dan suatu kzjadian”

Menurut Bogdan dan Taylor dalam Moleong (2001.3) mengatakan bahwa:
“Metode kualitatif sebagai prosedur penelitian yang menghasilkan data deskriptif
berupa kata-kata tertulis atiu lisan dan orang-orang dan perilaku varg dapat diamat”

Berdasarkan tersebul maka penelition ini tdak bermaksud untuk mengji

kunsep yang ada tetapi digunakan sebagai alal interprestasi hakekat suaty gejala atau
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kenyatasn yvang ada & lapangan, dan mengkonsepiualisasikan toon yang memiliki
abstraks vang tnggs vang dapat berlaku dalam penesman penelmas sejenis.

1.54 Tahap-nhap Penclitian

a

Studi Kepustakaan

Stk kepustakaan meropakan kegialan unluk menambah dan memperiuas
pengetabuan penelit dengan membaca dan mempelajan buku-buku, magaiah,
artikel dan hasil penelitian terdahulu. Studi kepustakaan merupakan sarana umuk
memperkaya teori-leon vang sclanjutnys menjad konsep-konsep vang mendasan
penelilian

Penentuan Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian yang dipilih adalth FT Terminal Petikemas Surabaya vang
terdecak di jalan Tanjung Mutian | Sursbays, tepatnya di Pelabuhan Tanjung
Perak Surabaya. Alsan pemilihan lokas) karena PT Termimal Petikemas Surabsyn
merupakan unit ussha PT (Persero) Pelabuhan Indonesia 1§ telah melaksanakan
sumber dava manusia.

Ohbservasi Pendabuluan

Observast pendahuluan dimaksodian untuk mesdapatkan pambaran umum atau
unfuk menggah dasta awal tentang objek perclinan Observasi pendabuluan
membantu peneliti untuk menemuokan permasalashan vang akan diteliti yaitu
proscdur mansjemen karir oleh PT Terminal Petitemas Surahaya,

Penentusn karakicrstik [nforman

informan  adalah omog-omng yang berkompeten atmu mampn memberikan
informasi kepada pzneliti berkaitan dengan maselah penelitian. Dalam penelitian
m adanya  mforman sangal  dibuwhkan untuk mengeali dan membenkan
informasi yang dibutuhkan seloma penelitian mengingat penclivan i meropakan
suaty. penelitian vang memaparkan tentang fakto realitas yang terjadi dalam suatu
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masynrakal maupun organisasi, jadi diperiukan informasi yang scluas mungkin
dengan berbagai vanas yang unik tenadi yang ada di dalumnyn.

Memurut Fumsal (1990:57) mergutakan babvwa ada 5 knieria vang perfu
dipe-hankan dalam memmbh informan antara lam -

I} Subyck vang sudah cukup lame menyam dengan kegistan atan medan akiivilas
vang menpadi sasamn penelitiun

2} Subjck vang masih terdibal seemen aktif pads kegatan vang menjadi saswan
penelitian,

3) Subyek yang mempunyn banyak wakm kesempalan untuk dimintan informis

4) Subvek vang dalam memberi informasi tidak dan, oleh amy dikemas terlebih
dahulu

5) Subyek yoang sebelumnya masih tergolong asing dengan peneliti sehingga
peneliti dapat mernsa lebih tertantang untuk belajar sebanyak mungkin dari
subyek yang semocun guiu bugi divinya

Adapun informan yang skan masuk dalam kntena dan dapat dipilih dakm

penelilian ini antam lain
a) Nama : Dyapid
Jabatan Asisten Manajcr Mersonalia
Lama jabatan : 5 Talmum
Tomk wawencara - Rekrutmen, kebijaksanaan melakukan rekrutmen,
proses rekrutmen, sumber-sumber rebrutmen, proses
seleks [krena dan lekmk scleksi)
b Nama - Drs. Dyjuyuk Darmanie
Jabatan Asister Mangyer Traeming
Lama jabatan 4 Tabhuy
Topik wawancarn . Pelatihan dan pengembangan kanr karyawan
¢ MNama Mochamad Sovtari
Jabatan Kiryawan
Lama jabatan * 5 Tahun
Topik wawancara @ Sistem peniluian kinena, Pusal pemilsan
d; MNama Yan Leonard Musa

[
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Jabatan karvawan

Lama jabatan 6 Tabun

Fopik wawancan  Perencanaan kenr, Promosi
¢} Nama | Wayan Nopen

Jabatan karyavan

Lama jabatan § Tuhun

Topk wawancara | Perencanmun kunr, Promos:
fi Nama Adh setiawan

Jabatan - karvavan

Lama jabatan -5 Tahun

Topik wawancara | Perencanaan karir, Promuosi

1.5.5 Tahap-tahap Pengumpulan Duta
a Pengumpulan Data Pomer

1)

Wawancara

Wawancara adalah metode pengumpulan dats yang dilakukan dengan
wawancara langsung dengan pihak-pihak yasg berhubungan dengan masalah
manajcmen kanr Wawancan dilakukan dengan pedomae wawancam dan
dilakukan terhadup informan yang telsh dipilih sesusi dengan langumg
jawab,

Observas

Observasi adalah metode sengumpulan data yang  dilakukan  dengan
mengadakan pengamatan langsung lerhudup obyek vang akan diteliti guna
memperoleh data dan fakta vang diperfukan sesuai dengan  masalah
manajemen kanr. Observasi pada penelition inl adalah pengamatan terhadap
aktivitas manajemen kanr

Dokumentast

Teknik pengumpulan data yang diperoleh darl perusahaan, vang digunakan
untuk memperoleh data-data sdmimistras: yang berkaitan dengan penclitisn.
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Oata-data terscbut anmara lwn data tentamg scjarsh perusahaan, strultur
arpanisass, jumlah karyawan dan dasta-data sebunder lain vang menumang
kelengkapan dilam penclitian im
b Pengumpulan Duta Sckunder
Data sekunder merupakan dats yang telah dieliti dan dikumpulkan oleh pihak lan
yang berkaman dengan permaspuhan yang manajemen karir Penclitian duls
sckunder 1m dilakulkan dengan cam mencan data dan berbagan informasi penting
vang berhubungan dengan penchuan, yang bersumber dar berbagai referensi
seperti
17 Literatur dan jurnal ilmiah vang berkaitan dengan penelitian

27 Data-data yang ada di perusahaan vang berhaitan dengan penmsalahan yang
diteliti.

1.5.6 Tehap Analisis Data

Data yang diperoleh penclin akan diolab lebih dabulv schingga dapat
diznalisis secara kualmatf Proses analisis daa dimals dengan mengumpulkan data
bentuk sl dalam bentuk wawancar berdasarkan sistematika lopik vang ditentukan,
Dalam mendapatkan data vang rclevan dan valid digunakan tcori-icori schagmi
penuntua dan pemberi arah agar dimeagert oleh orang lam.

Proses analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode analsis
domain dan analimis tiksonomis, Analisis domain vmtn merupekan analisis yang
dilakukan untuk memperoleh gambaran alsy  pengerban yang  bersifat  relail
menyeluruh tentang apa suia vang tercakup dalam sualu obick permasalahan yang
diteliti yartu manajemen karir. Analiss taksonomis adalah analisis lebih lanjut yang
perlu dhlaksanakan setelah melakuknr analisis domam untuk mendspatkan informas:
yang lebih mendalam dan terpenines tentang permasa’ahan yvang ditediti yaim prosedur

manajemen karir.
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1.5.7 Tahap Penankan Kesimpulan
Vahap terakber dan penchimn 1w adalab thap penankan Lesmmpulan.

Berdasarian analisis terhadap deskripsi hasal penelitan akan diank suatu kesimpulan
dengan tekmk induktf, vastu bahwa berdasarkan usahs-usahs vang dilakukan T
Terminal Petikemas Surabaya dalam hal manajemen kanr akan dapat dikctahui
keberlakuan rekomendasi Simamora (1997) tenlang manajemen kanr

e
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@ [rmmemon

BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landssan Teori

Landasan teon digunakan seoagm pedomas yang dapat membantu penelit
dalam melakukan perelitian |Landasan teon juga digpunakan sebagai acuan umuk
mempemudah peneliti mengnilkan fakin dengun loon yang borkembung, bsa
memberikan suatu gembaran awal bagi peneliti mengenal jalur penelitian agar
peneliian  sesuai demgan permasalshan vang ada Jadi konseps: dasar merupakan
sbstraksi dan komsep-Lonsep definisi vang berkmian sslu sama lan secara sisicmatis
dan dikemukakan berdasarkan poersamann karskicoistuk,

Adapun Landasan teon yang cigunakan oleh peneliti adalah sebagai bernkut ;
2 1.1 Minajemen Sumber Daya Mamusia

Setiap organisesi lentunya mempunyai tujuan-tujuan yang kendak dicapainya.
Tujuan-tuyuan ini diraih dengan mendayngunakan sumber-sumber dayanya yang eda,
suapapun vang mengelola orpanisasi skan mengolah berbagu tpe sumber daya umuk
mencapal tujuan-lujusn organisasi atau perusahamn. Asel organisasi yang paling
penting dan harus dimiliki oleh perusahaan dan sangat diperhatikan oleh manajemen
adntah aset manusia dan orgamisasi  tersebut.  Menurut  Simamorn (| 1997.3)
“Manajemen sadalah proses pendavagunasn bahan baku dan sumber dayva manssia
untuk mencapal tujuan-fujuan vang ditetapkan, proses i melibathan organiss:
arahan, koordinas: dan evaluasi orang-orang guna mencapal tujuan-tujuan tersebut ™
Escnsi manajemen adalah aktivitas bekena dengan orang lain agar mencapa) berbagm
hasil. melalui manajemen dilakukan proses pengiciegrasian berbagai sumber daya
dan tugas untuk mencapai berbagal tujuan yvang lelah ditetaphan  Sclanjutayva
Simamora (1997-3) mendcfinisikan “manajemen sumber daya manusia sebegai
pendaysgunaan, pengmbangan, pemlsan, pembenan balas jsa dan pengeloban
individu anggota organisasi atau kelempok kena Manajemen sumber daya manesia
menyangkul dessin dan implementas sistem perencanaan, penyusunan karyawan,

