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BAB I
LATAR BELAKANG PENELITIAN

A. Latar Belakang Penelitian

Kondisi dunia usaha di Indonesia saat ini  mengalami banyak kendala seperti rendahnya kemampuan tenaga kerja yang masih menjadi faktor utama selain faktor politik dan keamanan yang masih rendah. Peranan tenaga kerja sangat menentukan berhasil tidaknya perusahaan mencapai tujuan, sehingga peningkatan kemampuan tenaga kerja perlu diupayakan. Rendahnya Sumber Daya Manusia termasuk tenaga kerja akan mempengaruhi kinerja perusahaan, sehingga pengembangan Sumber Daya Manusia perlu perencanaan yang menyeluruh terarah dan terpadu.


Perencanaan pengembangan Sumber Daya Manusia dapat membantu pelaksanaan program-progaram perusahaan yang diharapkan dapat memperkuat pertumbuhan perusahaan. Pengembangan Sumber Daya Manusia bertujuaan untuk mengembangkan karir seorang karyawan sebab dengan pengembangan karir yang sistematis dan terprogaram diharapkan pengembangan karir karyawan akan berjalan dengan baik. 

Tujuan dari pengembangan karir yaitu membantu dalam pencapaian tujuan   perusahaan, meningkatkan kesejahtraan karyawan, membantu karyawan menyadari kemampuan potensi mereka, mengurangi keusangan propesi dan manjerial, menggiatkan analisis dari keseluruhan karyawan. Pangkal tolak pengembangan karir adalah prestasi kerja. Pengembangan karir apabila diikuti dengan timbal balik oleh organisasi atau perusahaan secara jelas maka akan menimbulkan kepuasan kerja karyawan.


Baik tidaknya pengembangan karir akan berdampak pada kepuasan kerja karyawan, tinggi rendahnya kepuasan kerja ini di tentukan dari seberapa jauh perusahaan dapat memenuhi kebutuhan akan jenjang karir yang diinginkan karyawan. Bila kondisi tersebut dipenuhi maka karyawan akan merasa puas dan sebaliknya bila kebutuhan akan pengembangan karir kurang diperhatikan maka akan mempengaruhi kinerja karyawan.  


PT. PLN (PERSERO) DISTRIBUSI JAWA BARAT DAN BANTEN adalah perusahaan yang bergerak dibidang pelayanan penerangan listrik.  Berdasarkan pengamatan peneliti pada bagian SDM & Organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada, PT.. PLN (PERSERO) Bandung  terdapat masalah sebagai berikut :
1. 
Tingkat ketidak hadiran (absensi) kerja karyawan yang masih rendah
Contoh : Adanya karyawan yang sering terlambat masuk kerja, pulang sebelum waktunya, tidak masuk kerja tanpa keterangan. 
2. 
Tingkat pekerjaan yang cenderung tidak ada perubahan (monoton) 

Contoh : Pekerjaan karyawan dalam setiap harinya seperti pengarsipan cenderung tidak berubah dalam bekerjanya.
Permasalahan tersebut diduga karena :  
1. 
Pimpinan kurang memperhatian terhadap bawahan sehingga rasa kesetiaan terhadap atasan berkurang 
Contoh : 
Pimpinan kurang memperhatikan karyawan sehingga karyawan cenderung kurang mempunyai rasa tanggung jawab terhadap pekerjaannya dengan mempunyai rasa atau sikap tidak peduli pada pekerjaannya dengan acuan kerja atau tidak masuk kerja tetap digaji.
2.
Pimpinan kurang memperhatiakan Prestasi kerja
Contoh :  
Pimpinan kurang memperhatikan prestasi kerja sehingga karyawan yang mempunyai kemampuan  atau prestasi kerja yang lebih baik masih tetap diberi jabatan yang sama atau tidak ada perubahan.
Berdasarkan permasalahan di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian mengenai pengembangan karir, khususnya dalam pengaruhnya terhadap kepuasan kerja karyawan di bagian SDM dan Organisasi PT PLN (Persero), yang hasilnya akan dituangkan dalam bentuk skripsi dengan judul : PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN PADA BAGIAN SDM DAN ORGANISASI PT. PLN (PERSERO) DISTRIBUSI JAWA BARAT DAN BANTEN Jalan Asia Afrika No. 63 BANDUNG.      
B. Identifikasi Dan Perumusan Masalah
1. Identifikasi Masalah  

