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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Di era globalisasi saat ini, dunia usaha berkembang sangat pesat sehingga persaingan di segala bidang menjadi semakin ketat dan kompleks. Kompleksitas persaingan tersebut akan berdampak pada upaya pengelolaan sumber daya manusia di setiap organisasi, dalam rangka menjamin ketersediaan tenaga kerja yang handal, professional dan memiliki daya saing tinggi, tak terkecuali pada organisasi penerbitan.
Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur penting dalam organisasi, karena sumber daya manusia merupakan motor penggerak utama dalam pencapaian tujuan organisasi. Organisasi sebagai suatu sistem akan melibatkan berbagai sumber daya dan sumber dana yang satu sama lain saling menopang dan saling menunjang. Dukungan sarana dan prasarana serta sumber dana yang memadai merupakan unsur penting lainnya dalam menggerakan roda organisasi, namun tanpa dukungan sumber daya manusia yang handal, kegiatan organisasi tidak akan berjalan, sehingga optimalisasi pencapaian tujuan organisasi tidak mungkin  dapat tercapai. Kondisi ini mengisyaratkan bahwa pengembangan sumber daya manusia merupakan tuntutan yang tidak dapat dielakkan guna menjamin ketersediaan sumber daya manusia yang berkualitas sesuai tuntutan organisasi.

Setiap organisasi harus menerima kenyataan, bahwa eksistensinya di masa depan akan sangat tergantung pada sumber daya manusia yang kompetitif. Sebuah organisasi akan mengalami kemunduran dan bahkan akhirnya dapat tersisih karena ketidakmampuan dalam menghadapi pesaing. Kondisi seperti itu mengharuskan organisasi untuk melakukan pembinaan pengembangan karir pada karyawan, secara berencana dan berkelanjutan. Dengan kata lain, pengembangan karir sebagai salah satu kegiatan manajemen sumber daya manusia, harus dilaksanakan secara terintegrasi dengan kegiatan pengembahngan sumber daya manusia lainnya.

Pengembangan karir sebagai faktor lain yang mungkin mempengaruhi kinerja karyawan. Salah satu upaya yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan menciptakan iklim organisasi yang dapat menjamin kebutuhan akan kesempatan pengembangan karir yang jelas dan terbuka secara objektif bagi setiap karyawan. Artinya setiap karyawan yang prestasi kerjanya baik, akan memperoleh kesempatan karir yang baik, namun sebaliknya, karyawan yang tidak berprestasi kesempatan karirnya akan menghadapi kendala. Kondisi ini akan memotivasi dan membuka kesempatan pengembangan karir masing-masing secara objektif.

Pengembangan karir pada perusahaan saling berkaitan dengan kinerja karyawan karena jika perusahaan ingin meningkatkan produktivitas, meningkatkan sikap karyawan terhadap pekerjaan dan mengembangkan kepuasan karyawan yang lebih tinggi, maka perusahaan harus memiliki pegawai yang bisa melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada pegawai baik secara kualitas maupun kuantitas.

Upaya pengembangan karir karyawan menjadi sangat urgent, karena tidak hanya bermanfaat bagi kepentingan organisasi, tetapi bermanfaat pula bagi kepentingan pribadi karyawan itu sendiri. Bagi organisasi pengembangan karir dapat meningkatkan profesionalisme karyawan yang dapat mendorong pencapaian sasaran-sasaran program serta tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Sedangkan bagi karyawan itu sendiri, dapat menambah pengetahuan, keterampilan dan perubahan sikap, sehingga beban kerja dirasakan lebih ringan, kesempatan karir lebih terbuka serta kesempatan pengalaman penugasan lebih variatif.