14
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pengembangan karvawan, pengelolaan karir, evaluasi kinerja, kompensas: karyawan
dan huhungan perburuhan vang mulus ~

Perencanaan sumber dava manusia merupakan kegatan pendahulu dan semua
kegiatan vang ada duolam proses manajemen sumber daya manusia. Perencansan
dalam manajemen memegang peran dan fungu yang sangal penting urtuk
merupagan tanggung jawab bagl semua manajer dalam arganisasi, hal i ditegaskan
olch Rally dalam Jusuf Iramto (200014} perencamaan sumber dava mamusia adalah
“schuah proses dimena organisasi berupava uniuk memperkimkan permintzan
{ kebutuian) adanya tenasa kerja dan mengevaluasi ukuan, sifat dan sumber-sumber
pasokar yang dibutuhkan uniuk memenubs permmntsan tersebat ™
mangjemen kanr secan jelas digamberican oleh Stoner dalam Jusuf Inanto (2(40:55)
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pengembangan karvawan, pengelolasn karr, evalussi kinerja, kompensas) knryawan
dan hubungan perburuhan vang mulus ~

Perencanaan sumber dava manusia merupakan kegatan pendahulu dan semus
kegiatan vang ada dalam proses manajemen sumber dava manusia Perencansan
dalam manajemen memegang peran dan fungy yang sangat penting untuk
meneniukan armh crgamsasi. Percncansan sumber daya manusia sclalu berkaitan
merupacan tanggung jJ3wab bag sevmua manajer dalam argamisasi, hal 1m ditegaskan
olch Rally dalam Jusuf Iriamto (200014} perencaman sumber dava mamusia sdalah
“scbuah proses dimena organisasi berupava uniuk memperkimkan permintaan

{kebutunan) adanya tenaga kega dan mengevaluasi ukuran, sifat dan sumber-sumber -

pasokar. yang dibutuhian uniuk memenubn permntzan torsebot ™
manajemen kanr secan jelas digambarican oleh Storer dalam Jusuf Inanto (2(600:45)
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Gambar2 | Mangemen kanr dan hﬂwm dengan perencanaan SDM
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perencanaan Sumber daya manusia yang memadukan antara kehotuban dan pasokan
sumber doya vang aca Subvek dari mansjemen karir adalah organisasi scbegai
penvedia jenjang karir

Pembahasan mengenai manaiemen karir delam mangka ranajemen sumber
dava manusia bertitik tolak dan asumsi dasar bahwa scscorang yang mula bekena
setelah penempatan calam suatu orgamisasi akan lerus bekens uniuk organsas:
terscbut sclama masa ektifnys hingga ia memascki osia pensiun, hal o bewmart
pezawa tersebut ingin menin kanr delam orgamsas itu

212 Kanr
Handoko (1995:121) mendefinisikan “suats kanr adalah semim pekerman
{atmu pbaian} vang dipunymi {dipegang) selamm kehidupan kema sescormmg”™
Sclanjuinya Handoko (1996:121) menjabarkan korsep kanr dalam tga pengertian,
yailu
1) Kanr schagm wruian promos: atsu pemundshan (transfer) lateral ke
Mmgmmm]lﬂmm
vang lebih baik dalam ata meoyilang hirarki hubungan kena selamam
kehidupan kena seseorang
2} Kanr schagm penunjuk pekeraan-pekorman yang membentuk suatu pola
kemajuan yang sistemnatis dan jelas (jalor kanr)
i) mmmIﬁmMMWMHM
dipegangnya selama kehsdupan kena seseorang
Lithson (dalam Rivas, 2000:27) mengatakan “kant merupakan rangkaian dan
kumpulan dan pengsilaman yang berbubungan dengan kerja dan akbivitas yang
dipengubi olch siksp-sikap serta perilsku individu dalam organisasi” Definisi
lersebul mengandung dug komponen dalam kanir vailu sikep dan perileku, seria
rangkaun kera yang berkelanjutan sehingga karr seseorang sanpat dipengaruhi
keinginen merath karr vang tingy Serusaha ontuk melakuksn kerpa dengan senus
unfuk mencapai prestzsi yang tinggi dan kesempatan pengembangan karir vang ada
dalam crganisasi.
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Istitah kanr dipunakan untuk menumukkan orang-orEng pada masing-masng
peranan alau alus mercka & dalom organisasi stou perusahasn Secuni dengan
pendapst Cascio dalam Givartiningram (2000:19) * kanr adalab suoatu mngksian
posist, Ligns atau kesempatan yang dimiliks seseorang selama dis bekerja™
selavakava perusahaan untuk menyedinkan jalur kerir seria jenjarg karir vang kaik
sehingga karyawan dapat termotivas untuk meningkatkan kinerja mereka dalam
bekena.

2.1.3 Manajemen Kanr

Suatu perusahsan atau organisasi tordapat suatu sistem karir yang dibentuk
oleh manajemen untuk memudahken karvawnn dalam mengembangkan kanmya
Selain i sistem karir juga digunakan oleh perusahasn sisu manajemen uniuk menim
kinerja dan karyawan terscbut. Sistem kanir vang digumakan oleh perusahaan stau
organiszsi dikenal dengan manajemen karir. Defimsi mamajemen kanr  memsrut
Simamora (1997:505) “Manajemen kanr adalah oses berkelanjutan penyiapan,
atay seming dengun sistem kanr oganisas”. Mnsjemen karnm merupakan suatu
proses berkesinambungan dalam memnghkaikan kenr karyawan Proses mm dapat
menganhian karvawan kepada sasarn kanimya

Dessler (199745) berpendapet bahwa munajernen karir adalah, “sebagm
proses yang disengma yang melaluinva seseomng akan alibul-stnbul vang
berhubungan dengan kanir personaldan rangkaian langkah sepasjang hidup vang
menyvumbang kepada pemenuhan kerirmva”. Proses ini menjadikan karvawan dan
orgunisesi perusahaan lebih memperhatikan kebutehan karr indvidu Pemenunan
karir irdividu akan dapai mengaklualisasikan semus potensi vang dirmlkinya.
Orpanisasi akan mendapatkan keuntungan dan akmuslisasi potensi karyawan tersebut,
Ditegaskan pula oleh CGrenhaus dalam Goivartimngram (2000:19) mengatacan
“manajemen karir adalih proses dimana individu mengumpulkan informas mengman
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mla, minat, kelebwhan dan kekurangan skill (career exploration) mengidentifikas
tujsan barir, dan penggunaan straleg keny yang meninghstisn pobabilitas balwa
tujuan kanr tersebut akan tercapai” Im dilakukan dengan membants Ksryawan dakom
perencanaan  kanmya dan  pengembangan  aktvitas ontuk  menjamin  bakwa
ireenhaus dalam Jusul Inanto (2001:94) mendelmisikan mangjemen karir
schagm, “Sebuah proses unuk mengembanpken, mengimplementasikun  dan
memondor tyusn dan strategi kanr individual”, Greenhans merambahkan bakwa
manajemen karir secarn singhat dapat diuraikan schagai proses dimana individu
dapat:
1} Mengumpulkan informas yang rclovan tentang kemgjuan dininys dan
dunia kerjanyn.
2) Mengembaaghan gambaran sccarn akura teniang bakat, interes, nilal dan

paya hidup vang diinginkas sehagaimana juga tentang pekerjaan alternatif.
jabatan, dar orgamans

) Mengembangkan tujuan karir yang realsitis berdasarkan informas: dan
gambaran yang telah diperlchnya
4) Mengembangkan dan memmplementasikan strategs vang dirancang uniuk

mencapas fujuan

i) Mcmperolch umpan balik tentang efeknfitas straiegn dan tpuan vang
relevan
ksnmya Manajomen tant akan dapst membaniu isdividu dalsm aktrvitasnya guna
mencapal sasaran vang direncanakannva. Sasaran-sasaran yang ditctapkan mdividu
tersebut hendaknya dsesuaikan dengan reubita vang ada Kesesoaian tujuan dan
realita akan membuat mdividu-individu terscbul ldak salah arah wntuk mencapa
sasarannva Dalam menctapkan sasamn. individu hendaknya jugs mengembangkan
semua potens] vang dimmlikinya ager dapat mencopainye, Pengembangan potensi
vang chimilikinya akan membaniu dinnya dalam aktivitas kenjanmya serta mencapai
lujuan yang diharapkan
Individu merencanakan kanmya guna meningkatkan stans dan penduapatan
mereka, memastikan keselamatun pokeruan dan memperahankan kualitas mercka
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dalam pasar tenaga kena yang berubah-ubah Proses mangjemen kanr tersebut akan
mengarshkan individu dalam mencapai sasaran ksnmya  Informasi-informasi yang
diterima individu mengenai kemajuan dinnva dan lingkungan kerjanya akan sangat
membarty  dalam mengembangkas tujuan kanmya Simamora  (1997:519)

