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ABSTRAK
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DAFTAR GAMBAR

1.1 Jenjang Karir Jabatan Pada PT. Johan Sentosa Perkebunan




BAB |
LATAR BELAKANG
1.1. Latar Belakang

Pada dasarnya setiap perusahaan_yang didirikan.mempunya harapan
bahwa dikemudian hari akan mengalami perkembangan yang pesat mengalami
kemajuan yang signifikan_ dalam’ lingkup, .usaha dari perusahaannya dan
menginginkan terciptanya produktivitas yang tinggi dalam bidang pekerjaannya.
Dalam menjalankan operasinya sebuah perusahaan memerlukan beberapa faktor
produksi yaitu alam, tenaga kerja, modal, dan keahlian. Diantara keempat faktor
produksi tersebut faktor tenaga kerja atau manusiadah hal terpenting karena
manusia penggerak segala aktivitas dan operasi perusahaan tersebut.

Pada umumnya setigp organisasi ini mesti mengetahui cara yang paling
baik dalam memberdayakan-karyawan-karyawan jpada semua jenjang organisasi.
Banyak hal untuk memenangkan komitmen tersebut, dengan menawarkan kepada
mereka suatu kesempatan untuk memiliki dan mengisi sebuah karir yang berhasil.
Karyawan dipandang sebagai sumberdaya manusia bagi suatu perusahaan.
Karyawan juga sering kali“disebut sebagai.modal intelektual, karena memiliki
kemampuan memberikan ide-ide yang kreatif dan solusi yang inovatif dalam
mengembangkan dan memaukan perusahaan. Dalam usaha mengelola dan
memanfaatkan sumberdaya manusia diperlukan adanya managemen yang baik,

karena manusia sebagai mahluk sosial mempunyai karakter yang berbeda-beda.

Daam sebuah perusahaan, tidak menutup kemungkinan akan berpindah

keperusahaan lain, apabila perusahaan lain mempunyai fasilitas dan lingkungan



kerjayang lebih baik. Untuk itu perusahaan harus memperhatikan para pekerjanya
yang baik dan menganggap mereka sebagal asset perusahaan. Manusia sebagal
mahluk sosial juga mempunyai pemikiran dan keinginan yang berbeda-beda,
sedangkan perusahaan mengharapkan karyawannya dapat.bekerja dengan baik
dan memiliki produktivitas yang tinggi serta mampu menjabarkan visi dan misi
yang telah disepakati bersama dalamrangka pencapaian tujuan organisasi. Hal ini

dapat tercapal apabila setiap karyawan mempunyai skill dan metivas yang tinggi.

Pengembangan karir adalah sebuah proses saat para karyawan bergerak
maju melalui sebuah tahapan karir. Proses pengembangan karir sangatlah penting,
baik bagi karyawan maupun perusahaan. Ada kemungkinan akan muncul
beberapa perubahan yang tak. diinginkan yang.mempengaruhi rencana yang telah
disusun matang. Dalam situasi ini, baik karyawan maupun perusahaan harus siap
menyesuaikan dirt dengan perubahan:lingkungan. Karyawan harus secara terus-
menerus meningkatkan skill dan kompetensi sesual kebutuhan perusahaan,
sementara perusahaan harus siap dengan karyawan yang mampu menangani
tekanan secara efisien dan.menghindari resiko negatif dari perubahan skenario.
Itulah sebabnya memahami pentingnya pengembangan karir sangat dibutuhkan

oleh kedua belah pihak.

Setiap tahapan pengembangan karir ditentukan dengan masing-masing
tugas-tugas perkembangan, aktivitas-aktivitas, dan hubungan-hubungan yang
berbeda. Dengan adanya pengembangan karir, pasti karyawan akan merasa

dihargai, diperhatikan, dibutuhkan dan diakui kemampuan kerjanya oleh pihak



mangjemen perusahaan sehingga mereka akan menghasilkan keluaran (output)
yang tinggi serta mempertinggi loyalitas pada perusahaan.