Berdasarkan uraian pada latar belakang penelitian, maka peneliti mengidentifikasikan masalah sebagai berikut :

1. Bagaimana pelaksanaan pengembangan karir karyawan pada PT.  PLN (Persero) Bandung.

2. Bagaimana kondisi kepuasan kerja karyawan pada PT.  PLN (Persero) Bandung.

3. Bagaimana pengaruh pengembangan karir terhadap  kepuasan kerja karyawan pada Kantor Perusahaan PT.  PLN (Persero)  Bandung.

4. Hambatan dan usaha pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan Pada Kantor Perusahan PT.  PLN (Persero)  Bandung.

2. Perumusan Masalah

Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti merumuskan permasalahan sebagai berikut : “ Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.  PLN (Persero)  Bandung”. 
C.
Tujuan dan Kegunaan Penelitian     
1.
Tujuan Penelitian
Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian yang dilakukan oleh peneliti memiliki maksud dan tujuan sebagai berikut :

a.
Untuk mengetahui bagaimana pengembangan karir karyawan pada Kantor Perusahaan PT. PLN (Persero) Bandung.

b.
Untuk mengetahui kepuasan kerja karyawan pada Kantor Perusahaan PT.   PLN (Persero)  Bandung.

c.
Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor Perusahan PT.  PLN (Persero)  Bandung.

d.
Untuk mengetahui hambatan apa saja dan usaha yang dilakukan untuk mengatasi hambatan tersebut pada kantor perusahaan PT. PLN (Persero) Bandung.
Manfaat yang dapat di ambil dari penelitian ini antara lain adalah sebagai berikut :
2.
Kegunan Penelitian

a. Kegunaan Praktis
Pembahasan tentang pengembangan karir di harapkan dapat memberikan manfaat untuk semuah pihak baik peneliti, lembaga maupun objek penelitian yaitu PT.  PLN (Persero) Bandung.
b. Kegunaan Teoritis


Dapat digunakan untuk mengembangkan konsep khususnya pada bidang Sumber Daya Manusia ( SDM ) agar dapat memberikan tambahan kajian untuk di diskusikan lebih lanjut dalam kerangka keilmuan. 
D.
Kerangka Pemikiran dan Hipotesis 
1. Kerangka Pemikiran
Pimpinan perusahaan memiliki suatu kewajiban untuk memanfaatkan kemampuan-kemampuan karyawan secara penuh, dan memberi kesempatan pada karyawan untuk tumbuh dan merealisasikan potensi mereka secara penuh sehingga pengembangan karir dapat terwujud. Tanggung jawab pengembangan karir terletak pada masing-masing karyawan, Pimpinan, atasan langsung,kenalan, bagian kepegawaian hanya bersifat membantu.

Berikut ini peneliti akan kemukakan beberapa definisi tentang pengembangan karir dari beberapa ahli.



Definisi pengembangan karir menurut Sondang P. Siagian (2004:216) bahwa “Pengembangan karir berarti bahwa seorang karyawan ingin terus berkarya dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu yang lama sampai, misalnya, usia pensiun”  
Selanjutnya Sondang P. Siagian (2004:15). mengemukakan tujuh faktor tentang pengembangan karir sebagai berikut :
1. Prestasi Kerja Yang Memuaskan
Pangkal tolak pengembangan karir sesorang adalah prestasi kerjanya melakukan tugas yang dipercayakan kepadanya sekarang.
2. Pengenalan Oleh Pihak Lain
Yang dimaksud pengenalan oleh pihak lain disini adalah bahwa berbagai pihak yang berwenang memutuskan layak tidaknya seseorang dipromosikan.
3. Kesetiaan Pada Organisasi

Hal ini berarti bahwa seorang karyawan ingin terus berkarya dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu yang lama sampai, misalnya, usia pensiun.