1) Mengembangkan dan mempromosikan caryawan dan dalam perusahaan
2y Menuurangi suatu  kehwunan  fenags vy Dabehel yang  depat

#) Memungkinkan manajer untuk menvatakan minat pribadi mereka
rerhadap bawzhanmya

7) Menciptalan citra rekrutmen yang positif

Adaniva doroagan dari orgarisasi dalam menajemen kanir, sudah seharusaya
karvawan borpacu unisk mengembangksn din merdia. Dorongan dan organisas: mm
juga menguntungian karvawan dan segn perencamnaan kanr Mercka dapat dengan
mendapatkan sumber daya vang handal dan modal vang efisien untuk kebutuhan
organisssi dalam melskssnakan visi seria misi dan perusshsan, hal ini ditcgaskan
aleh Srmamaors (1997-%0%5) hahws “mansgemen ot adalah proses melaluinva
organisisi memilih, menilai, menugeskan, dan mengembangkan para karvawannya
guna menyediakan st kumpulan orang-orang yang berbobot gunma momemihi
kcbuuhan-kebutuhan dimass yang skan datang™ Organisasi haruslah melakucan
program mansjemen karir karena akan memberikan bontribusi bagi pencapaian tujuan
organisesional,
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Gambar 2.2 : Mode! Pengembangan Kanr

Pengembangan Kanr
Organisasional
Indiviciual . L Institusional
Perencanaan Manajemen
Kanr Karir
Sub Proses Sub Proses
Pilihan Bersifm Jabatan Hebrutmen dan Sdcksi
Pilihan O ganisasivaal Alokas: Sumber Daya Manusia
Pilihan Penugasan Jabatan Pelatihan dan Peogembangan
Penlaian Kinena

Sumber | Simamor ( 1997505 )

Manajemen karir dalam gambar tersebul merupakan ssatu bagian dan
penyedia jerpang karn Orgamsasi merancang karir seseorang mulai dan rekratmen
enmpai dengan berakbirnyve karir individu tereabut Dalam proses merancang kmnr
individu, organisasi melakukan berbagai hal yang dapat mengembangkan potensi
sescorang. Manajemen karir dirancang sesuai dengan kebutuhen organisasi dan
individu akan karir.

Perencanaan karir dan manajemen karir merupakan suaty keterkaitan vang
ndak isa dipisahkan sty dengan yang lonnya Individu harus dapal memahami
dengan buk meocana ksnimya Kdepatan individu dalam pemabaman  rencana
karimys akan membukn peloang dalam manajemen kanr khususnya untuk karr dan
perencanaan suksesi orgamisasi. Individu bukan hanva memahami samun harus dapai
wiciggin pleircutasihan  poalanaoiyve ke dalan  suaw  tindakan, dan  dapoa
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menghasilkan suatu kinca yang despat menarik perhatian orgarisasi Manajemen
kanr begn ongamsaer merupakan samna untuk mesdapetion sumber days manwsia
vang berkualitas untuk mencape sassran-sasarannya  Kegiatan-kegiatan yang berada
di ingkapnva akan menghasilkan ind vidu berkualites sesuai dengan kebutuhannva

Mamajemen kanr bukanlah sesuntu vang dibebankan pada keryawan sin scan
letapr orgumisas bertanggung jawab terhadapnya, karena * terdapat tanggung jawab
vang berbeda dan pura ksryawan dan organisasi dalam mengelole kanr™ Simamora
(1997:505). Mengelola karir yang epst aksn dapat membaniu organisasi dalam
mendapatkan sumber daya manusia yang handal dan modal yang efisien. Organisasi
haruslah melokukan program manajemen karir karena akan memberikan kontribusi
b pencapeimn Wjuan-1ujuan organi@asional. Program manajemen kant pada setiap
organmisesi berbeda dengan organisisi yung lminmya. Namun menurat Simamora
(1997:525) tujuan dari manajemen kanr sconra orpanisasional adalah

{) Pengembangan yang lebih cfeknf tenagn berbakat yang tersedia

1) Kesempatun pemilatan din bagi karvawan untuk memskirkan jalor-palur
karir tradisional atau yang baru

3) Pengembangm sumber dava manusia yang lebih cfisien di dalam dar di

<) Kepuasaan ccbutuhan pengembangan din pobadi karyawan

5) Pemngkatan kinena melalui om the job trammg varg dibenkan dleh
perpindahan kanr vertnkal dan honzontal

) Mcningkatlan lovalitas dan mothesi  karvawan  memychabkan
berkurangnyu perputaran karvawan

7) Suatu metnde penetuan kebuluhan dan pengembangan

Fentingnya marajemen kanr bugi organisesi antuk mendapatkan sumber daya
vang handal Tetap manajemen karr il somua terpanfung dan organisasi dalam
memenuhi twjuan-tupuan yang disngpap penting bagl pengembangan karvawan dan
pencapaian  fujuan orgamsasi. Individe dan  organisasi dapat merencanakan
pengembangan dirinya dalam pencepaian twjuan. Individu dan organisasi dapat
mengetahn  kekurangan-kekurangan dalum  proses pencapaian (wjusn meldm
penilaian kinerja.
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2.1.4 Arahsis Mansjemen Kanr

Manajemen karir vang afekni” tidak berlangsung secam spontan aran dakhm
dimana kanir iu berlangsung Perencanaan dan pengembangan kanr telsh memadi
oleh Simamora ( 1997-507) yaitu:

£ Menmgkatnya perhatian  ferhadap  kuslitas  keludepsn  kema  dan
perencanaan kehidupan prhadi )

¢. Meningkatrva tingkat pendidikan dan aspirasi mengenai jabatan

d Pertumbuhen ckonomi vang rendah dan mengurang kesempatan promosi

mempengaruhi mansjemen karir Memahami ketiga karakienstuk tersebut akan lebih
kerja baru dan linghungan yang dinamis Lebih lamut Simemoma (1997:507)
menjelaskan ketiga kamktenstik teresebut antara lain
I ) Lingkungan
Lingkungan vang berubsh., kompleks, dan tidak dapat diramalcan
mencustian dilema umi bagham manajemen kanr ndividu  dan
memperbails ketrumpilan mercks vang sckarsng dan mengembangkan

Orpanesasi

Sumber daya, iklim, tujean, dan struktur sebuah organisasi mempengamuhi
sistem manajemen karimya. Sumber dava finansial dibutubkan, schagm
contoh, unick menvelengearakan koersus kanr, sumber dava wakiu
perencenaan karir, dan sumber daya manusia dibutuhkan bagi konseling
atsupun pemberan naschat

3} Pekerjaan
Linghm:pndmmmwdiﬂmkmﬂnhhgimmimkﬂﬂ,
karir. Manmer dan spesiglis sumber déya manusia dapal mengadakan
program manajemen kanr yang mombontu perenconaan karir indmvidu
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dengan can memberniahukan karvawan mengenas jumlah dan bentuk
pekenaan yang ada sekarang dan di masa mendatang
2 1 5 Rekrutmen
Setiap orgamisasi, teriepas dar ukuran produk maspun jass  yung
dihasilkannya, haruslah merckrnul pelamar kerja unuk mengisi posisi étau mengisi
Jahatan dalam erhuah organisas: Sumber daya manuzsia sebuah orgenisas merupakan
sumbercayanya vang paling penting dan hanya skan diperoleh melalui upaya
rekrutmen vang elekil Rekrutmen mernupakan sehyah proses untuk memperoleh
pekerja dari para pelamar vang berminat. Hal ini dijelaskan oleh Siagan dalam

Gomes (1995:105) mengatakan “rekrutmen adalah uniuk mendapatkan persechaan

sebanyak mungkin calon-calon pelamar sehinggs orgamsasi akan mempunya
kesempalan yvang lebih besar untuk melakukan pilihan erhadap calon pekerga yeng
diangeap memenuhi standar Kealilikas orgumisasi ™

Rekrutmen tidak hanya sekedar menark orang-orang atau calon pekerja dan
dalam stou luar orgamsasi. ictaps harus discsvaikan dengan kebutulan da sclap
jabatan stan posisi yvang bendak dus don disesuaikan dengan pesencanaan sumber
daya manusia yang telah ditentukan. _ebih lanput Simamora (1997 212} mengatakan
“Rekrutmen adalah seringkaian aktifias mencan dan memikat pelamar kena dengan
motivasi, kemampuan dan keahlian den pengethuan vang diperiukan guna menutupi
kekurangan yang dudentifikas: dalam perencanaan kepegawaian™.

Ditambahkan oleh Dundas dalam Jusul Irianto (2000:41) menyatakan hahwo
“Rekrommen merupakan  langkah lanjutan  setelah  organises  menvelesatkan
perencanaan sumber days muanusia. Dalem hal ini perencanasn tersebul akan
meneniukan kebutuhan sumber dayi manusii unluk orgamsas:”™

Secara umum tujuan rekrutmen adalah untuk memberikan sebuah ketetapan
bag pelamar atan caloa pekena vang secara potensial memiliki kualifikasi tertentu,
hal ini kebih dijelaskan oleh Dundas dalam Jusuf [manto (2001:41) bahwa secars
khusus wjuan rekrutmen adalab
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1} Menentukan kebutuhan saffing umiuk masa kini dan masa mendatang
kepatan perencanaan sumber daya manusia dan analisis jabatan)

2} Meningkattan jumlah pelamar kerja potonsial dengan biaya minmmum

3) Mcningkattan keberhasilan proses seleksi dengan mengurangi jumish
pelamar yang tdak memenuhi sysrat stau yang tidakbtepat dengan
kebutuhan organisass

4) Mengurang calon pekens lorpith umuk secara cepat meninggalkan
organisasi den berpindah kerja ke organisasi lain.