Andrew J. Dubrin (1982) mengemukakan bahwa pengembangan karir adalah
aktivitas karyawan yang membantu karyawan merencanakan karier masa depan mereka
di perusahaan agar perusahaan dan karyawan yang bersangkutan dapat mengembangkan
diri secara maksimum. Pengembangan_karir di sini bertujuan untuk, Membantu
pencapaian tujuan individu.dan perusahaan dalam pengembangan karier karyawan yang
merupakan hubungan timbal balik yang bermanfaat bagi kesejahteraan karyawan dan
tercapainya tujuan perusahaan, pengembangan karir menyadarkan karyawan akan
kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai potensi dan keahliannya.
Pengembangan karir sangat diperlukan karena banyak manfaatnya, hal ini disebabkan
karena adanya tuntutan pekerjaan atau jabatan. Pengembangan karir merupakan upaya
instans dalam rangka memberikan kesempatan kepada karyawan untuk meneliti karirnya
ke jenjang karir yang lebih tinggi_dalam rangka mendukung pencapaian tujuan instansi.
Bentuk pengembangan karir karyawan terdiri dari disiplin karyawan, pendidikan dan

mutasi, kenaikan pangkat dan promosi jabatan.

Setiap organisasi terdapat persaingan yang terjadi tidak lagi bersifat
regional tetapi bersifat global dan.menyeluruh. Setiap sumber daya manusia
(SDM) sebagai karyawan organisas baik di sektor publik maupun sektor swasta
di tuntut agar dapat bekerja efektif, efesien, kualitas dan kuantitas pekerjaannya
baik, sehingga daya saing organisasi semakin besar. Pengembangan karir
karyawan di rasa semakin penting manfaatnya karena tuntutan pekerjaan atau
jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi dan semakin ketatnya persaingan di

antara organisasi yang sgjenis.



Berdasarkan pengamatan dan wawancara dengan pimpinan terkait, dalam
menjalankan aktivitas organisasi, pada PT. Johan Sentosa Perkebunan
Bangkinang menetapkan karyawannya dilihat dari pangkat / jabatan. Dalam
pengangkatan karyawan perusahaan ini menunggunakan dua sistem yaitu, sistem
karir dan sistem penilaian sehingga penempatan jabatan disusun berdasarkan
prestasi kerja yang telah dicapainya.

Kondis saat ini”menunjukan bahwa penilaian prestasl kerja yang ada di
PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang Kabupaten Kampar memiliki
kelemahan seperti karyawan bisa menimbulkan kecemburuan diantara mereka
karena untuk peningkatan karir dilihat dari prestasi_bukan dari lama bekerja
sehingga karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja di perusahaan tersebut bisa
di pimpin sama yang baru bekerja. Kondis seperti ini tentunya akan berpengaruh
terhadap pengembangan karir, sementara dalam pengembangan karir jabatan akan
dapat berjalan dengan baik dan tepal apabila didukung dan didasarkan atas

informasi yang akurat mengenai kondisi prestasi karyawannya.

PT. Johan Sentosa merupakan anak perusahaan dari PT. Duta Palma
Nusantara Group. PT. Duta Palma Nusantara Group adalah nama perusahaan
besarnya dan PT. Duta Pama Nusantara Group memiliki bebergpa anak
perusahaan salah satunya perusahaan PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang.
PT. Johan Sentosa Perkebunan ini bergerak di bidang perkebunan kelapa sawit.
Adapun jenjang karir di PT. Johan Sentosa dengan cara mempromosikan
karyawan yang di lihat dari bagaimana cara dia menyelesaikan tugas yang di

perintahkan oleh atasannya dengan tepat waktu atau dengan waktu yang telah di
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berikan oleh atasannya. Sehingga dengan cara itu membuat para karyawan lebih

semangat dan lebih di hargai dalam menjaankan tugas yang telah di berikan oleh

atasannya.

