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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

di promosikan dalam garis karir tertntu yang menjadi impian mereka. Maka muncul

pertanyaan “ mengapa orang tersebut mampu mengembangkan kerirnya sementara
disisi lain ada yang jalan di tempat”.

Menyadari hal tersebut maka PT. GRHA TRAC Pekanbaru telah
menyelenggarakan langkah-langkah pengembangan karir dengan peserta semua

karyawan yang ada di dalam perusahaan agar dapat mengembangkan prestasi di



dalam diri karyawan sesuai dengan bidang dan tugas masing-masing yang di
kerjakan di dalam perusahaan. Upaya-upaya pelaksanaan pengembangan karir telah
di laksanakan, hal ini memberikan perubahan bagi karyawan sesuai yang di
harapkan perusahan.

Pengembangan karyawan merupakan upaya mempersiapkan karyawan
agar dapat bergerak dan berperan'dalam ©rganisasi sesuai dengan pertumbuhan,
perkeembangan dan perubahan suatu organisasi. Oleh karna itu kegiatan
perkembangan karyawan itu di rancang untuk memperoleh karyawan-karyawan
yang mampu berprestasi dan fleksibel untuk suatu organisasi atau institusi ke masa
depan, tenaga atau sumber daya yang diperoleh suatu organisasi perlu
pengembangansampai pada taraf tertentu sesuai dengan pengembangan organisasi
itu. Apabila organisasi ingin berkembang diikuti pengembangan sumber daya
manusia, pengembangan sumber daya manusia ini dapat dilaksanakan melalui
pendidikan dan pelatihan yang berkesinambungan.

Salah satu factor yang dapat mempengaruhi kinerja, semangat serta
kegairahan kerja dalam pelaksanaan pekerjaanyaitu pengembangan Kkarir.
Meskipun factor ini penting dan_besar pengaruhnya, tapi banyak perusahaan-
perusahan yang sampai saat ini kurang memperhatikan factor ini. Pengertian karir
adalah orang yang selalu bergerak maju dan meningkatkan dalam satu jabatan yang
didudukinya. Bergerak maju mengandung arti tuntutan gaji yang lebih besar,
tanggung jawab lebih besar, dan status atau prestisie, serta gengsi yang meningkat.
Perlu di tekankan lagi bahwa meskipun bagian pengelolaan sumber daya manusia

dapat turut berperan dalam pengembangan tersebut, sesungguh nya yang palig



bertnggung jawab adalah pekerja/ karyawan yang bersangkutan karna dialah yang
paling berkepentingan dan dialah yang kelak akan memetik dan menikmati
hasilnya.

Dalam era yang serba. kompetitif .ini° permasalahan yang di hadapi
perusahaan akan semakin komplek. Saat ini banyak organisasi melakukan langkah
restrukturisasi akibat adanya perubahan-kondisi ekonomi. Perubahan-perubahan ini
berarti bahwa organisasi-organisasi harus mengetahui bagaimana cara yang paling
baik mendayakan karyawan-karyawan pada semua jenjang dalam organisasi. Kunci
untuk  memenangkan komitmen perusahaan, karyawan-karyawan adalah
menawarkan kepada mereka suatu kesempatan untuk memiliki dan mengisi sebuah
karir yang berhasil. Di Indonesia, sumber daya manusia betul-betul menghadapi
tantangan dan persaingan yang kompleks.

Pengembangan karirspada PT. GRHA TRAC Pekanbaru yang akan penulis
jabarkan di landasan teori. Penulis sangat tertarik meneliti mengenai
pengembangan Karir pada PT. GRHA TRAC Pekanbaru karena pada perusahaan
tersebut pengembangan. Karir berpengaruh terhadap.individual karyawan dalam
melaksanakan aktivitas dan tanggung jawabnya. Dalam hal pengembangan karir
atau masalah lainnya maka masalah manajemen sumber daya manusia harus
diperhatikan agar kegiatan dapat berjalan dengan baik dan sesuai dengan yang
diharapkan.Dalam suatu organisasi atau perusahaan sehingga karyawan yang ada
dalam organisasi tersebut benar-benar diperhatikan dan merasa dibutuhkan oleh

organisasi nya. Dengan demikian karyawan berusaha dengan sepenuhnya



melakukan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya tanpa adanya konflik yang
mungkin timbul antara keinginan individu dan organisasi.

Sejak berdiri tahun 1986, PT. TRAC berusaha mengembangkan produk dan
layanan, berawal dari- menyewakan lima mobil-saja kini TRAC telah berkembang
menjadi-market leader di bidang solusi transportasi yang mengelola hinggga ribuan
kendaraan, yang terdiri dari z. mobil,'sepeda motor, dan bus. Dengan pengalaman
selama 27 tahun dalam memberikan solusi kebutuhan transportasi kepada lebih dari
5.600 perusahaan di seluruh Indonesia maka TRAC—Astra Rent-a Car pada tahun
2008 mulai mengeluarkan produk Transportation Management System yang lebih
dikenal dengan sebutan TMS; yaitu suatu produk dari TRAC—Astra Rent a Car
yang menawarkan konsep total solusi transportasi bagi pelanggannya. Dengan
menggunakan sistem yang terintegrasi, infrastruktur, sumber daya yang profesional
serta disesuaikan dengan kebutuhan pelanggan, maka TMS initerus dikembangkan
hingga membentuk solusi seperti sistem pengelolaan kendaraan, layanan antar
jemput, pengelolaan biaya bahan bakar, pengelolaan biaya operasional transportasi,
pengelolaan pengemudi, implementasi sistem teknologi informasi, PDCA,

penjualan kendaraan, serta manajemen HSE.

Untuk menjaga mutu dan pelayanan yang memuaskan dan dipercaya oleh
masyarakat, PT. GRHA TRAC Pekanbaru memiliki struktur organisasi di dalam
perusahan dan karyawan-karyawan yang handal di dalam bid angnya masing-
masing. Berikut jumlah karyawan pada PT. GRHA TRAC Pekanbaru yang

terdaftar:



Tabel 1. 1 Jumlah Karyawan Pada PT GRHA TRAC Pekanbaru

Jabatan Pendidikan Total
SD SMP | SMA/SMK D3 D4 S1 S2
HSE Officer 1
CR 1
Admin CR 1
Admin head
Admin officer 3 5
GA Officer
GA Support 1
Accound head
Sales Exsecutive 1
Fleet head
Service Advisor
PDI

Foreman
Mekanik
Washer

Coord Driver
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Sumber : Pt. Grha Trac Pekanbaru 2020
Berdasarkan tabel 1 diatas, dapat dilihat total jumlah karyawan pada PT.
GRHA TRAC Pekanbaru yang terdaftar pada bulan januari 2020 sebanyak 53
orang, dari sebanyak jumlah karyawan yang sudah tertera di atas semua karyawan
agar bekerja semaksimal mungkin demi meningkatkan kualitas kerja dan kualitas

perusahaan GRHA TRAC Pekanbaru.



Manager

Gambar 1. 1 Pengembangan karir Pada PT GRHA TRAC Pekanbaru
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Sumber : Pt. Grha Trac Pekanbaru 2020

Dari gambar 1 pengembangan karir karyawan dapat di jelaskan bahwa ada

pengembangan karir di dalam perusahaan tepat nya di PT. Grha Trac Pekanbaru

contoh nya: Dari karyawan admin Cr (Customer Relation Officer) mendapatkan

pengebangan karir naik ke jenjang berikut nya yaitu'menduduki jabatan sebagai CR

(Customer Relation coord) dengan syarat pendidikan minimal S1 dengan memilili

pengalaman bekerja selama minimal 5 tahun, dengan penilaian pekerja istimewa.