5) Memenuhi kebutuhan organisasi uniuk syarai-syarat egual employment
opportunity dan affirmarive action.

Dalam proses rekrutmen, terdapat bebernpa tahapan-tahapan yang dapal
dilakukan oleh pihak organisasi untuk mendapatkan calon tenaga kerja vang sesuai
dengan kualifikasi yang telal ditetaphan. Meuwut Sunamna (1997.222) whap-tahap
dalam proses rokrutmen adalah

1} Perencanaan Rekrutmen
a) Surat permintaan karyawan baru
b} Rasio hasil
¢) Desknipsi pekerjaan
d) Spesifikasi pekerjaan
2) Strategn Rexrutmen
a} Dimana, bagaimana, den kapan memikat calon pelamar
b Posisi enin
1) Somber-cumber Rekrutmen
5) Intcrmal
bl Fistermal
¢) Pengarch pusar tenaga kena
4} Penyanngan
a) Menyisthkan yung tdak sesum
5) Kumpulan Pelamar
2) Pemrosesan informas:
b} Pembertahuan kepada pelamar

Dnjelaskan pula oleh Cushway dalan Jusuf Imanto (2001:42) beberapa
mhapan dalam proses rekrutmen adalah

1} Identifikasi kebutuhan rek:utmen

1y Identifikasi persyaratan kerja
3} Memutuskan sumber-sumber potensial untuk rekrutmen
1) Memutuskim metode seleksi
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5) Membuat daftar (shorr lisung) kandidal stau calon pekena

6) Memilih {secting) kandidat yang memenuhi syarat

/) Mengumunkan atau menborn ahu (moifmg) kandidal enang  hasll
seleksi

8) Membuast kescpakstan (gppoimisg) dengan kandidat vang berhasil
melewali proses seleks:.

Umumnya reknutmen dilakukan dengan mengacu pada ketersediaan kanddat
miau culon prkerje yairg bonsds i dalon dan di hee osganise, yailu 3 pass icusgs
kerja. fumber calon pekerja yang crasal dan dalam organisan dischut sumber
intemal, sedanghkan dan luar organisasi disebur sumber eksternal dijelaskan cleh
Mangk unegra ( 200034 ) ;

8. Sumber Dan Dulam Perusahsan (intemal | ;
Upaya penarikan pegawai dapat dilakukan melaln proses memutasican
pegmwai berdasarkan hasil evaluasi terhadap penilaian prestasi kera dan
kondite yang ada di perusahaan. Ada tiga bentuk mutasi pegawal yaitu
1) Promos: Jabatan
Yaitu pemindahan pegawai dari satu jabatan ketingkat jabatan yang
lebih tinggidaripada jabatan sebelumrya

1} Transfe: atau Rotasi Pekerjaan
Adelah peminadahan bidang pekeraan pegawal kepoda mdang
pekerjaan lainnya tanpa mengubah tingkat jabatannya

3) Demos: Jabatan
Adalah penurunan jabatan pegawal dari satu jabstan ketingkat jabstan
vang lechih rendsh atas dasar kondite dan prestasi kerjanva, atau ak bat
tenadinyva penvederhanaan struktur orgamsas).

b Sumber Darl Luar Perosahsan {eksternal)

Upaya pesankan pegawan melahn klan media massa, lembaga

wakiu scbelumnva

1} lklan Media Massa
Dalam hal m perusabasn depat memanfastkan medin massa sebegm
sumber penawaran inormasi kena kepada masyarkat luas, denzan
kerja vang masuk ke perusahaan Dengan demikion, memungkinkan
perusahaan dapat menyeleksi calon pegawal

2} Lembaga Pendidikan
Perusahaan dapat memanfaatkan lembaga pendidikan sebagai sumber

penankan pegawal Melaui lembagn pendidikan, perusshasn depat
memanipatkan referensi atau rekomendani dan pimpinan lembaga
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pendidikan mengenali calon vang yang memenubn kualifiknsi yang
tepaty intuk mengisi formasi yang ada di perusshasn

i) epaniemen |enaga Kena
Perusahizan dapat memanfaatksn calon pegawai vang mendepat
rekomesdasi dan departemen tenaga kerja. Dalam hal ini merupakan
kewajiban perusahsan dalam rangks membantu program pemenntah
dalam menyalurkan penduduk pencan kera dan pengurangan
pengangguran

4} Lamaran kera yang sudah masuk di perusahaan

Lamaran kers vaay sudah npasuk & perusahsan perls
dipertimbangkan sebagai sumber penankan pegawa Melalm lamaran
kerpa yang sudah masuk, perusahsan depet langsung menveleks:
lamaran yang memenuai kebutuhan untuk mengis formas: vang ada di
perusahaan
Adanya kejclasan dalam tabspan-tahapan dan sumber-sumber dalam prescs
rekrutm=n skan mensuniungkan perusshasn dalam mendapatkan sumber dava
manusi: vang handsl dan sesoa dengan kebutuhan (right man oa the right place),
dalam mencapa tujuar.

2 1.6 Seleks:

Rekrnutmen merupakan proses untuk mencan, menemukan dsn menank pars
kelanjumn dan rekremen, seleksi dari pelamar-pelamar kerja diperiukan untuk
memadukan antara peieria dan pekerjaanya serta organisasi tempat bekerja. seperti
vang ditatakan oleh |landoko ( 1996:85) “Proses seieksi adalah serangkaian langkah
kegmian yang digunakan unuk memuiuskan apakah pelamar dienma atau Dicak
Langkah tm mencalop pemadusn kebwtuhon kerja pelamar dan  oreamsasi™.
Dijelaskan puls olch Roberts dalim Jusuf Inanto (2001:45) bahwa “scleksi
merupatan elemen peating dalam seuap proses manajemen, karena organisasi tidak
mungkin mencapal manajernen sumber daya mammia secara efekhif jika tidak ada
kepadusn gerak antara pekerja dan pekerjaan”
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“Seleks: bermuksud uniuk mermilih dan mendapatkan knsga kema veng
memilikh keveampuan sesual dengan lugss-iugss vang sksn dikegakannye peda
jabatan yang kosong vang akan diisi atau ditempst™ Nawaws (2003:196). Kegialan
seiekss memusatian perhanan peda evaluasi serta pengembangan sistem, prosedur
dan metode untuk memastikan bahwa calon pekerja ditempatkan pada posisi yeng
sesual dan dalam waktu yang tepat

Proses sclekm dimulm setelah kumpolan para pelamar vang telah memenahi
svarat didapatkan melalui penariksn atau rekrotmen. Proses ini  melibatkan
serangkzian tahap varg menambah kompleksitas dan waktu sebelum kepulusan
personalia diamial

Proses seleksi meliputi bebenay tahapun, menurut Towers dalam Jusuf Iriante

(2000:45) mhapan tersebut terdapat empa! fungsi utama, yaim ©

1) Pengumpulan Informasi
Dalam thapan inl melipatl pelabssmipesy funpsi wnivlk mengumpullan
informast tentang organisasi, pekerjoan, palur kanr, kondis pekerjaan
Disamping itu juga tentang para calon tenapga pekena vang meliputi
pengalaman mercka, kualifikasi dan karakienstik personsl

1) Predik=:
Penggunaan informas: mas lalu den mass kim tcoteng kamkienstik calon
schagai bars untuk membuat prodiksi entang proyelsi perilakunya di
masa mendatany

2) Pembustan Keputusan
Penpgunaan prediks ientang proyeks perilaku calon di macs mendatsng
penolakan terhadap calon

4) Pasokan Informam
[n satu s memakian informas: tentang orgamsasi, pekerjaan, koncisi
orgamsas: kepada calon, serta disisi lsinnys memberi informasi tentang
hasil proses seleksi kepada sclurub pihak yang terlibat, misalnya para
manajer lini, spesialis Sumber Daya Mamsia, dan sebagainya.

Schisp  organissi  memiliki olorites  untik  membuat rancangan  dan
mengemaangkan prosedur seleksi. Namun demikian harus puli diiogst balwa
keempat fungs: dinins harus dilakukan secam terpadu. Departemen personalia dapat
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Jahditan

CGambat 2.3 . Langkah-langkah dalam proses seleks:

1 3 5
Penermaan Wawancara Evaluasi Medis
Pemdahuluan Seleka iTes KEesehatmn)
Pelonasr -
K epulusan
y Ponerwimasn
2 4 b
Teses - Pemeriksaan Wirnnencara
Pencrwmmn Reforomm- olch Femyeha
Reforonm

Sumber Handoko (1996:88)

1 Langksh 1 ’enersmasn Pesdahulusn Pelamar

Proses seleksi merupokin jalur dus arah, orgamses: memilth pam
karyawan can para pelamar memilih perusahaan Seleksi dimulai dengan
kunjungan calon pelamar ke kamtor pesonalia stzu dengan permintasn
tertubs untuk aphicas:

Langkah 2 Tes-ies Penenmazn

Tes-tes pesenimaan merppakan berbags peralatan bentu yang menilm
kemungkinan padunya apiars kemampuan, pengalaman, dan kepribadian
pelamar das persyaratan jabatan

Langhah 3} Wawencara Scicks

Wawancars scicks: adabh percakapan formal dan mendalam vang
ditakukan untuk mengeveluasikan hal dapa! diterinsnva atau tdak
{accepiability) scorang pelamar