Kinerja merupakan suatu fungsi dari pengembangan karir dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan ketrampilan seseorang tidaklah cukup efektif  untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya, perlu didukung oleh keberadaan karyawan-karyawan yang memiliki kinerja handal, yaitu karyawan yang berprestasi kerja baik, disiplin, kreatif, cakap dan bertanggung jawab. Untuk mewujudkan kondisi tersebut, perlu upaya pengelolaan sumber daya manusia yang ada.
Lokasi PT Grafindo Media Pratama terletak di Jalan pasirwangi No. 1-3 Soekarno-Hatta Kota Bandung. PT Grafindo Media Pratama merupakan perusahaan terdiri atas tiga bagian yaitu bagian penerbitan (publishing),  pemasaran (marketing), dan buku umum (text book). Penelitian dilakukan hanya di bagian penerbitan karena karena menjadi sektor yang sangat berperan pada proses pembuatan buku yang berkualitas sehingga memiliki daya jual tinggi dan memberikan pemasukan untuk perusahaan. PT. Grafindo Media Pratama yang bergerak di bidang percetakan dan penerbitan yang didirikan pada tahun 1995. PT Grafindo Media Pratama menerbitkan buku-buku pendidikan sekolah SD hingga SMA. Perusahaan ini berawal dari perusahaan mandiri pemilik PT Grafindo Media Pratama yaitu Syaifullah Sirin yang membuka perusahaannya di Bandung. Manajemen memahami bahwa karyawan adalah aset perusahaan yang paling utama. Karena itu, mereka perlu terus dikembangkan dan diberi kepercayaan yang lebih besar sehingga setiap karyawan selalu memiliki harapan untuk pengembangan karirnya, diharapkan setiap divisi dapat bergerak lebih lincah dalam mencari kemungkinan dan peluang baru.

Berdasarkan hasil yang di lakukan peneliti  terhadap kinerja karyawan di Penerbit PT.Grafindo Media Pratama masih rendah. Hal ini ditunjukan dengan masalah yang terjadi yaitu:

1. Kuantitas kerja, adanya karyawan bagian publishing yang lamban dalam membuat buku, dalam satu minggu karyawan hanya mampu membuat 1 Bab, namun target perusahaan 2bab/minggu. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai kerja itu masing-masing. Contoh: lihat pada tabel 1 kuantitas kerja.
Tabel 1.1
Kuantitas Kerja
	NO
	DIVISI
	KETERANGAN
	TARGET
	PENCAPAIAN

	1.
	Editor 
	Terlalu lama dalam mengolah naskah sehingga membuat karyawan bagian layouter menunggu dan membuang waktu.
	2 bab/minggu
	1bab/minggu

	2.
	Layouter  
	Deadline pembuatan buku yang terlalu mendesak.
	2bab/minggu
	1bab/minggu


Sumber: PT. Grafindo Media Pratama

2. Pelaksanaan Tugas, karyawan bagian publishing kurang mampu melakukan pengerjaan buku dengan akurat dan tidak bisa meminimalisir kesalahan dalam pembuatan buku. Contoh: adanya pegawai editor yang kurang teliti dalam pengolahan naskah buku yang kurang tepat menerapkan kalimat yang diinginkan penulis.
Berdasarkan permasalahan – permasalahan tersebut maka disebabkan oleh:

1. Jaringan Kerja, karyawan bagian publishing di PT. Grafindo Media Pratama kesulitan beradaptasi/bergaul pada berbagai tingkat jabatan. Sehingga kerjasama belum tercipta dengan baik untuk mencapai tujuan perusahaan. Contoh: karyawan bagian publishing di PT. Grafindo Media Pratama terutama karyawan editor, layouter IPA dan editor , layouter IPS tidak menyatu dan tidak terjalin komuikasi yang baik. Sehingga tidak meningkatkan koordinasi antar karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan.
2. Pembimbing dan Sponsor, karyawan bagian publishing di PT. Grafindo Media Pratama belum diterapkan pembimbing dan sponsor, sehingga karyawan tidak ada yang memberikan nasihat dan saran dalam mengembangkan karirnya serta belum menciptakan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan karirnya. Contoh: pimpinan kurang memberikan nasihat dan saran kepada karyawan yang prestasi kerjanya menurun, seperti karyawan editor yang kurang teliti dalam menerapkan naskah buku sesuai yang diharapkan penulis.
Permasalahan-permasalahan tersebut di atas jika tidak segera diantisipasi akan menjadi prakondisi yang kurang menguntungkan bagi perusahaan, karena pengembangan karir yang kurang baik akan membentuk iklim organisasi yang kurang sehat dan pada akhirnya akan berdampak pada kinerja karyawan yang kurang optimal.