Kemudian dari karywan Admin Officer mendapatkan pengembangan Kkarir

naik ke jejang berikutnya yaitu menduduki jabatan sebagai Admin Head dengan

syarat pendidikan minimal S1 dengan berpengalaman minimal 4 tahun bekerja

dengan penilaian bekerja amat baik.
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Begitu juga dari karyawan Sales Executive mendapatkan pengembangan

karir naik ke jenjang berikutnya yaitu menduduki jabatan sebagai Admin Acutansi

dengan syarat pendidikan minimal S1 dengan 5 tahun bekerja dengan penilaian

aik ke jenjang
berikutnya dengan syarat
pendidikan bekerja dengan
penilaian bel

Karyawar mendapa enge naik ke jenjang

ke jenjang berikut nya menduduki jabatan sebagai Dispatcher dengan syarat
memilki pengalam bekerja dengan baik dengan lama bekerja 7 tahun bekerja
dengan penilaian sangat baik.

Karwan dispatcher mendapatkan pengembangan Karir naik ke jenjang

berikutnya dengan menduduki jabatan sebagai admin driver dengan syarat memiliki
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pendidikan minimal S1 dengan lama bekerja 7 tahun bekerja dengan penilaian amat
baik.

Karyawan admin driver mendapatkan pengembangan karir naik ke jenjang

pengembal

karyawan

Dan dari 53

1.3 Tujuan Dan Manfaat Penelitian
1.3.1 Tujuan penelitian
Adapun tujuan penelitan ini adalah “untuk mengetahui pengembangan karir

karyawan di PT. GRHA TRAC Pekanbaru”.
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1.3.2 Manfaat penelitian
a. Bagi penulis untuk mengetahui dan menambah hasanah keilmuan, dan

pengembangan teori yang di terapkan yang dapat selama di bangku

& kebijakan-

Dalam hal ini p menyajikan beberapa teori yang

melandasi pembahasan skripsi dan hipotesis.

BAB III : METODE PENELITIAN

Dalam bab ini lokasi penelitian, operasional variabel penelitian
populasi dan sampel, jenis dan sumber data, teknik pengumpulan

data dan teknik analisa data.
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BAB IV : GAMBARAN OBJEK PENELITIAN

Dalam hal ini penulis akan menguraikan tentang sejarah singkat dari
PT. GRHA TRAC Pekanbaru, struktur organisasi pada dari PT.

anbaru

: W
355

_ ‘\\i;

)
BAB

sil penelitian

5RHA TRAC

BAB VI

a2zt ‘q’

isikan tentang

2NN

%

10
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BAB II

TELAAH PUSTAKA

2.1 Pengertian Karir

tertentu. S
oleh suatu Arir ye A s - aan, termasuk
perencanaan ka ) : ‘j ‘- an Karir adalah peroses yang
di lalui ol

mengidentifikasi dan menga ' ‘ﬁ, pai tujuan karir

pertumbuhan lapangan kerja tidak seimbang dengan jumlah pertumbuhan
penduduk.

Lalu kemajuan teknologi maupun ilmu pengetahuan tidak selalu membawa
keuntungan tetapi terkadang membawa kerugian, seperti salah satu contoh
kerugiannya yakni seamkin berkurang atau sedikit jumlah lapangan kerja. Hal ini

disebabkan oleh pekerjaan yang asalnya di lakukan oleh manusia sekarang sudah

11
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digantikan oleh mesin-mesin atau peralatsn lain sebagai gantinya dengan alasan
karena relatif lebih cepat dan lebih hemat biaya saat memproduksi barang.

Oleh karna itu masalah seperti ini harus segera di atasi setidaknya harus di

(Handokao,

urutan pro
menuntut t

hierarki hub

perkembangan para pegawai secara individual dalam jenjang jabatan atau
kepangkatan yang dapat dicapai selama masa kerja dalam suatu organisasi.
Menurut (Marwansyah, Manajemen Sumber Daya Manusi, 2012)
berpendapat bahwa kata karier dapat dipandang dari dua perspektif yang berbeda,
antara lain dari perspektif yang obyektif dan subyektif. Dipandang dari perspektif

yang obyektif, karier merupakan urut-urutan posisi yang diduduki oleh seseorang

12
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selama hidupnya, sedangkan dari perspektif yang subyektif, karier merupakan
perubahan-perubahan nilai, sikap, dan motivasi yang terjadi karena seseorang

menjadi semakin tua.Kedua perspektif tersebut terfokus pada individu dan

gkatan pengendalian

\.m\‘ .Q

Da
karyawan ada
kerja yang tela . j ma :.' Seora awan akan ada
perjalan ka

level sebelu

dapat dimiliki keinginan lain, seperti penghargaan dari orang lain, persaingan

terhadap kekuasaan serta jabatan yang lebih tinggi. Sehubungan dengan ini, maka
setiap pegawai harus diberi kesempatan untuk mengembangkan karirnya, yakni

sebagai alat untuk memotivasi mereka agar dapat berprestasi lebih baik.

13
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2.2 Pengertian Pengembangan karir

Menurut (Marwansyah, Manajemen Smber daya Manusia, 2012)

pengembangan karier adalah kegiatan- kegiatan pengembangan diri yang ditempuh

pekerjaan, yang

b.Spesifikasi jabatan: pendidikan, pengalaman, kemampuan, kualifikasi emosi

dan syarat kesehatan.

Menurut (Malayu H. , 2012)utasi adalah satu perubahan posisi/ jabatan/
tempat/ pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun vertikal
(promosi/demosi) dalam suatu organisasi. Prinsip mutasi adalah memutasikan

karyawan kepada posisi yang tepat dan pekerjaan yang sesuai, agar semangat dan

14
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produktivitas kerjanya meningkat; yang bertujuan untuk meningkatkan efisiensi

dan efektivitas kerja dalam perusahaan.

kerja yang

efisien dan

responsibility
karyawan isasi sehingga
kewajiban, S., Manajemen

Sumber Da

Sumber daya manusia atau pegawai merupakan ujung tombak perusahaan,
karna keberhasilan perusahaan sangat di dukung oleh kualitas dan kompetensi
sumber daya manusia. Perusahaan harus mampu menciptakan loyalitas kerja babi
pegawai karna mereka merupakan aset penting yang harus di pertahaankan,

dipelihara dan dikembangkan oleh perusahaan.

15
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Salah satu cara untuk menciptakan loyalitas kerja pegawai adalah dengan
memperhatikan perkembangan karir mereka, baik Kkarir yang berpusat pada

organisasi maupun karir yang berpusat pada individu pegawai. Perkembangan karir

' ] an merencanakan karier

'&0 «Q&. ! ar pegawai lebih tingi
Q
‘ ‘ “’

3. Membantu pegawai menyag

pegawai denga

loyalitasnya.

yan potensi mereka Pengembangan
karier membantu menyadarkan pegawaianya akan kemampuanya untuk
menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan potensi dan keahlianya.

4. Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahan Pengembangan Kkarier

akan memperkuat hubyungan dan sikap pegawainya terhadap perusahanya.
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5. Membuktikan tangung jawab social Pengembangan karier suatu cara

menciptakan iklim-iklim kerja yang positif dan pegawai-pegawai menjadi

lebihg bermental sehat.

perusahan

0 o
\ ‘ \ ainya agar

6. Membantu
@@

karier dapat

menjadi lebih

Menurut (Rivai, Manajemen Sumber Daya Mnusia Untuk Perusahaan,
2011) faktor- faktor yang mempengaruhi pengembangan Karier adalah sebagai
berikut :
1. Prestasi kerja

Prestasi kerja (Job Performance) merupakan komponen yang

paling penting  untuk  pengembangan karir yang paling penting
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untuk meningkatkan dan mengembangkan karir seorang karyawan. Kemajuan

karir sebagian besar tergantung atas prestasi kerja yang baik dan etis. Dengan

mengetahui hasil atas kinerjanya maka karyawan dapat mengukur kesempatanya

. Kesetian terhadap organisasi

Level loyalitas yang rendah merupakan hal yang umum terjadi di kalangan
lulusanperguruan tingi terkini yang disebabkan ekspektasi terlalu tingi pada

perusahantempatnya bekerja pertama kali sehinga seringkali menimbulkan
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kekecewan. Hal yang sama juga terjadi pada kelompok profesional dimana
loyalitas pertamanya diperuntukan bagi profesi. Untuk mengatasi hal

ini sekaligus mengurangitngkatkeluarnya karyawan (turn over)

biasanya perusa oaji, tunjangan yang

ncanan dan

karyawan
ikan nasehat-
pengembangan
Jalah seseorang

pengembangan

untuk tumbuh dan berkembang sesual dengan rencana karirnya.