Langkah 4 emeriksaan Raferensi

Reloens yang diberikan polamsr nasenya mencakup dua referensi vaitu
MM{MMWWIMFWMM
vang mencekup batar belakang atau pengzlaman kenja pelamar
Langkah 5 Lvaluasi Medis

Proses seldks: jupa mencakup pemeriksaan keschatan pelamar seheium
kepumsan penenmaan karyawan dibust Pada umumnoyva, evaluas: im
mengharuslan pelamar untuk menumjukksn  informas:  kesehatannyn.
Pemenksaan kesehatan dapat dilakukan baik oleh dokier di luar
perusathaan gta lenaga mods perusahaan sendin
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Langkah 6 Wawancar Atwsan Langsung

| Alasan langsung (penyelic) pada akhimya orang yang bertanggung jawab
langsung astas parn karyiwan baru yeng dilerima. Oleh Karcana [,

pendapat dan persetujuan mereka harus diperhatikan untuk keputusan final

g lLangkah 7 Keputusan Pencrimaan
Keputusan penerimaan menandai berakhimya proses seleksi. Dan sudut

pandangan hubungan masyamkal (pudlic relutions), para pelamar yang
ndak lﬂ'f.lllﬂ'l hurus  diberitmhu.  Departemen  personalia  dapat
nmmﬂuﬁuﬁmlmmmhmmmmlﬂmﬂukmww
lowongan pekerjaan lainnya karena mercka telah melewat berbaga
macam proscs scicks

Ditambahkan olch Simamon (1997 308) tahap-tshap dalun proses seleksi

1 Wawancan pendahuluan -

2} Pengisian formulir lamaran

3} Wawancan seleksi

4) Tes scleksi

5) Pemcnkasssn referens dan latar belakang

6) Pemenksan fisik

7} Wawancan dengmn penydia

¥} Keputusan pengangkatan

Hasil akhir proses seleks: adalah omng yang diterima sehagai knryowan bam,
Bila masukan-masukan scleksi diperhatikan dengsn seksama dan langkah-langkah
dalam proses seleksi ciikuti secara benar, maka pars karvawan bam skan merupakan
sumbser dayn muanusia vang produkrif, Sumber daya karyawan produkrit adaiah bk

paling baik suatu proses seleks yang efeknf

2.1.7 Alokas: Sumber Daya Manusia

Alokasi berusal dari kata aflocation yang berartl jatah atau pembagian. Dalam
Kamus Besar Bahasa Indonesia alckasi berarti penggunaan sumber daya (tenaga
kerja, mesin, perlenghapan) secara sistematis demi pencapatan hasil yang optimal,
Apabils htanik dan sep tema manajemen sumber daya manusia maka alokasi sumber
daya manusia berarti penempatan peawai.
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Penempatan pegawai merupakan scramgimian langksh kegiatan yung
dilaksamkan untuk memutuskan apekah epat atsu udakoya seorang pekera vang
ditempaikan pada posis teriente yang ada dalam orpanisasi. (Gomes, 1995:118)

Penempatan merupakan langkah vang diambil sepera setelat terlaksana fungs
rekrutmen dan seleks. Seperti helova fungs rekrutmen dan seleksi  proses
penempatan merupakan salah satu terpenting delam manajemen  sumber  daya
manusia, karena tersedin aluw tdaknye pekenja dalam dalam jumiah dan kualitas yang
scsum dengan kebutuhan organisasi

Tepal atau tidaknyn penempatan ssorang pehérja pada posisi tertentu, saneat
ditentukan oleh [ungsi senempatan im, jikn fungsi ini tidak dilaksarakan dengan baik
maka denpgan sendiinya ahan bDemabibol (sl erbadap pencapasan  w)esn-iujuan
orgamsasi. Menurut Gomes (1995 118) elektivias fungsi penempatan  sangat
ditentukan oleh bebempa syarni perting dan bahlan iergantung pada informasi-
informasi yang diperoleh dari synrat-syarat tersebut. Informasi-informasi yeng
diperoleh melalui syaral-syarat tersebot tersebut akan dijadikan masskan bag seorang
manajer dalam pengambilan keputusan penempatan scorang pekena Syarat-syorat
tersehut antara Jain :

1) Informasi analisis jabatan, vang membenkan deskripsi jabatan,
spesifikes: jubatan dan standar-standar prestass yang disyaratkan setap
jabatan

2) HKencang-rencana sumber daya manusa, yang memberikan informasi

kepada mamajer tentang tersecdhia atas bdaknya lowongan pekerjaan
dalam orgamsas

3} Keberhasilan fungsi recrutmen, yang akan menjamin manajer bahwa
tersedia sekelompok orng yang akan dipilih.

Sebelum ditempatkan padn masing-masing @batan, perusshaan melakokan
tahap onentasi, Tahao orlentasi dimaksudkan wiuk lebih mengenalkan peda
perusahaan fempat mercka mercka bekerja, fungsi-fungs:, tugas-gas, dan orang-
orangnye,  Menurul Simamorn (1997:336) “oriznmsi  adalah  aktvitas  vang
menyangkut pengenalan individu terhadap organisasi, penvediasn landasan bag
karyawan baru agar mula berfungsi secam efekifl dan menyenangkan pada pekerjsan
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baru Crientasi melipsti pengenalan karyawan baru terhadap perusahaan, fungsi-
fungsi. rugas-tugas, das omag-omngova™

Simamora ( 1997:336) menjelaskan lerdapal ligs pormasalihan khuses ymng
dihadap oleh karvawan baru yatu

i)
2)
3

Masalsh-masalah dslun memasuk) kelompok

Harapan yang naif
Lingkungan pekenaan yang pertama kalinya

Drtsmbshkan oleh Simamora (1997:337) Perusahaan dalam mengatasi permasalahan
ks vang dihadspi karyawan bars bissanyn menerapkan dua tipe onentasi yang
berbeda yaitu -

)

. Induks:

Tahap mduksi dan onentnsi melibatkan interaks! amam kiryawan baru,

penyeliannya langsung, dan program-program onentan formal. Deam

aktivitas ini karvawan baru biasanya mempelajan hal-hal berikut :

a) Sejarah organisasi

b} Deskripsi produk dan jasa vang dihasilkan oleh organisas

¢} Struktur, otoritas, dan hubungan tanggung jewab di dalum organisasi
hukum, peraturan, dan kebijakan-kebjukan mongenai hal-hal saparti
kesclamatan kenja, jam makan siang, dan metode-metode komunikas:
tormal kebijakan.

d) Kebijakan-kebijakan sumber daya manusm yang meliputi kompensasi,
tunjangan dan jasa-jasa karyawan lainnya,

e) Menjumpai rekan-rekan karyawan laintiya secepatnyn.

Sosialisasi

Adalah proses berkesinambungan meliluinya para  karyawan mula

memahami Jan menerima mla-nilu, noma-norma, dan  keyakinan-

kevakinan yang dianut oleh orang-orang lainnya di delam organisast

Tujuan umum sosialisasi meliputi liga aspek -

a) Perolchan keahlian-keahlian dan kemampuan kerja

b) Penerapan penlaku-peniaku peran yang tepat

¢} Penvesuman terhadap norma-norma dan milai-nilm kelompok kena

FPenempatan bdak hanya berlakn bagi para pegawmi baru, sian fotapn berlaku
pula bap pars pegawa: lama yang mengalami abh tugas, mutass, promosi dan demos:
Siagian (2003:169). Keberhasilan proses penempalan pegawm dalam posisi dan
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pekerjaun tertentu dapat diukur setelah pegawa tersebut bekerja den dilihat dan hasil
penilainn kinerja dan pegava tersebut.

2 1 8 Polatihan dan Pengembangan

Orang-orang vang berhobot dapst disedizkan lewat dua csra & dalam
organisasl Pertama, orguuisas: dapet menyeleksi omng-orang terbaik vang tersedia.
Kedua, orang-orang ving ada di dalem perusahnan dapat dilatih dan dikembangkan
guna menghasilkan potens penuh mencha.

Simamora ( |997:345) “pelatiban adalah serangkaian aktivitas vang dirancang
untuk meningkatkan keahhan-keahlion, pengetahusn, pengalaman, atau perubahan
sikap scscorang”, Program-progiun polatiban betusahs mengajarkan kepada para
peserta pelatihan bagmimana menunaikon aktivitas-aktivitas atsn pekerjaan tertentu

Pelatiban terdin atas program-program yang dirancang umuk meningkatkan
kinerja pada tingkat individu, kelompok, dan organisasi. Kinerja yang melesat. pada
gilirennyva, menyiratkan bahwa terdapat perubahan yang dapat diskur dalam dakm

Simamora ( 1997, 346) menjelaskan tujuan-tujuan wiama pelatthan pads intinys
dapai dikelompokkan ke dalam lima biang yaitu |

) Memperbaiki kinerja

1 Memutakherkan  keahlion parn ksryawan eejalan dengan  kemajuan

teknolog

3) Mengurang waktu belaja’ buag kuryawan baru supaya menjadi kompeten

dalam pekerjaan
4) Membantu memecahkan permasalahan operasional

3)  Mempersisphkan karyawan untuk promos
6} Mengonentasikan karyawan terhadap organisasi
7t Memenuhi ketwuhan-kebutuhan periumbuhan pribadi.