Penjelasan-penjelasan diatas telah memperlihatkan bahwa pengembangan karir sebagai bagian dari pengembangan sumber daya manusia sangat erat kaitannya dengan kinerja karyawan. Baik secara teoritis maupun empiris menunjukkan adanya hubungan yang erat antara pengembangan karir dengan kinerja karyawan. Implikasinya, apabila kebijakan pengembangan karir dalam suatu organisasi diperhatikan dengan baik oleh pimpinan, maka kinerja karyawan dalam organisasi tersebut akan meningkat. Alasan-alasan logis tersebut menjadi dasar yang kuat bagi penulis untuk mengkaji hubungan diantara dua variabel tersebut, melalui penelitian dengan judul: “Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan PT. Grafindo Media Pratama”.
1.2 Identifikasi dan Perumusan Masalah
1.2.1 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka fokus permasalahan dalam penelitian ini dideskripsikan sebagai berikut:

1) Bagaimana pelaksanaan pengembangan karir karyawan bagian publishing di PT. Grafindo Media Pratama?

2) Bagaimana kondisi kinerja karyawan bagian publishing di PT. Grafindo Media Pratama?

3) Seberapa besar pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan bagian publishing di PT. Grafindo Media Pratama?

4) Hambatan apa saja yang dihadapi dalam melaksanakan pengembangan karir bagian publishing di PT. Grafindo Media Pratama dan usaha apa saja yang telah dilakukan dalam mengatasi hambatan tersebut?
1.2.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah yang ditemukan diatas, maka dapat dirumuskan permasalahan sebagai berikut: “Apakah ada pengaruh antara pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT. Grafindo Media Pratama?"
1.3 Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1.3.1 Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah yang telah dikemukakan, maka secara umum penelitian ini bertujuan untuk memperoleh gambaran sebenarnya tentang pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT. Grafindo Media Pratama. Tujuan Penelitian ini adalah:

1) Untuk Mengetahui bagaimana pelaksanaan pengembangan karir karyawan pada bagian publishing di PT.Grafindo Media Pratama.

2) Untuk mengetahui bagaimana kondisi kinerja karyawan pada bagian publishing di PT. Grafindo Media Pratama.

3) Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada bagian publishing di PT. Grafindo Media Pratama.

4) Untuk mengetahui hambatan apa saja yang dihadapi dalam melaksanakan pengembangan karir bagian publishing di PT. Grafindo Media Pratama dan usaha apa saja telah dilakukan dalam mengatasi hambatan – hambatan tersebut.
1.3.2 Kegunaan Penelitian

1. Secara Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna untuk memberikan gambaran empirik untuk menguji teori dalam ilmu manajemen pemasaran tentang pengaruh kualitas pelayanan terhadap kepuasan pelanggan.
2. Secara Praktis
a. Bagi Peneliti
Penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu pengetahuan, pengalaman dan wawasan di bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya tentang pengembangan karir dan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.

b. Bagi Perusahaan (PT. Grafindo Media Pratama)

Penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan atau ide yang bermanfaat dalam menentukan kebijakan tentang pengembangan karir dan peningkatan kualitas kinerja karyawan yang berdampak pada efisiensi dan efektivitas pencapaian tujuan organisasi.

c. Bagi Pembaca/Masyarakat

Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan bagi para pembaca tentang pengembangan karir, dan dapat memberikan inspirasi bagi peneliti lain untuk mengungkap lebih mendalam tentang aspek-aspek lain dari pengembangan karir dan kinerja karyawan.
1.4 Kerangka Pemikiran dan Hipotesis

1.4.1 Kerangka Pemikiran

Sesuai judul, penelitian ini melibatkan dua variable yaitu Pengembangan Karir sebagai variabel bebas (variabel X) dan Kinerja Karyawan sebagai variabel terikat (variabel Y). kedua variabel penelitian tersebut dideskripsikan sebagai berikut:
1. Manajemen Sumber Daya Manusia


Sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Manajemen sumber daya manusia pada hakekatnya adalah penerapan manajemen, khususnya untuk sumber daya manusia. Peran manajemen sumber daya manusia sangat menentukan bagi terwujudnya tujuan organisasi.

Menurut Rivai (2014 : 5) “manajemen sumber daya manusia merupakan sistem yang terdiri dari banyak aktivitas interdependen (saling terkait satu sama lain).”
a. Pengembangan Karir

Pengertian tentang pengembangan karir, banyak dikemukakan oleh para ahli. Menurut Andrew J. Fubrin yang dikutip oleh Mangkunegara (2007 : 77), menyebutkan sebagai berikut:


“career development, from the standpoint of the organization, is the personnel activity which helps individuals plain the future career within the enterprise, in order to help the enterprise achieve and the employee achieve maximum self-development”.
Pengertian diatas menurut Andrew J. Fubrin yang dikutip oleh 
Mangkunegara (2007 : 77), menjelaskan bahwa “Pengembangan Karir merupakan aktivitas kepegawaian dalam membantu para pegawai untuk merencanakan masa depan karir mereka sehingga para pegawai bersangkutan dapat mengembangkan dirinya secara maksimal.”