Dalam kemampuan teknis, seseorang mencari dan menghargai kesempatan

untuk melatih berbagai macam bakat dan bidang - bidang kompetensi teknis.
Dengan keamanan, seseorang termotivasi terutama oleh kebutuhan untuk
menstabilkan situasi karirnya, sekalipun ia harus berada di bawah komando orang

lain atau dia hanya melakukan pekerjaan yang kurang penting dalam organisasi.
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Untuk kreatifitas seseorang dikendalikan oleh suatu kebutuhan untuk
membangun atau menciptakan sesuatu yang keseluruhannya merupakan usahanya.

Autonomy and independence, seseorang mencari situasi bekerja dimana dia akan

Lm;
| #

2.4 Indikator F

(Men

Pendidikan. 2

+aTANNATN .

sebagai berikut :
1. Mutasi
a. Promosi
b. Rotasi
c. Demosi
2. Seleksi
a. Penerimaan pendahuluan via surat lamaran
b. Psikotes

c. Wawancara seleksi
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d. Tes keseatan

e. Wawancara oleh penyelia

f. Keputusan penerimaan

e. Tujuan
f. Sasaran
Busro menyatakan bahwa “Definisi Operasional Pengembangan Karir
adalah suatu upaya yang dilaksanakan setiap pegawai atau organisasi untuk
memacu dirinya agar berbuat yang optimal dalam mengabdi dan meningkatkan

kemampuan/keterampilan pada pelaksanaan tugas pokok dan fungsi organisasi
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profit dan non profit serta seluruh pekerjaan”. Menurut (Busro, 2018) ada 3 dimensi

pengembangan Karir:

1. Kejelasan Karir, diukur dari indikator (1) kenaikan pangkat secara jelas, (2)

Strategi perencanaan karir memungkinkan organisasi mengembangkan dan
menempatkan pegawai dalam jabatan - jabatan yang sesuai dengan minat,

kebutuhan, dan tujuan karirnya.
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2.5 Faktor-faktor Pengembangan Karir

Menurut (Samsudin, 2010) faktor pengembangan karir dibagi menjadi 6

yaitu:

1. Prestasi Kerja
ja yang baik

majuan karir

yang mempunyai harapan tinggi, tetapi sering kecewa dengan tempat tugas
pertama mereka, dan para profesional (yang kesetiaan pertamanya pada

profesinya).

4. Mentor dan sponsor

Apabila para mentor atau pembimbing karir informal berhasil membimbing karir

anggota atau pengembangan Kkarirnya lebih lanjut, para mentor tersebut dapat
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menjadi sponsor mereka. Seorang sponsor adalah orang-orang dalam organisasi

yang dapat menciptakan kesempatan pengembangan karir bagi orang lain.

Seringkali sponsor anggota adalah atasan mereka langsung.

encanaan karir anggota akan

tersendat karena anggota tidak diajak berpartisipasi dalam
perencanaan Karir tersebut. Proses pengembangan karir pun akan terhambat
sebagai organisasi mungkin tidak perduli dengan karir anggota.

2. Personalitas Karyawan
Kadangkala manajemen Kkarir anggota terganggu karena adanya anggota yang

mempunyai personalitas yang menyimpang, missal: terlalu emosional, apatis,

ambisius dan lain-lain. anggota apatis sangat sulit dibina karirnya sebab dirinya
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sendiri ternyata tidak perduli dengan karirnya sendiri. Begitu pula anggota
yang cenderung ambisius, anggota ini mungkin akan memaksakan

kehendaknya untuk mencapai tujuan karir yang terdapat dalam manajemen

s 3

= .

E ‘| omosikan ke

- an karena ada

B O

E- é mengacaukan

= 3

E =5 4,

- £

g g Manaje 0 atl jika faktor lain

3 E

E. ) seperti hub : eme Sme 2 lebih dominan
=

% _'é ngan kata lain jika

e

:T = ajemen karir hampir

E # an karir akan menjadi

ﬂi

=

5. Sistem Penghargaan Organisasi
yang tidak memiliki sistem penghargaan yang jelas akan cenderung
memperlakukan anggotanya secara subjektif. Anggota yang berprestasi baik
dianggap sama dengan anggota yang kurang baik. Saat ini mulai banyak

organisasi yang membuat sistem penghargaan yang baik dengan harapan setiap
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prestasi yang ditunjukkan anggota dapat diberi kredit poin dalam jumlah

tertentu.

. Jumlah anggota

cenderung berkultur professional, objektif, rasional, dan demokratis. Ada juga

organisasi yang cenderung feodalistik, rasional, dan demokratis, tetapi ada
juga organisasi yang cenderung menghargai prestasi kerja dan mementingkan

senioritas anggota.

. Tipe Manajemen Secara teoritis normatif, semua manajemen sama, namun

dalam implementasinya, manajemen suatu organisasi mungkin berlainan
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dengan manajemen organisasi lain. Jika manajemen cenderung tertutup maka
keterlibatan anggota dalam hal pembinaan karirnya cenderung minimal.

Sebaliknya jika cenderung terbuka, demokratis maka keterlibatan anggota

pengembangan Kkarir

¢
7
"]

o
‘bisal 5 apabila kriteria

jektif, rasional

penting bagi para pegawai menge angkah awal apa yang perlu diambilnya
agar kemungkinannya untuk dipromosikan menjadi lebih besar.
3. Informasi tentang berbagai peluang promosi
Para pegawai pada umumnya mengharapkan bahwa mereka memiliki
akses kepada informasi tentang berbagai peluang untuk dipromosikan. Akses

ini sangat penting terutama apabila lowongan yang tersedia diisi melalui proses

seleksi internal yang sifatnya kompetitif . Jika akses demikian tidak ada atau
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sangat terbatas para pekerja akan mudah beranggapan bahwa prinsip keadilan

dan kesamaan dan kesempatan untuk dipertimbangkan,untuk dipromosikan

tidak diterapkan dalam organisai.

tersebut dap akibat pad: nya minat sesorang’ mengembangkan

karirnya

mencapai posisi yang tinggi dalam organisasi, melainkan pula berarti bersedia
menerima kenyataan bahwa, karena berbagai faktor pembatasan yang dihadapi
oleh seseorang, pekerja’puas’apabila ia dapat mencapai timgkat tertentu
dalam karir nya meskipun tidak banyak anak tangga karir yang berhasil
dinaikinya. Tegasnya, seseorang bisa puas karena mengetahui bahwa apa yang

dicapainya itu sudah merupakan hasil yang maksimal dan berusaha mencapai
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anak tangga yang lebih tinggi akan merupakan usaha yang sia-sia kare na

mustahil untuk dicapai

Organisasi merupakan wadah bagi individu untuk mencapai tujuan, baik

osi di dalam
organisasi. yang berbeda.

Dari satu perspe g diduduki oleh

tingkat pengendalian terhadap nasib mereka, sehingga mereka dapat mengubah
peluang untuk memaksimalkan keberhasilan dan kepuasan yang berasal dari karir
mereka. Perspektif tadi lebih lanjut mengasumsikan bahwa aktivitas sumber daya
manusia haruslah mengenali tahap karir (career stage), dan membantu para

karyawan dengan tugas-tugas pengembangan yang mereka hadapi di setiap tahap
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karir. Tahapan pengembangan karir menurut Henry Simamora (2004:416)adalah

sebagai berikut:

1. Karir awal merupakan tahapan pertama dimana seseorang memasuki sebuah
organisasi. Selama tahap masuk (getting-in" phase), karyawan berupaya
memperoleh gambaran realistik mengenai organisasi, dan mencari pekerjaan
yang paling sesual. dengan keahlian, pengalaman, preferensi, dan minatnya.
Karir awal (early career) tidak selalu berjalan dengan mulus. Oleh karena itu
dalam tahap ini merupakan tahap penekanan pada perhatian untuk
memperoleh jaminan terpenuhinya kebutuhan dalam tahun-tahun awal
pekerjaannya. Selain itu, perusahaan ' seyogyanya .mendorong para
karyawannya agar berpartisipasi dalam_ latihan = penilaian mandiri, dan
hendaknya membantu mereka dalam menentukan jalur karir yang realistik

dan fleksibel serta memformulasikan rencana karir.