Berdasarkan gambar 1.1 dapat dilihat bahwa jenjang karir jabatan
pada PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang pada jabatan di atas
yaitu GM (General Manager) adalah jabatan tertinggi pada perkebunan
kemudian jabatan GM membawahi jabatan Estate Manager kemudian di

lanjutkan dengan jabatan Senior Asisten, kemudian jabatan Senior



Asisten membawahi Asisten, kemudian Asisten membawahi Mandor,

mandor adalah jabatan terendah di jenjang karir perkebunan.

PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang melakukan beberapa

tingkatan karir (promasi jabatan).sebagai jenjang karir karyawan. Adapun

jenjang karir yang dilakukan oleh PT. Johan Sentosa Perkebunan

Bangkinang dapat dilihat pada Tabd 2.

Tabel 2.1

Daftar Jumlah Karyawan Y ang Mendapatkan Peningkatan Karir (Promosi
Jabatan) Pada PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang 2013-2018.

Jumlah Karyawan Y ang

Tahun Jabatan Mendapatkan Peningkatan
Karir
Mandor ke Assisten 1 orang
2013 | Assisten ke Senior Assisten -
Senior Assisten ke Estate Manager =
Estate Manager ke Senior. Manager -
Mandor ke Assisten 2 orang
2014 | Assisten ke Senior Assisten -
Senior Assisten ke Estate Manager -
Estate Manager ke Senior Manager -
Mandor ke Assisten -
2015 | Assisten ke Senior Assisten 2 orang
Senior Assisten ke Estate Manager -
Estate Manager ke Senior Manager -
Mandor ke Assisten -
2016 | Assisten ke Senior Assisten 1 orang
Senior Assisten ke Estate Manager 2 orang
Estate Manager ke Senior Manager -
Mandor ke Assisten 1 orang
2017 | Assisten ke Senior Assisten 1 orang
Senior Assisten ke Estate Manager 2 orang

Estate Manager ke Senior Manager




Jumlah Karyawan Yang
Tahun Jabatan Mendapatkan Peningkatan
Karir
Mandor ke Assisten -
2018 | Assisten ke Senior Assisten 1 orang
Senior Assisten ke Estate M anager. -
Estate Manager ke Senior Manager 1 orang

Sumber: PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang

Dari tabel 2.1, Maka dapat dilihat” karyawan yang mendapatkan
peningkatan karir adalah pada tahun 2013 berjumliah 1 orang yaitu dari jabatan
Mandor nalk ke jabatan Asisten. Sedangkan pada tahun 2014 karyawan yang
mendapatkan peningkatan karir jabatan berjumlah 2 orang yaitu dari Mandor ke
Asisten. Berikutnya tahun 2015 yang mendapatkan peningkatan karir berjumlah 2
orang yaitu dari Asisten ke Senior. Asisten. Pada tahun 2016 yang mendapatkan
peningkatan karir berjumlah 3 orang yaitu 1 orang mendapatkan peningkatan karir
dari Asisten ke Senior Asisten-sedangkan:2 orang lagi mendapatkan peningkatan
karir dari Senior Asisten ke Estate Manager, sedangkan yang mendapat
peningkatan karir tersebut di promosikan di perusahaan lain tetapi masi dalam
ruang lingkup anak perusahaan PT. Duta Paima Nusantara Group karena jabatan
Estate Manager hanya memimpin 1 perkebunan. Di tahun 2017 yang
mendapatkan peningkatan karir berjumlah 4 orang, 1 orang mendapatkan
peningkatan karir dari Mandor ke Asisten sedangkan 1 orang lagi mendapatkan
peningkatan karir dari Asisten ke Senior Asisten sedangkan 2 orang lagi yang
mendapatkan peningkatan karir dari Senior Asisten ke Estate Manager.
Sedangkan pada tahun 2018 yang mendapat peningkatan karir berjumlah 2 orang

yaitu 1 orang mendapatkan peningkatan karir dari Asisten ke Senior Asisten dan 1
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orang lagi mendapatkan peningkatan karir dari Estate Manager ke Senior
Manager, Senior Manager di sini mengawasi beberapa kebun sgja.