Rivai (2014:212), lebih lanjut menyatakan, bahwa: “Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karier yang diinginkan.”

Untuk mengukur pengembangan karir menurut Rivai Veithzal (2014 : 213) menggunakan 6(enam) indikator yaitu:
1) Prestasi Kerja

Prestasi kerja merupakan faktor yang paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan karier seseorang karyawan. Kemajuan karier sebagian besar tergantung pada prestasi kerja yang baik dan etis. Asumsi kinerja yang baik melandasi seluruh aktivitas pengembangan karir. Ketika kinerjanya di bawah standar, dengan mengabaikan upaya-upaya pengembangan karier lain, bahkan tujuan karier yang paling sederhana sekalipun biasanya tidak bisa dicapai. Kemajuan karier umumnya terletak pada kinerja dan prestasi.

2) Eksposur 

Manajer atau atasan memperoleh pengenalan ini terutama melalui kinerja, dan prestasi karyawan, laporan tertulis, presentasi lisan, pekerjaan komite dan jam-jam yang dihabiskan.
3) Jaringan Kerja

Jaringan kerja berarti perolehan eksposur di luar perusahaan. Mencakup kontak pribadi dan professional. Jaringan tersebut akan sangat bermanfaat bagi karyawan terutama dalam pengembangan karirnya.
4) Kesetiaan Terhadap Organisasi

Level loyalitas yang rendah merupakan hal yang umum terjadi di kalangan lulusan perguruan tinggi terkini yang disebabkan ekspetasi terlalu tinggi pada perusahaan tempatnya bekerja pertama kali sehingga seringkali menimbulkan kekecewaan. Hal yang sama juga terjadi pada kelompok professional dimana loyalitas pertamanya diperuntukkan bagi profesi.untuk mengatasi hal ini sekaligus mengurangi tingkat keluarnya karyawan (turn over) biasanya perusahaan “membeli” loyalitas karyawan dengan gaji, tunjangan yang tinggi, melakukan praktek-praktek SDM yang efektif seperti perencanaan dan pengembangan karir.

5) Pembimbing dan Sponsor

Banyak karyawan dengan segera mempelajari bahwa mentor bisa membantu pengembangan karier mereka. Pembimbing adalah orang yang memberikan nasihat-nasihat atau saran-saran kepada karyawan di dalam upaya mengembangkan kariernya. Pembimbing tersebut berasal dari perusahaan itu sendiri. Sedangkan sponsor adalah seseorang di dalam perusahaan yang dapat menciptakan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan kariernya.
6) Peluang Untuk Tumbuh

Karyawan hendaknya diberikan kesempatan untuk meningkatkan kemampuannya, misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus dan melanjutkan pendidikannya. Hal ini akan memberikan karyawan kesempatan untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan rencana kariernya.

Organisasi atau instansi dalam mengoptimalkan kemampuan pegawainya senantiasa menciptakan para pegawai dengan menyeimbangkan perhatiannya terhadap pengembangan karir pegawainya. Pengembangan karir pegawai merupakan hal yang penting untuk diperhatikan oleh pemimpin, sebab pengembangan karir merupakan salah satu strategi agar pegawai dapat bekerja secara professional dan proporsional sesuai dengan kemampuan dan keahlian yang dimilikinya. Dalam arti memiliki kinerja yang unggul. Pendapat dari Rivai tersebut diatas oleh peneliti selanjutnya dijadikan alat ukur untuk mengukur perkembangan karir pegawai.
Namun komponen bawahan yang mempunyai peran kunci (key subordinate) tidak dipergunakan, karena hubungan antara atasan dan bawahan sudah terwakili oleh aspek loyalitas organisasi serta aspek pembimbing dan sponsor. Namun komponen pengunduran diri dan pengalaman internasional tidak dipergunakan, karena hubungan antara atasan dan bawahan sudah terwakili oleh aspek eksposur dan aspek peluang untuk tumbuh.
Pemahaman mengenai pengembangan karir pegawai dalam tidak dapat dipisahkan dengan aktivitas pegawai yang bersangkutan. Artinya, bahwa pengembangan karir pegawai penting untuk disesuaikan aktualisasi diri pegawai ataupun organisasi dalam menuju masa depan. Karena suatu hal yang tidak wajar bila seorang pegawai yang berprestasi tidak memiliki karir yang sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya.
b. Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan diartikan sebagai hasil dan perilaku anggota organisasi dalam mencapai sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan organisasi. Berkenaan dengan hal tersebut, terdapat beberapa pengertian yang dikemukakan para ahli tentang kinerja. Menurut Rivai (2014 : 447) 