4. Pemanfaatan Mentor dan Sponsor

Dalam pengembangan karir seseorang sering berlangsung lebih mulus apabila ada orang lain dalam organisasi yang dengan berbagai cara dan jalur bersedia memberikan nasihat kepadanya dalam usaha meniti karir. Nasihat tersebut dapat berupa informasi tentang berbagai kesempatan yang tersedia untuk dimanfaatkan seperti pendidikan tambahan, pelatihan, seminar, loka karya, konferensi, simposium, dan lain sebagainya.

5. Dukungan Para Bawahan

Bagi mereka yang sudah menduduki posisi manajerial tertentu dan mempunyai rencana karir yang ingin diwujudkannya, dukungan dari para bawahan pun sangat membnatu. Misalnya : Para bawahan menjalankan tugasnya masing-masing dengan baik, para bawahan menunjukan kesetiaan kepada manajer yang menjadi atasannya.

6. Pemanfaatan Kesempatan Untuk Bertumbuh.

Dalam hal ini terserah pada karyawan yang bersangkutan apakah akan memanfaatkan berbagai kesempatan mengembangkan diri sendiri atau tidak. Berbagai kesempatan tersebut, seperti keikutsertaan dalam program pelatihan, melanjutkan pendidikan diluar jam kerja  atau berupaya  dialihtugaskan, apabila secara sukarela dimanpaatkan akan berakibat secara positif bukan hanya berupa keuntungan bagi diri sendiri, akan tetapi bagi organisasi.
7. Berhenti Atas Permintaan dan Kemauan Sendiri.

Dalam banyak hal, berhenti atas kemauan dan permintaan sendiri mungkin pula merupakan salah satu cara terbaik untuk mewujudkan rencana karir seseorang. 
Perusahaan akan berupaya memberikan kepuasan kerja karyawannya sebab apabila tingkat kepuasan kerja karyawan terwujud, diharapkan tujuan perusahaan juga tercapai. 
Definisi kepuasan kerja menurut Moh As”ad (1999:102).  Mengemukakan bahwa “Kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri, dan hubungan sosoal individu luar kerja” 


Menurut  Keith Davis yang dikutif  AA Anwar Prabu Mangkunegara (2004 : 117) Mengemukakan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan variabel–variabel seperti :

1. Turnover

Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan tunrnover pegawai yang rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya tunovernya lebih tinggi

2. Tingkat ketidak hadiran kerja

Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidak hadirannya (absen) Tinggi. Mereka tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak logis dan subyektif. Hubungan kepuasan kerja dengan turnover dan absensi.
3. Umur

Ada kecenderungan pegawai yang lebih tua merasa puas daripada pegawai yang lebih muda. Hal ini di asumsikanbahwa pegawai yang lebih tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan. Sedangkan pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan yang ideal tentang dunia kerjanya, sehingga apabila antara harapannya dengan realita kerja terdapat kesenjangan dapat menyebabkan mereka menjadi tidak puas 
4. Tingkat pekerjaan

Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi cenderung lebih puas daripada pegawai menduduki tingkat pekerjaan yang lebih rendah. Pegawai-pegawai yang tingkat pekerjaannya lebih tinggi menunjukan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam mengemukakan ide-ide serta kreatif dalam bekerja.