2. Karir pertengahan merupakan suatu tahapan dimana setiap individu akan
mengalami suatu transisi atau perubahan pada Kkarir mereka. Dalam tahap
pertengahan, individu mengkaji ulang pencapaiannya sampai pada saat itu
dan kemungkinan untuk mencapal Karir pribadi dan tujuan hidup di masa
depan. Salah satu strategi untuk menyingkapi masalah di pertengahan karir
(mid career) adalah dengan melatih karyawan pada karir pertengahan untuk
membina karyawan yang lebih junior. Pengembangan satu generasi
pemimpin di masa depan dapat menjadi suatu kontribusi yang signifikan,
permanen, dan sangat memuaskan. Strategi lainnya untuk mengatasi masalah

karir pertengahan adalah dengan menghadapi atau mencegah keusangan
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(obsolescence). Untuk menyingkapi persoalan ini, salah satu caranya adalah
dengan mengirimkan karyawan ke seminar, workshop, pelatihan. Selanjutnya

tiga karakteristik pribadi yang cenderung diasosiasikan dengan kadar

finansial dan me anan dengan pasangan hidupnya

g
serta merencanakan pensiu ati-hati.
2.7 Proses pengembangan Kkarir
Banyak orang menganggap bahwa karir sama dengan kemajuan dalam suatu
organisasi. Karir mengandung dua fokus utama, yaitu: fokus internal dan fokus

eksternal. fokus internal menunjuk kepada cara seseorang memandang karirnya.

Sedangkan fokus eksternal menunjuk kepada rangkaian kedudukan yang secara
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aktual diduduki oleh seorang pekerja. Untuk memahami pengembangan karir dalam

suatu organisasi dibutuhkan pengujian atas dua proses utama, yaitu:

1. Career planning. Bagaimana orang meren

untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesempatan
karir yang tersedia diperusahaan saat ini dan di masa mendatang. Hal ini sejalan
dengan yang dikemukakan oleh Veitzal Rivai (2004:291) bahwa pengembangan
karir yang dirancang secara baik akan membantu dalam menentukan kebutuhan
karir mereka sendiri dan menyesuaikan antara kebutuhan karyawan dengan tujuan

perusahaan.
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Adapun tujuan pengembangan karir yang dikemukakan oleh Andrew J.
Dubrin (1982:198) yang dikutip olehAnwar Prabu Mangkunegara (2000:77) adalah

sebagai berikut:

lu. Seorang

menduduki

AtV

an dan tujuan

merencanakan

pegawai lebih

waHNANaY

: B
5o

Ka. Pengembangan

L untuk menduduki

akan memperkuat hubungan'e gawai terhadap perusahaannya.

e. Membuktikan tanggung jawab sosial. Pengembangan Kkarir suatu cara
menciptakan iklim kerja yang positif dan pegawai-pegawai menjadi lebih

bermental sehat.
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f. Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan.

Pengembangan karir membantu program-program perusahaan lainnya agar

tujuan perusahaan tercapai.

bangan Karir

aian.

yang panjang.
) panjang. Hal ini

persyaratan dan

merupakan orang yang paling berkpentingan dalam proses kegiatan pengembangan
karir, bila mereka (pegawai) sendiri yang memperlihatkan tampilan-tampilan dan
sikap tidak propektif dalam pengembangan karir mustahil mereka akan

mendapatkan kesempatan untuk pengembangan karir tersebut.
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Pertama-tama mereka harus mempunyai kepedulian tinggi tentang berbagai
perkembangan organisasi tempat mereka bekerja dan mereka harus banyak mencari

informasi tentang apa yang diinginkan organisasi darinya. Seorang pegawai yang

direncanakan oleh masing-masing
menentukan suatu jalur karir bagi karyawannya tergantung pada kebutuhan dan
situasi perusahaan itu sendiri, namun begitu umumnya yang sering dilakukan
perusahan adalah melalui pendidikan dan pelatihan, promosi serta mutasi.

Pengertian mengenai ketiga hal tersebut dapat dijelaskan dibawah ini :
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1. Pendidikan dan latihan adalah suatu kegiatan perusahaan yang dimaksudkan
untuk memperbaiki dan mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan,

dan pengetahuan para pegawai sesuai keinginan dari perusahaan yang

3. Mutasi a [ : DrOSES a yang dapat

anisasi. Istilah

maupun vertikal (promosi/de di dalam suatu organisasi.

2.10  Unsur-unsur pengembangan karir
Penyusunan suatu program pengembangan Karir bagi tenaga kerja dalam
suatu organisasi harus dilakukan dengan memperhatikan berbagai kemungkinan
yang berusaha mencapai keseimbangan antara kepentingan individu tenaga kerja

dan kepentingan masyarakat (dalam hal ini organisasi), sehingga
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pengembangankarir yang terjadi diharapkan mampu menghasilkan keuntungan
bagi kedua belah pihak. Bagi individu tenaga kerja diharapkan pengembangan karir

akan mampu memperbaiki kualitas kehidupannya dari masa ke masa. Sedangkan

untuk

éf ja) unsur yang

bangan Karir,

Nl

3
s

c
S
)
S
-
=
o
(=]
Q
)
3

ﬁ\ﬁg\ﬁ\ﬁ

daya manusia yang ada agar tetap memiliki kemauan kerja dalam organisasi

dengan intensitas yang cukup tinggi.

2. Kesempatan Kkarir (Career opportunities)

Setelah tenaga kerja didorong untuk menentukan kebutuhan karirnya, maka
sudah sewajarnya apabila diikuti dengan tanggung jawab untuk

menggambarkan kesempatan karir yang ada didalam organisasi yang
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bersangkutan. Dengan informasi tentang kesempatan Kkarir yang ada dalam
organisasi, maka setiap tenaga kerja dan calon tenaga kerja mengetahui

dengan jelas berbagai kemungkinan jabatan yang dapat didudukinya.

ga kerja dan
a yang harus
A kepentingan
pat dilakukan

pelatihan dan
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Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

Nama Peneliti Metode Hasil

No dan Tahun Judul Penelitian

1 BADARUDDI | Analisis Analisis Faktor internal dan eksternal
N (2009) Pengembangan regresi linier 4 Kkarir individu yang meliputi

Karir Karyawan | berganda adanya.perencanaan Kkarir,

Pada Pt. XYZ kegiatan pengembangan karir

Kota Makasar individu, kinerja dan kompetensi,
kebijakan organisasi terkait karir,
bimbingan dan dukungan bagian
kepegawaian, serta dukungan
pimpinan organisasi memberikan
pengaruhyang sangat signifikan
secara statistik terhadap upaya
pengembangan kariri.

2 ZAMHARIL | Analisis Penelitian Jenjang karir bisa dilalui oleh
YAHAYA & | Pengembangan Perpustakaan | karyawan ketika karyawan
FITRI Karir Karyawan | dan Penelitian |.tersebut memiliki prestasi kerja
HIDAYANTI" | Pada PT. FBI Lapangan yang tinggil yang ditandai dengan
(2008) FINANCE Thbk adanya peningkatan gaji. Sikap

PekanBaru karir yang positif dijalankan PT.
BFI Finance Tbk Pekanbaru
sehingga lebih sesuai dengan
tuntutan karir dan peluang karir
yang konsisten dengan
kepentingan, nilai- nilai
kebutuhan dan kemampuan
individu.