Ditambahkan pula oleh Simamorn (1997:349) manfaat-manfant pelatiban
adalah :
1} Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas

2} Mengurang wakiu belajar yang diperlukan karvawan agar mencapai
standar-standar kinerja yang dapat diterima
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3y  Menciptakan sikap, lovales, dan kerjasama vang lebih menguntungken.
4)  Memnub tebutuhan-kebumhan perencansan sumber deva manusia
5)  Mengumangi jumiah dan hava kecelaksan kerja

6) Membantu karyawan dalam peningkstan dan pengembangan pribadi
mereka

Manfaat-manfast 1m membartu baik individe maupun orgamisas:. Prognm
pelatihan yang cfektif adalah bantusn yang penting dalam perencanaan karir dan
sering dipandang scbaga: penyembukb penyakit-penvakil orgamsasional. Progarmm-
program  pelatihan  tidak  menyembubkan semua permasalabas  orgamsasional,

meskipun fentu saga mempunyal polensi memperbaiki beberapa situasi jika progrm
tersebut dilaksanakan secarn benar

Terdapat banyah peodekatan untuk pelatihan, Jems-jenis pelriban yang dasat
digumakan di dalam organisasi menurut Simamara (1997:349) antarg lain °

1} Pelatihan keahlian-keahlun
Meorupakar pelatihan yaug hersp dijuogas di dalsmn ovganisesi. Progmm
pelatihannys relatif sedethana. kebutuhan atau kekurangan diidentifikas:
maelalui penilaian yang jeli. Kriteria penilsan efektivias pelatihan juga
didssarkan puda sasarn-sasarnn vang  diidentifikssi  dalam tabap
penilaian

1} Pelanhan ulang
Merupakan subset pelatihin keahlian-keahhan Pelatihan ulang berupeya
membenkan kepada karyawan keahlian-keahlan yang mereka butublan

%) Pelanhan fingsional silang
Pelatthan fimgsional silang melibatkan pelathan kavawan-karyawan
untuk melskukan operas-operas: dalam bidang-bidang lainnya selan
dan pekerjaan yang ditugaskan

4) Pelatihan tm
Merupakan pelatihan kelompok untuk memperbaiki kinerja tim,

5)  Pelatihan kreativitas
Merupakan pelatihan terhabdap parm karvawan unuk mengajarkan
kreativitas agar dapat memecahkan masalah-masalah dengan kiat-kiat
baru,

Pengembangan kanr merupakan suatu cara bagl scbuah perusahasn. uniuk
mendukung  atau meringkatkun  produktivitas  karyawan juga sckalipus untuk
mempersiapkan karyawan dalam menghadapt peruhahan lingkungan serta kondisi


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

35

perusahaan. Perencansn kanr tanpe dwdukung desgan pengembsngsn kanr akan
memupeskan semua wncana kanr yangtclah dibuat olch individu. Peogortian
pengembangsn  kanr menurut |andoko (1996:123) vastu, “pemsembangan karir
adalah peningkatan-peungkatun pribadi vang dilakukan scscorang untuk mencapai
sustu rescana karir™
Setiap indiidu bertanggung ‘awab lerhadap pengembangan atau kemajuan
kanmyn Mercks diluntut untuk lebih mengoptimalkan segals kemampuannya seria
potensimya  untuk  dapal mewwudkan rencana-rencamn karir vang vang tclah
dibuatnya. Dalam pengembangan carir, individu dapat berjalan sendin  atau
lergantuag serta didukiung oleh organisasi, Orgamisasi dalam proses pengembangan
karir lebih berperan sebijal pengama sy penyedia sarana saja
Pengembangan karir terdinl danl kumpulan akrivitas dari tojuan kenr mdividu
dan membantu untuk mencapai tujuan tersebut. Aktivitas-aktivitas atau kegintan kerir
mdividual im tenniegrisi dan rencans-rencana karir yang 1elah dibsat Akovitas aau
kegatan pengembangan karir lebih larjul dijelaskan oleh Handoko (1996:131) vaitu -
a Prestasi kefn
Prestasi kefa vang bak akan menunjulkkan hasil dan pengembangan
kant yang yang telsh dapunys dan kemsjusn kanr tergantung peda
prestas: keranya
b Exposure
Kegiatan im berkembang dengan hubungan antara individu dan atasan atas
presiasi kenn morcka Dengan hal ini merckn akan kebih dikenal oleh
orang-omang yang memuluskan promosi, transfer dan kesempatan-
kesempatan kanr lmnnva. Tanpa Egposswrs, meskipun scscorang memiliki
prestasi vang baik mungkin lidak skan memperoleh kesempatan untuk
mencapa saran kanmyva
¢ Permintaan berhenti
Keguian im merupakan @lah ewfo e dalom mencapai sasaran kanir
mndividu tetap bila sering digunakan akan merugikan indvidu tersebut
d Kesstiaan organisasional
Dalam banyak orpanisasi kemajuan karr dipengaruhi oleh kesetinan
organ sasional
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e Mentors and Sponsar
Kemajuan kanr jugs ditentukan oleh 2 kal im karena seorang mesior alan
menawarkas pengembangsn kanir sesecrang sedanghan sponsor dapat
menciptakan peluang-peluang bag pengembangan kanmya

[ Kesempatan-kesempatan untuk tumbuh
Dengan mengikuti  program-program  pelathan ataupon  meningkatkan
jenjang pendidikannya maka akan seseoring tersebul elah menggunakan
kescmpatan untuk pencapalan kanmya,

Dalam praktek pengembangna karir, kebutuhan pelatihan sangat  penung
karena dapal memaksimalkan karyawan sehingga menimgkatkan kinenanya. Bentuk
model pelatihan yang lepal akan memaksimalkon kinerja karvawan dan organisasi
secars keseluruhan,

Tabel 2.1 | Kelbutuhan pelatiban dalwr mhap-uhsp kany

Tahap | Kebutuhan Togas Kebutuhsn Emosional
Penjelajahan I, Aktivimas kenu yang | . Membuat  pilihan
|  bervariasi pekerjasn pendahulu
I . 2. Penjelynhan sendin @ | 2 Menetap
Pencpakan 1. Tantangan Pekeraan | . Menghadapi nval |
2. Mengembangkan dsan porsmingan |
Lompolens: dalam menghadap i
bidang spesialis kegagalin
| 3. Mengembunghan 2. Menghadep konflik
kreativitas dan inovas | kema atan kcluarga
4, Rotasi ke dalam 3. Dukungan
) bidung baru 4. Oonomi |
Tengah-<anr 1. Pemutskhiman tckmis 1. Mengurgkapkan |
| 2. Mengenbangkan pUTASEAN  MENEEenal
| ketrampilan dalam usia selengah bava
melatib  orang  hun | 2. Mereorganisasi
{ karyawan muda ) pemikinn mengenai
3 Rotasi ke  dalum diri dalam
pekerjaan baru  yang hubungan kerja
memer ukan 3. Mengurangi  rasa
ketramalan buru puas  diri dan
4, Mengembangkan kebersaiangan |
pandangan lebih uas

| dari kerja dan peran |
sendinl nrpamiues
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Karir Lanjut ). Hencsna pensiun ). Mendukung

ke kuasaan ke

konsultas: dan | scscorang

himbingan ' landasas 5
3 ' dan |  omng lsn |

A, Momulai kegiatan & kegistan i luar
| .

Sumber DT Hall dan M Morgan “Ceareer opportumsty and planning ™ dalam Sicphen
P. Robin (1996:257).
Tabel kebutuhan pelatihan dalam tahap-tahap kanr di atas dapat menjelaskan

bag perusahaan, jugs berguna bagi barvawan untul memingkatkas kemampuannya.
diharaptanmya Fads hapan pengerbangan kanr m icbih banyak bergantuny pada
motivas: individu ilu sendin daripads program-progam ofganisas

Pengembangan kanr sumber dave manusia mempunyai manfast vang besar
hag) karyawan maupm perusahasn Manfast-manfeat pengembangan kanr menurat
Gouzali Saydam (2000:105) meliputi -

L Mendorong para kanawan uonimk mengembangkan din  dam

kemampuamnyva

¢ Mencegah erpadinva kercsahan di kalasgan karvawan vang selama i
kurang diperhankan

d Mengurang karvawan yang meninggalkan perusahaan _

¢ Mengisi lowongan yang tersedia, akibat ada karyawan yang mutasi atau
PrOmOsE

f Meangoptimalkan pengounasn penpetshuan, kemampuan, ketrampalan

Fengembangan kanr sangat besar artinya bagi karvawan dalam mengeluarkan
potznsi dinnya Namun manfast lebh dan pengembangan kanr, karyawan memsa

=
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diperhatikan oleh pervsahsan Bag perusshasn melalui pengembsogan kanr acan
memperoleh sumber daya potensial yang dapal menmgkatian kineva

2.1.9 Penilainn Kinenja

Setiap karvawan dituntut untak mengerahkan semua kemampuanova dalam
bekenpa. Pengerahan kemampuan tersebut akan memperlancar pelaksanaan tugns-
tugas ying diembannys. Kemampuarn yang dikeluarkan datam jangka waktu tertentu
wu dikenal dengan kinerja. Bermard dan Russell (1998:239) mengemukakan : “
performunce iy the record of oulcomes produced on a specified job function or
activity during o specified time period; kinerfu wdoloh rekamen keluaran vang
difwasillan dalam fungsi pelerjuun ereriy oiau kegiaion sefama fangka wakiu
fertentn”. Kinerja karyawan dapet diketshui dari kemampuan  dirinva  dalam
menyelesaikan pekerjmnnyn. Seorang manajer harus dapat mendefinisikan sasamn,
ukuran-akuran,dan menetapkannya. Karvawan akin dapat mengetahui aps vang
diharapkan manajemen sehingga akan mengerahken segala kemampuannva untuk
mencapunya. Kejelasan karyawan akan hal-hal tersesul mempengamin kinerje