“kinerja adalah suatu istilah secara umum yang digunakan untuk sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu organisasi pada suatu periode dengan referensi pada sejumlah standar seperti biaya-biaya masa lalu atau yang diproyeksikan, dengan dasar  efisiensi, pertanggungjawaban atau akuntabilitas manajemen dan semacamnya.”
Menurut Mangkunegara (2002 : 67) kinerja adalah:

“sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.”

Untuk dapat melihat baik atau buruknya kinerja karyawan  dalam suatu organisasi, dapat dilakukan penilaian dengan berpedoman pada aspek-aspek penilaian kinerja. Menurut Mangkunegara ( 2009 : 75 ) memyebutkan bahwa ada 4 hal yang dapat dijadikan indikator kinerja pegawai yaitu:

1) Kualitas 

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan

2) Kuantitas 
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai kerja itu masing-masing.
3) Pelaksanaan Tugas

Pelaksaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan pengerjaannya dengan akurat dan tidak ada kesalahan.

4) Tanggung Jawab 

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberika perusahaan.

Menurut Henry Simamora (2004:415) Kinerja karir tampaknya

berkaitan dengan produksi, kualitas, dan efisiensi organisasional. Di sebagian besar perusahaan, proses evaluasi kinerja sangat menitikberatkan ketiga kritea tersebut, dan efektivitas kinerja karir dinilai sesuai dengannya. Sikap karir positif mengindikasikan komitmen terhadap produksi, kualitas, efisiensi, dan kepuasaan. Individu dengan sikap karir positif dan bekerja di dalam organisasi yang memperhatikan pertumbuhan dan pengembangan karir karyawan tidask pelak lagi akan menjadi efektif.
1.4.2 Hipotesis Penelitian


Hipotesis adalah dugaan sementara terhadap rumusan masalah penelitian yang perlu dibuktikan secara empiris didasarkan kepada fakta-fakta dan analisis hasil penelitian. Rumusan hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: “Terdapat Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan di PT. Grafindo Media Pratama” 

Berdasarkan hipotesis tersebut, maka peneliti mengemukakan definisi operasionalnya sebagai berikut:

1. Pengaruh adalah keikutsertaan seseorang dalam melaksanakan tugas yang harus dijalankan guna mencapai maksud dan tujuan.
2. Pengembangan Karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan.

3. Kinerja (prestasi kerja) adalah sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Untuk melengkapi hipotesis maka menggunakan hipotesis statistik, sebagai berikut:

a. H0 : rs < : 0 Pengembangan Karir (X) : Kinerja Karyawan (Y) artinya tidak ada pengaruh positif antara Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan.

b. H1 : rs > 0 : Pengembangan Karir (X) : Kinerja Karyawan (Y) artinya terdapat pengaruh antara Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan.

c. rs, sebagai simbol untuk mengatur eratnya hubungan dua variabel penelitian yaitu Pengembangan Karir (X) : Kinerja Karyawan (Y).

d. Alpa (α), yaitu tingkat keabsahan dengan derajat kepercayaan (simpangan baku) 95% dengan tingkat kekeliruan 5% atau α = 0,05. Apabila terjadi kesalahan / kekeliruan dalam analisis tersebut yang dapat ditoleransi hanya sampai 5%.
1.5 Lokasi dan Lamanya Penelitian


Penelitian ini dilakukan pada di Kantor PT. Grafindo Media Pratama Bandung yang beralamat di JL Pasirwangi No. 1 Bandung. Penelitian ini dilakukan selama 6 bulan dengan jadwal tahapan sebagai berikut:
Tabel 1.2
Jadwal Tahapan Penelitian
	Tahapan
	Bulan

	
	Januari
	Februari 
	Maret
	April
	Mei
	Juni

	
	1
	2
	3
	4
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Sumber: jadwal penelitian peneliti 2016
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