3 TUTUT AYU | Analisis Faktor- | Metode Hasil dari semua variabel awal
PERMATA faktor yang kuantutatif yang dianalisis menggunakan
SARI (2019) mempengaruhui analisis faktor diperoleh tiga

Pengembangan faktor yang mempengaruhi
Karir Karyawan pengembangan karir karyawan
Pada PT. PLN pada PT. PLN (Persero) UP3
(PERSERO) UP3 Madiun. Faktor-faktor tersebut

MADIUN adalah Faktor Sosial, faktor

pribadi, dan faktor psikologis.
Faktor dominan yang paling
mempengaruhi pengembangan
karir seorang karyawan ialah
faktor Sosial seseorang dengan
faktor tersebut meliputi Sikap
atasan/rekan kerja, Pelatihan,
Kebijakan perusahaan, Kesetiaan
terhadap organisasi memberikan
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No

Nama Peneliti
dan Tahun

Judul

Metode
Penelitian

Hasil

nilai tambah bagi perusahaan
dalam melakukan pekerjaannya.

Mutasi

Berdasarkan gambar di atas tersebut dapat di jelaskan bahwa ada 5 point

penelitan yang dapat melihat perkembangan karir karyawan di dalam peusahaan

yaitu prestasi kerja, pendidikan, pelatihan, mutasi, jaringan kerja.

40




nery wWe[sy sejisIdAm ueeyesndiog

iy disay yejepe il udwnyo(]

BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

SkalaV
ariabel
untuk mewujud
rencana karier )
Ordinal

pribadinya

Jaringan Kerja | a. hubungan baik dengan
atasan

b. hubungan baik dengan
rekan kerja
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3.3 Populasi dan Sampel

a. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subjek yang

mempunyai kualitas d arakteristik tertentu yang.ditetapkan oleh peneliti untuk

semua yang ada pada populasi, misalnya karena kete ana, tenaga dan

waktu, maka peneliti da 0 ari populasi itu.

teknik sampling jenuh/sensus yaitu teknik penentuan jumlah sampel apabila
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2013:122). Dalam
penelitian ini sampel penelitian berjumlah 53 orang yaitu keseluruhan karyawan

yang bekerja di PT. GRAHA TRAC Pekanbaru.
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3.4 Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang di gunakan dalam penelitian ini terbagi 2 yaitu:

a. Data primer

langsung yaitu«c ang telah ada di lkan melalui media
perantara a pihak 12 ta sek 2nelitian ini berupa

informasi le A TR/ @itu meliputi data

a. Wawancara ..
Metode wawancara . " au teknik mengumpulkan data
penelitian adalah proses untuk mendapatkan informasi yang digunakan untuk
tujuan penelitian dan dilakukan dengan cara bertanya jawab.
b. Kuesioner
Kuesioner digunakan sebagai alat untuk pengumpul data yang dilakukan
dengan cara memberikan seperangkat pernyataan tertulis kepada responden untuk

dijawabnya.
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Dalam penelitian ini, skala pengukuran yang digunakan adalah skala likert.
Menurut Sugiyono (2013:135) skala likert adalah digunakan untuk mengukur sikap,

pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang. Jawaban setiap item

statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan
cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang yang telah terkumpul
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk
umum atau generalisasi (Sugiyono, 2013:238).

Kemudian untuk mendapatkan kesimpulan analisis pengembangan Karir

karyawan pada PT. GRHA TRAC Pekanbaru, keseluruhan indikator yang telah
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diajukan kepada responden dengan menggunakan teknik pengukuran sesui dengan

pendapat (Arikunto, 2010) sebagai berikut:

Tabel 3. 2 Kriteria Sekor Penelitian
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BAB IV

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

4.1 Sejarah Singkat Perusahaan

diluncurkal

PT. a Trac (d “brang a st A Car) adalah
perusahaan f 3ermula dengan
hanya 5 unit an yang beroperasi

di lebih dari

2001).
2. TRAC Driver Service (PT. Daya Mitra Serasi), bergerak di bidang penyedia
sumber daya driver (berdiri 8 juli 2003).
3. TRAC Moto Rental (TREMO), bergerak di bidang rental dan leasing

kendaraan roda dua (berdiri 26 Agustus 2004).
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4. Mobil88, bergerak di bidang Used Car Business (bergabung dengan SERA
padaa tahun 2006).

5. IBID (PT. Balai Lelang Serasi), bergerak di bidang Used Car Business (berdiri

Astra Rent a Car : Jua: ! ublik mempercayai

layanan TRAC A ‘ engant 3 donesia Service

akan solusi transportasi, hingga pelanggan dapat lebih fokus dalam bisnis inti.
Beragam jenis kendaraan tersedia,dilengkapi dengan sistem manajemen armada
yang didukung oleh sistem teknologi informasi mutakhir.

Mulai kendaraan niaga hingga sedan dari bermacam merek, PT. Grha Trac

melayani kebutuhan beraneka perusahaan dengan latar belakang industri beragam.
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Solusi transportasi yang dinikmati para pelanggan di desain khas untuk sesuai
dengan kebutuhan transportasi bisnis perusahaan.

Dengan pengalaman lebih dari 20 tahun dalam memberikan solusi

1. diseluruh indonesia

.Qa . an  produk
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Kini TRAC-Astra Rent a Car memiliki 34 cabang dan 52 outlet yang
tersebar diseluruh wilayah nusantara. Pelanggan yang menikmati jasa TRAC-Astra
Rent a Car tersebar di wilayah geografis yang beraneka. Keberadaan layanan dalam

jangkauan ini memberikan pelanggan kemudahan dan jaminan ketersediaan.
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4.2 Struktur Organisasi.

Untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan maka perlu adanya

pengendalian untuk karyawan agar dapat bekerja dengan baik, efektif dan efisien
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Gambar 4. 1 Struktur Organisasi PT. GRHA TRAC Pekanbaru

HEAD OFFICE
g After sale e \2 Mﬁ' ccC
|
As Head S cce
= |
. i
E Koordinator — nator TSO
= . = RS
- =¥ 3 s
@v ice adivisor o~ S asir DMS
= -:-.J & - Ne—
%F athcer
w = |
.~ 1
EMekanik 3 ANBA
-
g = Helper
e . L]
=5 = |
Adm
.Werehouse
=| ecurity

Washer Salon

50



N ueeyeisndidg

DI disay yepepe fur udwnyo(

ISIIATU

nery wejsy sej

Adapun uraian tugas dan wewenang dari masing-masing bagian adalah

sebagai berikut:

1. Administration Officer

b. Dapat memberikan solusi dan cepat mengatasi permasalahan yang berkaitan
dengan driver
4. Security
Tugas security adalah:
a. Menjaga keamanan lingkungan perusahaan.

b. Memberikan informasi kepada tamu yang datang keperusahaan.
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5. General affair administration

Tugas General affair adalah melakukan tugas-tugas General affair yang

berkaitan dengan urusan-urusan internal seperti fasilitas kantor. Wewenang

Wewenz

lengkapme

perusaha

. Collecto

unit kenderaan dan memberikan pelayanan terbaik kepada cortumer.

. Marketing Officer

Tugas Marketing Officer adalah memasarkan jasa sewa kendraan kepada
perusahaan untuk jangka panjang (leasing) guna memberikan solusi bagi

kebutuhan transportasi costumer.