5. Ukuran organisasi perusahaan

Ukuran organisasi dapat mempengaruhi kepuasan pegawai. Hal-hal ini karena besar kecilnya perusahaan berhubungan pula dengan koordinasi, komuniikasi, dan partisipasi pegawai.
Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan  


Salah satu tujuan penting dari organisasi manapun adalah memastikan bahwa orang-orangnya mampu untuk melaksanakan bermacam-macam tugas yang berkaitan dengan kedudukan dan peran mereka. Untuk mencapai tujuan tersebut organisasi harus peka terhadap kemampuan dan keahlian yang akan mendorong karyawan untuk mengembangkan kemampuan dan keahlian yang dimiliki sehingga akan tercapainya kepuasan kerja.
Hal ini sesuai dengan pendapat John Soeprihanto(2000:65) adalah:
“Perencanaan dan pengembangan karir adalah suatu perencanaan dan pengembangan dan pengembangan tentang kemungkinan-kemungkinan seorang karyawan sebagai individu dapat naik pangkat atau jabatan yang dihubungkan dengan kemampuan dan persyaratan karyawan tersebut sehingga dapat tercapai kepuasan kerja yang mendorong peningkatan prestasi dan perkembangan pribadinya 

Pengembangan karir juga merupakan salah satu aspek-aspek yang berhubungan dengan kepuasan kerja. Hal ini sesuai pula dengan pendapat Keith Davis yang dikutip Oleh AA Anwar Prabu Mangkunegara  (2004:117).


“Kepuasan kerja adalah perasaan menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaan maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, stuktur organisasi perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasaan dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, pendidikan”.
Dari uraian diatas menunjukan keterkaitan antara pengembangan karir   terhadap kepuasan kerja karyawan pada suatu perusahaan atau organisasi.
2. Hipotesis Penelitian


Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka hipotesis yang diajukan untuk mengetahui dan membuktikan adanya hubungan yang positif antara variabel X (pengembangan karir) dengan variabel Y (kepuasan kerja),  sebagai berikut : “Adanya pengaruh positif antara pengembangan karir karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero). Bandung”. 
Dalam hipotesis ini peneliti akan menjelaskan definisi operasional sebagai berikut:

1. Pengaruh positif adalah suatu keadaan yang mempengaruhi atau keadaan yang menunjukan Pengembangan karir (X) mempunyai dampak terhadap Kepuasan kerja (Y) secara searah 

2. Pengembangan karir berarti bahwa seorang karyawan ingin terus berkarya dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu yang lama sampai, misalnya, usia pensiun  

3. Kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri, dan hubungan sosoal individu luar kerja

Guna mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja maka peneliti mengajukan hipotesis statistik sebagai berikut :

- Hi : rs>0
Artinya pengembangan karir terhadap kepuasan kerja ada pengaruh yang signifikan. 

- Ho : rs<0
Artinya pengembangan karir terhadap kepuasan kerja tidak ada pengaruh yang signifikan.

- Titik kritis digunakan untuk pengertian batas antara signifikan dengan non signifikan tentang suatu nilai yang dihitung. 

- Untuk menentukan keeratan hubungan maka digunakan Skala Guilford menurut Sugiyono dalam bukunya Metode Penelitian Bisnis (2004: 183), yaitu sebagai halaman berikut :
Tabel 1.1
Analisa Pedoman Untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi

	Nomor
	Interval  Koefisien
	Tingkat Hubungan

	1
	0.00 – 0.199
	Sangat Rendah

	2
	0.20 – 0.399
	Rendah

	3
	0.40 – 0.599
	Sedang

	4
	0.60 – 0.799 
	Kuat

	5
	0.80 – 1.000
	Sangat Kuat


Sumber : Statistik Untuk Penelitian, Sugiyono, 2000
E. Lokasi Lamanya Penelitian
a. Lokasi Penelitian

Lokasi yang dijadikan objek penelitian, yaitu  PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat Dan Banten, di bagian SDM dan Organisasi. Yang beralamat  Jalan Asia Afrika No. 63 Bandung
b. Lamanya Penelitian

Peneltian di bagian SDM dan Organisasi dilaksanakan selama 6 bulan sampai selesai.
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