Dari gambaran fenomena yang terjadi diatas maka peneliti mengangkat

judul ini sebagai engembangan Karir
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a.Bagi Perusahaan
Dapat memberikan informasi bagi perusahaan PT. Johan Sentosa
Perkebunan Bangkinang tentang pelaksanaan pengembangan Kkarir

kariyawan..
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b. Bagi Pendliti

Hasil penelitian ini dapat menambah ilmu pengetahuan bagi penulis

dalam ilmu manajemen khususnya pada bidang sumber daya manusia.
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1.4. Sistematika Penulisan

Daftar isi yang direncanakan akan terbagi menjadi enam bab, dimana

masing-masing bab terdiri ematika penulisannya adalah

sebagai beri
agai beri “ ““‘\\‘ . ..

BAB | ?\S‘thgd -‘ ’ﬁ perumusan
BAB I rupaka an teori-teori yang
BABIIl Bk vaken metodelogi pent raikan tentang
operasional
ata, dan terakhir
BAB IV ahaan yang meliputi

struktur  organisasi

BABYV :Babini akan memaparkan hasil penelitian serta pembahasannya.

BAB VI : Bab penutup berisikan kesimpulan dan saran.
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BAB 11
TELAAH PUSTAKA

2.1. Pengertian Pengembangan Karir

pengembang

mendukung

A\

»
@
s
';'z

K

s
e
.

Menurut Singodimedjo (2000), karir merupakan urutan dari kegiatan-
kegiatan, prilaku-prilaku yang berkaitan dengan kerja, sikap, dan aspirasi-aspirasi
yang berhubungan selama hidup seseorang.

Dalam ha ini pengembangan karir adalah sgjumlah posisi kerja yang
dijabat seseorang selama siklus kehidupan pekerjaan sgjak dari posisi paling

bawah hingga posisi paling atas.
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Ada beberapa ha yang perlu dipertimbangkan dalam rangka
pengembangan karir yaitu:

a. Prestas kerjayang memuaskan

JJJJJ

d. Prestasi kerjanya
e. Bobot pekerjaan
f. Adanyalowongan jabatan
g. Produktivitas kerja dan sebagainya
2.2. Jenis-jenis Pengembangan Karir

a. Pengembangan secara informal, yaitu karyawan atas keinginannya sendiri
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melatih dan mengembangkan dirinya dengan mempelgari buku-buku

literatur

yang ada hubungannya degan pekerjaan atau jabatan.

kelangsungan kinerja perusahaan tersebut. Beberapa pengertian dari
pengembang karier :
1. Pengembangan Kkarir adalah suatu rangkaian (urutan) posisi atau jabatan

yang ditempati seseorang selama masa kehidupan tertentu.
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2. Pengmbangan karir adalah perubahn nilai-nilai,sikap,motivasi yang terjadi

pada seseorang, karena dengan penambahan/peningkatan usianya akan

semakin matang.

kebutuhan SDM sgalan dengan pertumbuhan dan perkembangannya
perusahaan.

Faktor — Faktor Yang M empengaruhi Pengembangan Karir

Beberapa hal yang berkaitan dengan perkembangan karir seseorang karyawan
adalah:

a. Prestasi kerja (Job performance)
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b. Eksposur (exposure)

c. Jaringan kerja (net working)

d. pengunduran diri (resignations)

dijabat olen
seseorang selama ora sebut by erja di or aan. Untuk itu

orang yang memp arier bai npati pekerjaan atau

untuk meraih karier yang lebih baik, dengan kata lain orang yang demikian tidak
pakai di organisasi tersebut (Tohardi, 2002).
2. Pengalaman
Pengalaman dalam konteks ini dapat berkaitan dengan tingkat golongan
(senioritas) seseorang karyawan, adanya karyawan baru yang bekerja lebih baik

dari pada karyawan lama dalam hal pemecahan masalah yang berkaitan dengan
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pekerjaannya. Beberapa pengamat menilai bahwa dalam mempromosikan para
senior bukan hanya mempertimbangkan pengalaman sga tetapi  juga

mempertimbangkan pada kemampuan pada kemampuan dan keahliannya.