10. Costomer care coordinator (CCC)
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Tugas Costomer care coordinator adalah mengembangkan budaya melayani

(costumer culture) dan membina hubungan dengan intens dengan pelanggan

(custumer relation) dalam rangka menjaga kualitas layanan terbaik.

komplain dari

Tugas
pelang

13. Kepala caba

Memberikan solusi dan keputusan mengenai permasalahan di kantor
cabang
14. After sale
Tugas After sale adalah:
a. Melakukan survey terhadap pelayanan kepada pelanggan

b. Membuat strategi after sale
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c. Fokus customer satisfaction

d. Membuat SOP, memberikan pengarahan, pelatihan, pengecekan kerja,

coaching untuk seluruh supervisor

d. Menjaga citra perusahaan

e. Update dengan perkembangan dan tren pasar
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17. AO

Tugas AO adalah:

a. Mengenalkan peoduk ke klien/ konsumen

SN o
ika Klien/ k g ni masalah

. Mengklasifikasikan barang masuk sesuai jenisnya
c. Membandingkan data dengan jumlah stok fisik yang tersedia
d. Melakukan pengecekan stokbarang di gudang
e. Melakukan pengawasan masa kadaluarsa produk
f.  Mengecek barang returdari konsumen

g. Membuat surat jalan
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h. Mencatat penggunaan barang di gudang dan mengerahkan karyawan
lain yang berhubungan dengan gudang

20. Foreman

a. Leasing (operating lease)
Sewa kendaraan jangka panjang, disasar untuk memudahkan kebutuhan
akan solusi transportasi, hingga Anda dapat lebih fokus pada bisnis inti.
Beragam jenis kendaraan tersedia, dilengkapi sistem manajemen
armada yang didukung sistem teknologi informasi mutakhir. Mulai

kendaraan niaga hingga sedan dari bermacam merek, kami melayani
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kebutuhan beraneka perusahaan dengan latar belakang industri

beragam. Solusi transportasi yang dinikmati para pelanggan didesain

khas untuk sesuai dengan kebutuhan transportasi bisnis perusahaan.

beberapa kota-kota besar di Indonesia seperti : Jakarta, Surabaya,
Medan, Makassar, Bali dan lain-lain sehingga mempermudah
transportasi anda dari dan ke bandara. Kemudahan dalam reservasi juga
disediakan oleh kami dengan web reservation online di
www.trac.astra.co.id sehingga membuat Anda dapat melakukan

pemesanan unit kapan pun dan dimana pun.
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C.

RIS
B

Driver services
Layanan pengemudi profesional dengan jajaran pengemudi yang dipilih

melalui seleksi ketat. Para pengemudi dibekali pelatihan Defensive

ah, eti ya erta sikap diri positif.

b -
\“mm‘\‘ .$$ ional yang

X
[
¥
i " pelanggan seperti
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BAB V

Hasil Penelitian Dan Pembahasan

5.1 Identitas Responden

Jenis Kela
Laki-laki 88,68
Perempuan 11,32
Jumlah 100,00

Dari tabel diatas dapat diketahui dari 53 responden yang berjenis kelamin
laki-laki yaitu sebanyak 47 orang dengan persentase 88,68%, sedangkan yang
berjenis kelamin perempuan sebanyak 6 orang dengan persentase 11,32%, hal ini
menunjukan bahwa Mayoritas yang bekerja pada PT. Grha Trac Pekanbaru adalah

laki-laki. Jenis kelamin berpengaruh terhadap jenis pekerjaan yang akan dilakukan.
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5.1.2 Identitas responden berdasarkan Usia

Tabel 5. 2 Identitas responden berdasarkan Usia

Usia Frekuensi | Persentase
15-22 Tahun 7,55
23-30 Tahun

0,95%, rentang
entang usia 39-
45 tahun sebanya gan '- : _.i' : : sia 23-30 tahun dan
31-38 tahun diangg s yang a ngembangkan
asanya rentang usia
ini memiliki a anggap merupakan

usia produktif

perusahaan.

Tabel 5. 3 Identitas responden berdasarkan pendidikan

Pendidikan Frekuensi Persentase
SLTA 1 1,8
SMA/SMK 28 52,83
D3/D4 6 11,32
S1 18 33,96

Jumlah 53 100,00

Sumber : Data olahan SPSS
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Berdasarkan tabel 5.3 diatas menunjukan bahwa tingkat pendidikan karyawan PT.
Grha Trac Pekanbaru, mulai dari tingkat SLTA sampai jenjang S1. Karyawan yang

pendidikannya SLTA ada 1 orang dengan persentase 1,8%, SMA/SMA sebanyak

28 orang dengal %, D dengan persentase
11,32% 33,96%.
5.1.4 Identi sarkan fama;be
N R@ﬁ,
4 an |
Lam ntase
<1 tahun 43
1-3 tahun ,07
>3 tahun = APF- < ,50
J - = >~ 0,00
Sumber : n & =
Berd n tabel 5.4 diatas jukan t a karyawan PT.
Grha Trac P
5.2 Uji Validita liabi 0
KANBAR
1. Uji VAI .
Uji validi I ‘gk ! hui sejauh mana alat
pengukur itu mampu u ur (Sugiono:172). Uji ini
dapat diketahui apakah item diajukan dalam kuesioner dapat

digunakan untuk mengukur keadaan responden yang sebenarnya menyempurnakan
kuesioner tersebut.

Suatu kuesioner dikatakan valid (sah jika pertanyaan pada suatu kuesioner
mampu untuk menggunakan suatu yang akan diukur kuesioner tersebut). Untuk di
uji ini menggunakan program compuer spss for windows. Sehingga diketahui suatu

r hitung untuk setiap butir pertanyaan, suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika r
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hitung > r tabel, dan jika r hitung < maka pertanyaan tersebut tidak valid. Hasil dari

uji validitas dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 5. 5 Uji VAliditas

“ !‘ A Keterangan
*mm\ﬁ=‘ vﬁ

Sumber :

disajikan pada tabel berikut :

Tabel 5. 6 Uji Reliabilitas

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems

864 10
Sumber : Data olahan SPSS
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Pengujian reliabilitas instrument dilakukan padaitem-item pernyataan yang
reliabilitas memiliki validitas. Instrument dinyatakan reliabel jika nilai koefisien

reliabilitas yang diperoleh paling tidak mencapai 0,6. Hasil uji reliabilitas yang

(prestasi kerja, pendidika : j‘ ‘ -H:-: 3 Kerja) dan terbagi
menjadi dika i 1 : pencapaian target,
pengetahua
pengalaman

dengan rekan k asan dari @tor-indikator diatas

Adapun dimensi Prestasi kerja terbagi menjadi dua yaitu Indikator
kemampuan kerja dan indikator pencapaian target, adapun tanggapan responden
mengenai indikator kemampuan kerja dan pencapaian target sebagai berikut:

1. Kemampuan kerja
Indikator Kemampuan kerja merupakan dimensi dari prestasi kerja, adapun

tanggapan responden mengenai indikator kemampuan kerja yaitu Perusahaan
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memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan Karir jika
karyawan mempunyai kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan yang di berikan
oleh perusahaan.
Tabel 5. 7 Perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk
mengembangkan karir jika karyawan mempunyai kemampuan dalam

menyelesaikan pekerjaanyang di berikan oleh perusahaan

No Tanggapan Frekuensi Persentase
1 | Sangat Setuju 12 22,6
2 | Setuju 34 64,2
3 | Cukup Setuju 6 11,3
4 | Tidak Setuju 1 1,9
5 | Sangat Tidak Setuju . -
Jumlah 53 100,00

Sumber : Data olahan SPSS

Dari tabel 5.7 diatas dapat kitalihat bahwa yang menjawab sangat setuju
sebanyak 12 orang dengan persentase 22,6%, yang menjawab setuju 34 orang
dengan persentase 64,2%, yang menjawab,cukup setuju sebanyak 6 orang dengan
persentase 11,3%, yang menjawab tidak setuju hanya satu orang atau 1,9%, dan
tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. Jadi simpulannya adalah sebagian
besar karyawan telah diberikan kesempatan untuk mengembangkan karir karyawan
mempunyai kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh
perusahaan. Namun ada juga sebagian yang masih belum teralu memiliki
kemampuan kerja menyangkut dengan pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan.

2. Pencapaian target

Indikator Pencapaian target kerja merupakan dimensi dari prestasi kerja,

adapun tanggapan responden mengenai indikator pencapaian target kerja yaitu

Perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan
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karir jika karyawan mampu mencapai target pekerjaan yang di berikan oleh

perusahaan.