Dessler (1997.5) mengemukakan “pentlaian kinena terdin dan tiga langtah
yaitu, mendefinisikan pekerjaan, memlai kinera dan membernksn umpan balk™
Pepilaizs kinerja melalui perbandingin hasil kenje oystn dengan standar kualias
Pemlaian kinerja menurut ivancevich dkk (1997:73), “performance evaluation is the
systemic review of imfividual job-relevani sirengh: an weakness; penilaian kinerja
adalah pemerikasaan yang sistemars mengenal kekwatan dan kelemahan doripada
relevan pekerjoan individu”, Pemlaian kinerja akan membenksm st masukan hagi
karyawan dan organisasi seleluh pelaksanansn kerja. Karvawan akan dapat mengetny
hasil dari pekerjaan yang telah dilakukannya. Bagi organisasi akan dapat mengetahui
ungkat efektifitas dari parn karyawannya dalam melaksanakan tugas-tugasnya

Pemlaian kinena menurut Simamors (1997 418), adalah “proses dengannya
orgamsasi mengevaluas peloksanaan kera individu™ Penilaian ini mehputi pemilamn
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kesetigan, kejyuran, kerpsama. Lepemimupinan, lovelias dan dedikasi dan
partsipast karvawan Menurut Joha M. - lvancevich (2001:244. mengemukalen
“performance evalugton is the activity used (o determine the edtend lo which an
emplimweperform wark effectvely; pelaian kinerya adaluh kegiaten vang digunatan
urttik menentikan besarmya kinerja seorang karyavan yang bekerja secara alktif™.
Kinerja scorang karvawan akan dipat selalu temwas: dengan seksama melaluw
penilatan kinerjs alsu cvaluas kinerja Scorung karyswan akan dapat selaly mencepai
sasaran kinerja jika penilaian atau evaluasi kinena ini mengacu dada hal-hal yang
terdapat di dalamnya

Pemilgian kinerja membenkan beragam manfast bagi  karvawan Jan
organises,. Handoko {19960 135-37) wengomubakan panlai-manfas wrsebul

i Porbmkan prestasi kena

Umpan balik pelaksanaan pekerjaun memungkinkin karvawen, manajer

b Penvesusian-penyesudian kompensasi
Evaluasi prestas kerjn membaniu pam  pengombil keputusan  dolom
meneniukan kenaikan upah. pembenan bonus dan bentuk kompensas:
lainnya

¢ Kepulusan-kepulusan penempatan
Promosi, tmnsfer dan demosi binsanya didasarkan pada prestasi kerja
masa laly dan antisipasinyn. Promosi  sering  merupakan  bentuk
penghargaan terhadap prestasi kerja masa lalu,

d Kebutuhan-kebutuhan pelatihan dan pengembangan
Prestasi kega vang jelek mungkin menunjukkan ksbutuban latihan
Demikian juga, presiasi yang baik mungkin mencorminkan potensi vang
barus dikembangkan

e, Perencanaan dan pengembangan karr
Umpen balik prestasi mengarabkan ceputusan-keputusan  kanr-kanr
terieniu vang harus ditelit

[ Penyimpangn-penyimpanzan proses staffing
Prestasi vang bask amau jelek mencerminkan kckustas atau kelemahan
prosedur suffing departemen personalia

g Ketidzk-akeratan mformas
Prestasi keja yang jeledk mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan
komponca-bomponen  laia sistern  informasi manajomen  personalia
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menvehabkan san personalia yang diambil tidak tepail

h  Kesalahan-Lesalahan desam pekerjaan
Prestasi kena yang jelek mungkin merupekan suatu tands kesalahan daiam
desain  pelerjaan.  Pemilsian prestasi membantu diagnosa  kesalasan
terschut

1. Kesempatan kerja vang adil
Penilnmn prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan
penempatan internal diambil 1smpa dsknminas

b Tantangan-mntangan cksternal
Kadang-kadang prestasi kerja dipengaruhi faktor-faktor i luar lingkungan
keryn, sepertt keluargha, keschatan, kondisi financial atau masalah pribad
lainnya. Dengan penilaian prestasi, depanemen personalia mungkin dapat
menawarkan bantuan,

Maneier dan kuyawon eme luksn unpean balik mengensi kinena meteka.
Hasil dari penilaian prestasi kena dapat digunakan untuk memperbaiki keputusan

personalia dan berfungsi sebagni wmpan balik bagl karyawan tentang pelaksansan
kerja mereka

g Meiode Penilaian

laku dalam pekerjaannya Aplikasi netode pendlann yang tepat dkan menciptakan
kepuasas kerja karyawan. Karyvawan jugs dapal moencanskan kanmya dengan baik
sehingga dapat mencapa tujuan-tujuan prbadinva Macam metode pemlaan menunut
Hasibuan {2000-96) yang digunakan saat im
2 Metode Tradisional
Metode im merupskan metode tertun dan paling sederhana dalam menilai
prestasi kena karyawan szria dapat digunaan secara ssternatis maupun
tidak sistermatis. Adapun yang termasuk di dalamnya adalah -
1) Rating Scale
Metode pemlaiun yang puling tua dan hanvak digunakan, penilaian
dilakukan oleh atasan untuk mengukur karakteristik mdividu
2} Enplover Comparaiton
Metode pemluian yang  dilakukan dengan membandingkan
karyawan dengan karvawan lainnyva. Termasuk & dalamnya -
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a) Alrernation Rangking
Merupakan meitode pemilaian dengan cam mengurul peringoat
terendah sampal lertingg  berdasarkan kemampuan yving
cimiliki
b Paired Comporasion
Metode pemlaien dengan cara seorang karyawan dibandingkan
cengan seluruh karvawan vang ada sehingga terhadap berbagai
plernative keputusan yang akan diambil. Metode im digunakan
untuk jumlsh karvawan vang sedulat
¢) Porced Comparation (grading,
Metode ini sama dengan paired comparasion digunakan untuk
Jamlah karyawan yang banyak
3) Check list
Nengan melode ini penilai sebenarnva tidak menilai tetapi hanyn
memberikan  masukan atau  informasi bagi  penilaian  yang
dilabuban Daggian persiomalio
4) Freeform Essay
Dengan metode ini seorang penilai diharuskan membuat karangan
berkenann dengnn karyawan yang sedang diniliamva
8y Criencal Temsdleni
Metode ini memifut penilai untus mencatal keadian schan-han
bawzhannya dengan berbagal macam kategori tinzkah laku

b Metode Modemn

1) Assessmens (Cerire

Metode 1m busanya dilakukan desgan pembentukan tm penilas
khusus dan berbagal kalungun Diharapksn alan memberikan
obvektfitas pemilmas, kepussan karvawan dan  penctapan
kebijaksanaan yang paling tepat
M AMamagement By Ciyectve (MBO)
Adapun sclebihan dan kelemahan penilaian i adalab -
(a) Kelemhan
1) Adanya imteraks amara atasan dan bawahan sccam langsung
2) Masan dan buwahan bersarma-sama menefukan sasaran dan
3} Menckankan pada masa sckarang dan masa duang
4) Menckankan pada hasil yang hendak dicapai
(b) Kelemahan
1) Pendekatan  mclalm MBCY  sangal  individualistis  untuk
menetapkan tujuan don kerjasuma penilaiannya
2) Jkn penctapan  tidak  hati-han akan  mengakibatkan
terhambatnya ssaran lainnya
3) Sulitnya menclapkan sasaran  yang mempunvai  tingkat
kesulitan yang sama
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3) Human Asser Accouniing
jangks panjang sehingga sumber ienaga kene dimila dengan cam
membardingkan lerhadup vanabel-vaiabel yang dapat mempengarahi
kcberhasilan perusahaan
Pada kajian Hedjrachman (2000:121) berpendapat ada 3 metode dasar dan
penilaian prestasi kena yailu.
). Pemulasan secarn kebetulan, tdak sistemats dan sering membahayakan
by Metode tradisional yang sistematis, mengukur |
(1) Karaktenstik karyawan
{2} Sumbangan karyawan werhadap organesasi
{3) Keduanya
). Tujuan yang sudsh ditelapkan bersama dengan menggunakan manajemen
berdasar sasaran (MI35) aau van lebih dikenal Jdengan mirgement by
elrfective (MRE),

Metode penilaian vang periama sudah tidak layak digunaksn karena
berbahava dalam penempannya Carn penilaman ini cilakukan apebila diperiukan dan
sangat banyak dipeagarulu olch sistem pemiaian vang diterepkan Pauds
perkemtangan selanjutyya digunakan cara yang lehwh sistemans dan teraiur sehinggs
karvawan terhadap organisasi Lengan cara penilmian yang letnb sistemats akan
membual karvawan merasa diperlukan secara adil dalam penilaian pekerjaannya.
Sistem pemilsian vang sistematis harusiah didukung dengan sifsl vang konsisien
sehingga dapast mendubung kanr kuryswan terscbut

Fada tahapan berikutnya metode penilaian yang didasarkan pada objekuifitas
karyawaa itu sendiri. Metode ini didusarkan padi wsarn vang skan dicapai oih
karvawan dan organisasi. Orgamsap-orgamsasi bisnis banyak mengaplikasikan
metode penilaian berdeasarkan objekifitas, Metode penilaian imi meliput penetapan
twjuan khusus vang dapat diukur bersama dengan karvawin dam sccara berkala
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menmja kemajuan yang telah dicapasi Gary Dessler (1997:17) mendeskripsikan
langkah-langkah dan mansjemen berdasarkan sasamn vailu -
& Tewpkanlah tujuan orgamsasi; bangunlah spatn rescana di seluruh

organisasi untuk tahun depan dan \elaphan (ujuan-tujuan

Tetapkan tgyuan departerrental; di sivi cepala depariemen dan supenor
morcka sccars bersama-ama meénctapkan (wuan untuk departeren
mernka

Bahaslah tguan-tgjuan departemen; kepala-kepala departemen & am
membahas mjuan departemen dengan semua bawahan dalam depanemen
dan meminta mercka umuk mengembangakan tyjuan individu merzka
sendin

Tetapkaniah  tujusan-tujusn  yang  diharapkan (fetapkan  tujuan-tujuan
indmvidual ), dv st pars kepals departemen dan  hawahan mereka
menelapkan sasamn kinena jangka pendek

Tinjauan kinerja, ukurlah hasil, pars hepala dopsu euren mendrndi mghian
kinerju aktml dur maging-masing karyawan dengan hasil yang diharapkan
Supikaniah wmpan balik, parn kepala departemen mengadakan pertermuan-
pertemuan peninjuan kinera berkala denga para bawaha untuk membahas
dan mengevaluasi kemauan bawahan dalam mewapn  besil  yang
diharapkan.