Tabel 5. 8 Perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk

pekerjaan yang diberikan oleh peru

5.3.2 Analisis Deskriptif Dimensi Pendidikan.

Adapun dimensi Pendidikan terbagi menjadi dua vyaitu Indikator
Pengetahuan kerja dan Penguasaan proses pekerjaan, adapun tanggapan responden
mengenai indikator pengetahuan kerja dan penguasaan proses pekerjaan sebagai

berikut:
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1. Pengetahuan Kerja

Indikator Pengetahuan Kerja merupakan dimensi dari Pendidikan, adapun

tanggapan responden mengenai indikator pengetahuan kerja yaitu Perusahaan

memberikan kes karyaw bangkan Karir jika
karyaw nakan
Ta : eig;@mg\ mwﬁg untuk
N )
menge ah}r Ji i péﬁ nyangkut
er
No rsentase
1 | SangatS = - 26,4
2 | Setu . e 60,4
3 [ Cuk =1 . 58 9,4
4 | Tida u = L 52 3,8
5 | Sang tuju -
100,00
Sumber : D PSS J
. R . .
Dari t Kita lihat b ab sangat setuju
sebanyak 14 o jawab setuju 32 orang
dengan persentase 0, j j nyak 5 orang dengan
persentase 9,4%, yang j e 2 orang dengan persentase
13,8%, dan tidak ada yang menja ak setuju. Dapat disimpulkan bahwa

sebagian karyawan telah mengembangkan Kkarir jika karyawan mempunyai
pengetahuan menyangkut pekerjaan yang dilaksanakan. Namun ada juga sebagian
yang masih belum teralu memiliki pengetahuan kerja yang menyangkut pekerjaan
yang dilakukan.

2. Penguasaan Proses Pekerjaan
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Indikator penguasaan proses pekerkerjaan merupakan dimensi dari
Pendidikan, adapun tanggapan responden mengenai indikator Penguasaan proses

pekerjaan yaitu Perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk

mengembangkal jaan di bidang kerja
yang di n
Tab ikan n untuk
e\l
menge r‘l) 65 i di bidang
j
No rsentase
1 | San —ir = Bl 26,4
2 | Setu =~ 3 60,4
3 | Cuk =5 ' 5.6 11,3
4 | Tida u = b= I 1,9
5 | Sang uju -
| 100,00
Sumber : D SPSS ] '
. Pps, VD .
Dari t ta ab sangat setuju
sebanyak 14 o jawab setuju 32 orang
dengan persentase 0 ja nyak 6 orang dengan
persentase 11,3%, yang a j satu orang atau 1,9%, dan
tidak ada yang menjawab sang ju. Jadi dapat disimpulakan bahwa

sebagian karyawan telah mengembangkan karir jika karyawan mampu menguasai
pekerjaan di bidang kerja yang di tugaskan oleh perusahaan.
5.3.3 Analisis Deskriptif Dimensi Pelatihan

Adapun dimensi Pelatihan terbagi menjadi dua vyaitu Indikator
Keterampilan kerja dan keahlian, adapun tanggapan responden mengenai indikator

Keterampilan kerja dan keahlian sebagai berikut:
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1. Keterampilan Kerja
Dalam penelitian ini indikator keterampilan kerja merupakan dimensi dari

pelatihan, adapun tanggapan responden mengenai indikator Keterampilan kerja

yaitu:  Perusah i karyawan  untuk
menge a ila pekerjaan
yang dib sITAS ISL4
NNER MRy
Tabel ah\%'\ n% an untuk
mengem r i m pekerjaan
y - —
No A Fre‘lg rsentase
1 | San — 18 20,8
2 | Setu = b 20 58,5
3 | Cuk j 18,9
4 | Tida 19
5 | Sangat Ti tuju -
R 100,00
Sumber : Data ola
Dari ta wab sangat setuju
sebanyak 11 oran g s wab setuju 31 orang
dengan persentase 58,5 sebanyak 10 orang dengan
persentase 18,9%, yang menjaw. ju hanya satu orang atau 1,9%, dan

tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju. Dapat kita simpulakan bahwa
sebagian besar karyawan mampu mengembangakan Karir jika karyawan memiliki
keterampilan dalam pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. Namun ada juga
sebagian yang masih belum teralu memiliki keterampilan kerja dalam pekerjaan
yang diberikan oleh perusahaan.

2. Keahlian
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Dalam penelitian ini indikator keahlian merupakan dimensi dari pelatiahan,

adapun tanggapan responden mengenai indikator keahlian yaitu :

Perusahaan

memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan Karir jika

karyawan memiliki kerj leh perusahaan
T untuk
menge an-memiliki jayang di
A\) [/
No a rsentase
1 | San 20,8
2 | Set 66,0
3 | Cuk - 13,2
4 | Tid i -
5 | San P -
l g §— 353 100,00

Sumber : D h PS

Dari tabe diata
sebanyak 11
dengan persent

persentase 13,2%,

Dapat kita simpulakan

karir jika karyawan memiliki

'bfé?ﬂsmgn a

ya Jawab sangat setuju
setuju 35 orang
k 7 orang dengan

n sangat tidak setuju.

n mampu mengembangkan

idang kerja yang di tugaskan oleh

perusahaan. Namun ada juga sebagian yang masih belum teralu memiliki keahlian

dibidang kerja yang ditugaskan oleh perusahaan.

5.3.4 Analisis Deskriptif Dimensi Mutasi

Adapun dimensi Mutasi terbagi menjadi dua yaitu Indikator Pengalaman

kerja dan Masa kerja, adapun tanggapan responden mengenai indikator Pengalaman

kerja dan masa kerja sebagai berikut:
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1. Pengalaman kerja
Dalam penelitian ini indikator pengalaman kerja merupakan dimensi dari

mutasi, adapun tanggapan responden mengenai indikator pengalaman kerja yaitu :

Perusahaan me k mengembangkan
karir ji a i r diberikan
perusahaan. sITAS ISL4
QA YRy
Tabel ah\%'\ n% an untuk
mengem jika ka idang pekerjaan
y - —
No A Fre‘lg rsentase
1 | San — A 13,2
2 | Setu = b= 36 67,9
3 | Cuk j 17,0
4 | Tida 19
5 | Sangat Ti tuju -
R 100,00
Sumber : Data ola
Dari tab at setuju sebanyak
7 orang dengan t - yan( ju 36 orang dengan
persentase 67,9%, yal sebanyak 9 orang dengan
persentase 17%, yang menjawab anya satu orang atu 1,9%, dan tidak

ada yang menjawab sangat tidak setuju. Dapat kita simpulakan bahwa sebagian
besar karyawan mampu mengembangkan karir jika karyawan memiliki pengalaman
dibidang pekerjaan yang diberikan perusahaan. Namun ada juga sebagian yang
masih belum teralu memiliki pengalaman kerja yang mencukupi.

2. Masa Kerja
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Dalam penelitian ini indikator masa kerja merupakan dimensi dari mutasi,
adapun tanggapan responden mengenai indikator masa kerja yaitu Perusahaan

memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan Karir jika

karyawan memiliki u ng di laksanakan
T untuk
meng %‘@HW\QS rf@m!w’ up sesuai
\3\\\\1 Rﬁ
No rsentase
1 | San 20,8
2 | Setu 66,0
3 | Cuk ik . 50 13,2
4 | Tidak Se -2 > -
5 | SangatTi =1 1= -
[ v 4 U= 53 100,00
Sumber : D han SPS
Dari tabe diata itali ya Jawab sangat setuju
)
sebanyak 11 séntase |20, > setuju 35 orang
dengan persent k 7 orang dengan
persentase 13,2%, njaw j n sangat tidak setuju.
Dapat kita simpulakan n mampu mengembangkan
karir jika karyawan memiliki m ng cukup sesuai pekerjaan yang di
laksanakan.

5.3.5 Analisis Deskriptif Dimensi Jaringan Kerja

Adapun dimensi Jaringan kerja terbagi menjadi dua yaitu Indikator
hubungan baik dengan atasan dan hubungan baik dengan rekan kerja, adapun
tanggapan responden mengenai indikator hubungan baik dengan atasan dan

hubungan baik dengan rekan kerja sebagai berikut:
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1. Hubungan baik dengan atasan
Dalam penelitian ini indikator hubungan baik dengan atasan merupakan

dimensi dari jaringan kerja, adapun tanggapan responden mengenai indikator

hubungan baik itu : Pe kesempatan kepada
karyaw. ir ji li ngan yang
baik den %@W@l&r’m
N %
Tabel 5. aha g an untuk
mengembal dengan atasan
ko
y - —

No - ~ Frek rsentase

1 | San 7 I = 52 24,5

2 | Set — = 58,5

3 | Cuk j 17,0

4 | Tida ' | -

5 | Sangat Ti etuju | -

u =) | 100,00
Sumber : Data ola
Dari tab awab sangat setuju

sebanyak 13 oran g s wab setuju 31 orang
dengan persentase 58,5 u sebanyak 9 orang dengan
persentase 17%, tidak ada yang idak setuju dan sangat tidak setuju.

Dapat kita simpulakan bahwa sebagian besar karyawan mampu mengembangkan
karir jika karyawan memiliki hubungan yang baik dengan atasan untuk mendukung
pengembangan karir. Namun ada juga sebagian yang masih belum teralu memiliki
hubungan baik dengan atasan.

2. hubungan baik dengan rekan kerja
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Dalam penelitian ini indikator hubungan baik dengan rekan Kkerja
merupakan dimensi dari jaringan Kkerja, adapun tanggapan responden mengenai

indikator hubungan baik dengan rekan kerja yaitu : Perusahaan memeberikan

kesempatan kep e ika karyawan memiliki
hubun j t emerlukan
bantuan ng diberikan }ﬁp
N 2
ha e
Tabel a n ke an untuk
mengembal ka kar n Teman atau
rekan ke e angkut pekerjaan

a b’_éﬁ ka -gdé_'p

No P £ Frekue ersentase
1 | Sang j - - 18,9
2 | Setuj ] 67,9
3 | Cukup Se | 13,2
4 | Tidak Setu | - -
5 | Sangat Tida N -
J 3 100,00
Sumber : Data
Dari tabel i ita li enjawab sangat setuju
sebanyak 10 orang de e . menjawab setuju 36 orang

dengan persentase 67,9%, yang up setuju sebanyak 7 orang dengan
persentase 13,2%, tidak ada yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju.
Dapat kita simpulakan bahwa sebagian besar karyawan mampu mengembangkan
karir jika karyawan memiliki hubungan baik dengan Teman atau rekan kerja untuk
membantu jika memerlukan bantuan menyangkut pekerjaan yang diberikan kepada

perusahaan. Namun ada juga sebagian yang masih belum teralu memiliki hubungan

baik dengan Teman atau rekan kerja.
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5.3.6 Rekaipitulasi Tanggapan Responden Tentang Pengembangan Karir
Karyawan

Dalam penelitian ini indikator kemampuan kerja merupakan dimensi dari

prestasi kerja, a n prestasi kerja yaitu
Tabel qqgﬂzﬁ&éﬁpq%P ngan Karir
W€ R4y
No r Total Skor
L | Ke : 12 = 1
Sk 60 | i 216
Pen arget | ., - A
> | Ker 18 o oeff -
Sko - 222
3 Pen rja
Skor 217
Peng
4 | Kerja e
Skor - 218
c Keteram -
Skor - 211
6 Keahlian -
Skor - - 216
; Pengalaman Kerja 1 -
Skor 27 2 - 208
g Masa Kerja 11 | 35 7 - -
Skor 55 [ 140 | 21 - - 216
Hubungan baik 13 | 31 9 | )
9 | dengan atasan
Skor 65 | 124 | 27 - - 216
Hubungan
baikdengan rekan 10 | 36 7 - -
10 .
kerja
Skor 50 [ 144 | 21 - - 215
2155

Sumber : Data olahan SPSS
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Dari tabel diatas mengenai rekapitulasi tanggapan responden variabel
Pengembangan karir karyawan Pada PT. Grha Trac Pekanbaru . Dapat kita lihat

nilai terendah dan nilai tertinggi sebagai berikut :

Pengembange aryawa : aka dapat di
tentukan di
Sanga

Baik

masuk dalam kategori Baik yaitu 226. Skor 1802 — 2226 sesuai dengan
apa yang diharapkan.
5.4 Pembahasan
Berdasarkan hasil pengolahan data diatas, dengan analisis deskriftif diatas
peneliti menyimpulkan hasil penelitian bahwa pengembangan karir karyawan pada

PT. Grha Trac Pekanbaru sudah dikategorikan “baik dan cukup baik” namun juga

masih ada kelemahannya. Dapat kita uraikan indikator-indikator responden yang
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kurang baik/kurang setuju pada pernyataan-pernyataan yang telah diberikan kepada
responden. kemampuan kerja yaitu Perusahaan memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk mengembangkan karir jika karyawan mempunyai kemampuan
dalam menyelesaikan pekerjaan.yang di_berikan oleh perusahaan, ada yang
menjawab tidak setuju artinya bahwa kemampuan kerja karyawan masih memiliki
kelemahan. pencapaian target-kerja‘yaitti lPerusahaan memberikan kesempatan
kepada karyawan untuk mengembangkan karir jika Karyawan mampu mencapai
target pekerjaan yang di berikan oleh perusahaan.

Pengetahuan kerja yaitu Perusahaan memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk mengembangkan Karir jika karyawan mempunyai pengetahuan
menyangkut pekerjaan yang dilaksanakan ada yang menjawab tidak setuju artinya
bahwa pengetahuan kerja masih ada kelemahan. Penguasaan proses pekerjaan yaitu
Perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan
karir jika karyawan mampu menguasai pekerjaan di bidang kerja yang di tugaskan
oleh perusahaan.

Keterampilan kerja yaitu Perusahaan memeberikan kesempatan kepada
karyawan untuk mengembangakan karir jika karyawan memiliki keterampilan
dalam pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan ada yang menjawab tidak setuju
artinya bahwa keterampilan kerja masih ada kelemahan. Keahlian yaitu Perusahaan
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan Kkarir jika
karyawan memiliki keahlian dibidang kerja yang di tugaskan oleh perusahaan tidak
ada yang menjawab tidak setuju artinya untuk indikator keahlian sudah memenubhi

keinginan perusahaan.
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Pengalaman kerja yaitu Perusahaan memeberikan kesempatan kepada
karyawan untuk mengembangkan karir jika karyawan memiliki pengalaman
dibidang pekerjaan yang diberikan perusahaan ada yang tidak setuju artinya untuk
pengalaman kerjajuga ada kelemahan. Masa.kerja yaitu Perusahaan memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan karir jika karyawan memiliki
masa kerja yang cukup sesuai pekerjaan yang: di laksanakan tidak ada yang tidak
setuju artinya untuk masa kerja sudah sesuai apa yang diharapkan.

Hubungan baik dengan atasan yaitu Perusahaan memberikan kesempatan
kepada karyawan untuk mengembangkan Karir jika karyawan memiliki hubungan
yang baik dengan atasan untuk mendukung pengembangan karir juga sesuai apa
yang diharapkan karena tidak ada yang tidak setuju. Hubungan baik dengan rekan
kerja vyaitu Perusahaan memeberikan kesempatan kepada karyawan untuk
mengembangkan Karir jika karyawan memiliki hubungan baik dengan Teman atau
rekan kerja untuk membantu jika memerlukan bantuan menyangkut pekerjaan yang
diberikan kepada perusahaan juga sudah sesuai dengan apa yang diharapkan karena
tidak ada responden yang menjawab tidak setuju.

Jadi hasil penelitiananalisis pengembangan karir karyawan pada PT. Grha
Trac Pekanbaru sudah sesuai dengan apa yang diharapkan juga sudah sejalan
dengan penelitian sebelumnya yaitu Zamharil Yahaya & Fitri Hidayanti (2008)
dengan judul Analisis Pengembangan Karir Karyawan Pada PT. FBI FINANCE

Tbk PekanBaru.
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BAB VI

PENUTUP

6.1 KESIMPULAN

Berdasarkan hasi

1.

Bagi peneliti selanjutnya, alahkan baiknya menambah variabel agar
mendapatkan hasilyang lebih baik lagi.
Disarankan juga bagi peneliti selanjutnya untuk meneliti secara lebih rinci

terhadap sampel penelitian agar mendapatkan hasil yang maksimal.
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3. Juga bagi perusahaan sebaiknya melihat bagaimana perkembangan diri

karyawan agar dapat melihat perkembangan pada karyawan dan juga

menjadikan acuan dalam hal peningkatan kualitas karyawan.
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