Manajemen berdasar sasaran lebih merupakan sost cara pengelolasn dan
bukan hamyz sekedar cara penilaian prestasi kenja. Pongsunsan metrde penilaian yang
didasarkan obyckiifitas karvawan berdasarkan sasaran akan mendorong penentuan
tuan bersama dan penilian sccars bersama pula terhadap pelaksansan pekerjaan
Nammn metode penilman yang didasacban obyektifitss keryawan berdasarkan sacaran
i memiliki beberaps  kelemahan-kelemahan dalam  pelaksanssnnva  Simamom
(1997 -478) mengemukakan beberapa kelemahan memde ind, vaitu ©

i

b.

[
d

Tekmk i ndak efekuf di dalam lingkungan dimana manajemen tidak
mempercaya karyawan-karyawannyn.

Titik berat terhadap hasil-hasil dapat mengarah kepada kurang adanya
perhatian pada hasil-hasi] tersebut dicapad

Sulit untuk membandingkan tingkat kinerja dian individu yang berbeda
Manajer mesti menyatakan tanggumg jawab dalam membantu bawahan
mencapal tuyuan=tujuan.

Evaluasi dapat mendorong karyswan sgar mencapai sisomn-sasarantya,
namun tidak peduli dengan cam-carn yang digunakan uniuk mencapainya
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* Banyaknya waktu vang harus dicurmhkan uniuk mencrupkan Jan
memperiahankan proses ini

“ada waktu digunakan unlsk pengembangan karyawan, Sasaran-sasuran
mestilab menentukan beshlian-keahlian, penpetahuan, kemampuan dan pengalamann-
pengalsman yang hars diperoleh pemegang jabatan agar dapat melaksanakannya
dengan buik i masa depan. Kejelasen akan sasaran vang dituju, skan memudahkan
kirvawan dalam mergembangkan potensinya. Hzl wm akan membust orgamsas
memperoleh sumber daya manusia yang berkualitas Sasaran-sasaman yang telah
ditetapkan bersama akan mampu dicapai dengan dukungan sumber dava potensial.

b, Fornal Penilaian -

Dalam peniloian kinega vang mempengarubn kanr sescorang, organisasi
menggunakin  berbagni macam  format penilaian, hal ini dimaksudkan untuk
mendapatkn hasil yong obyektif sehingps tidak merugikan kiryawan  staupun
orgunisasi. Format penilaian yvang bermacam-mecam akan menghasilkan sustu
keluaran yang beragam. Namun desgan beragamieyva hasil peniluan dan berbagai
sudul pandang, akan menghasilkan kzenekaragaman Menunnt Simamorm (1997 446)
terdapa: beberapa pelaksana penilaian vaitu -

Penyelin langsung (tmmediare supervisor)

Penycha yang lchih tinggi (higher level supervisor)
Rekan scjawal { peer)

Bawuhan (subordinate |

Klien yang dilayam

Rompauter

3 Penilaian 350 derajat

= e e OO

Pouilaian herje ahan Jebih beik jike berasal dari berbagal sumber yang
merasakan kerja dan karyawan terebul Dengan cara penilama terscbut tingkat
kenkurgtan penilaian dapst diperanggung jawsbkan Kuanttas dan  kualitas
pemberian penilaian skan berbeda pada setiap tingkatan organims, demikian juga
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dengan kedekatan karvawan dan penilar. Schuler (1999-15) mengemukakan beberapa
pelaksana pemlaian, vatu "

Pemlaian atasan

Pemladan din sendin

Penilamn rekan sejawat sty anggota tim

Pemlatan pelanggan

Pemantauan Kompuler

Ao e

Pemilamn vang diakukan olch beberpa mhak aken dapat memberikun hasil
vang obyektif Karyawan akan merasa lebih merasa puas-dengan hasil penilaian vang
diperoleh, sebab dilakukan banyak pihak selain pimpinannva. Kepuasan karvawan
akan hasil penilaian tersebut akan dapat meningkatkan kinerjanva.

2.2 Tinjanan Penelition Terdahulu

Penelitian Imam Fko Prasivo [2000) tentang “Pelaksansan Mamajemen Karr
Untuk Meningkatkan Kinerfa Karyawan pada PT. PLN (Pemsero) Linit Bisnis
Distribusi Jawa Timuwr Area Pelayanan Jember”. Hasil penelitisn diketahm babwa
pelaksansan manajemen kans pada PT. PN (Persero) wnit bisms distnbusi Jewn
Timur srea pelavanan Jember belum dapat dilaksanakan dengan bumik discbabkan
kurangmya kesadaran dan pihak orgamisasi, mammer dan karvawen  mengenai
vang dilakukan mengacu pada aspek mdividu dam kenasama dalam tim. mctede
pemlaian vang digunakan meliputi karyawan ity sendin.

Fenchian m mempunyal kesamaan dalem lwuan penchitan vartu untuk
mengetahn bagmmana pelaksanaan manajemen karir tetapt dalaim penelitian im
difokuskan pada bagaimana pihak ogunisasi atan perusahaan dalaim melaksanakan
manajemen kanr. Perbedannnya terletak pada lokasi atau daerah perelitian,
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BAB 4. KESIMPULAN DAN SARAN

4.1 Kesimpuian

hesual dengan rekomendasi Simamora mengenal menmjemen kanr dalam
tinjauzn pustaka bahwa terdapat tanggung jawah yang berbeda dan para karvawan
dan organisasi dalam mengelola kanr dan mansyemen kanr orgamsasi merupaknn
para karyawan guna menvediakan suaty kesempatan orang-orang yang berbobot gana
memenuhi kebutuhan-kebutuhan dimasa yang akan datang. Hasil penelitian i dapat
disimpulkan :

a Posso mersjemen kanr oleh PT. Termmal Petikemas Susbays merupaian
bentuk tangpuny jawab orgamsas: untuk mengelola dan memfasilitas) karir
para karvawanrva Ussha-usaks vang dilakulan oleh PT. Terminal Petikemas
Sursbaya (reknuetmen, scleisi, alokasi sumber daya manusia. pemlman
knerja, dan pelathan den pengembangan) mervpakan usasha dan 7T,

b Situasi dan kendisi baik imernal maupur ekstemal peda PT. Terminal
Petikemas Surabaya menyebabkan terrjadinya perbedaan dalam hal penerapan
proscdur meEnsjomen karr

¢ Kescluruhan prosedwr mengemen kanr oleh PT. Tomminal Petikemas
Surabaya vang diterapkan sesuai dengan standar dan komsep yang

@ LK UPT PERPUSTAAH

UNIVERSTTAS JEMBER

o7
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4.1 SARAN
Berdasarkan hasil penelmian dan peogamatas dan seluruh sktivitas yang telah
dilaksanakan dalam penelitizn ini, penulis menyarankan sebagar benkut ©
a. Bag pepchiti, khosusnye peneimian sejeris agar lebih muodah  delam
mendapatkan data aton informas) yang diperlukan dalam penchimannye, maka
seyogyanya memilih lokasi penelitfan yang telah melaksanakan manajemen
karir khususnye memajemen karr organisasi.
b Bag para pembaca agar selalu menambah dan memperbaharu khasana sau
wacana yang berkaitan dengan manajemen Lkanr karena paradigma kanr akan
sclalu berkembang scsum dengan kebutuban seseorang akan status pada

ImESyarakal
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SURABAYA
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Kemas Surabva

Lokasi : PT. Terminal Feti Kemas Surabya

Lama Penaitlan . 2 (dua) bulan
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NAMA BAGUS BUDI RAHARID
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FAKULTAS / JURUSAN limns Sosial das U Politik/Tlers Adminisrasi Ninga

telah selesan melaksanakan penclitian pada PT. Terminal Petikemas Suradaya selama
2 (dua) minggu mulai tanggal 19 w/d 23 September 2004 guns namk menyelosailkan
fugas-tugas & Perguruan tinggi terasbut,

4. Demikinn sunu keotarsngan in dibuat uniuk dipergunakan setapaimana mestitya

DIREKSI PT. TERMINAL PETIKEMAS SURABAYA
An. DIREKTUR UTAMA
HUMAN RESOURCES MANAGER
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