at dari dalam diri
, dan dukungan

jenjang karier

Faktor nasib juga tt pun.diyakini porsinya sangat kecil,

.@"‘\\‘-

bahkan para ahli mengataka b berpengaruh terhadap keberhasilan

hanya 10% sgja (Tohardi, 2002).

Daam meraih karier yang lebih baik, selain kita harus berusaha kerja
keras, maka harus diikuti juga dengan doa agar nasib ini menjadikan kita yang

terbaik, bukan sebaliknya.
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2.5. Tujuan Jenjang Karir Jabatan Karyawan

Jenjang karir jabatan secara umum disigpkan dalam rangka memenunhi
kebutuhan perusahaan.untuk mengembangkan usaha.dengan dukungan penuh dari
para karyawan yang berkualitas karena telah berpengalaman melalui penelitian
jenjang jabatan-jabatan organisas atau institusi dari bawah sampai ke atas.
Sesungguhnya pengembangan diri manusia itu tidak .terbatas dan baru terhenti
ketika kita membawanya ke liang kubur. Dengan demikian, maka semakin
mampu organisasi menyediakan faselitas jenjang karier yang luas selaras dengan
kebutuhan pengembangan usaha organisasi, baik organisasi public maupun privat,
akan semakin besar pula kemungkinan karyawan dapat mengembangkan dirinya.

Tujuan jenjang karier jabaian :

a.  Memberikan kepastian arah karier jabatan karyawan dalam kiprahnya di
lingkungan erganisasi.

b. Meningkatkan daya tarik organisasi atau institus bagi para karyawan yang
berkualitas.

c. Memudahkan mangemen dalam menyelenggarakan program-program
pengembangan sumber daya manusia, khususnya dalam rangka mengambil
keputusan di bidang karier serta perencanaan sumber daya manusia organisas
atau perusahaan yang sel aras dengan rencana pengembangan organisasi.

d. Memudahkan administras karyawan, khususnya dalam melakukan
administrasi pergerakan karyawan dalam arah karier promosi, rotasi, ataupun

demosi jabatan.
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2.6. Indikator Pengembangan Karir
Indikator pengembangan karir adalah sebagai berikut:

a. Perencanaan karir

b. 10A

<
C wf-
A
o

embangan karir

persigpan yang

mampu dan mau bekerja secara optimal demi tercapainya tujuan organisasi.
Manusia akan mampu dan juga mau bekerja dengan baik bila mana ia
ditempatkan pada posis dan jabatan yang sesua dengan minat dan
kemampuannya serta bila ia bisa memenuhi berbagai kebutuhannya dengan
melakukan pekerjaan itu, karyawan harur ditepatkan pada jabatan-jabatan yang

sesual dengan minat dan kemampuannya, dengan tidak lupa mempertimbangkan
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upaya pemenuhan kebutuhannya. Akan tetapi penempatan karyawan pada jabatan

yang sesuai tersebut tidak terlalu mudah untuk dilakukan. Penempatan yang sesuai

tersebut perlu didasarkan pada pengetahuan yang lengkap dengan karakteristik

karyawan, kar

tersebu

Dik N@gﬁ%ﬂ@ ff‘f

e W
1
untuk
juga

masing.

2. Sdlu d

minat d istik
yang sesu

dapat menu

sehat sehingga

kerja karyawan.

3. Pengembangan karyawan dap

k

jenis karakteristik

, perumusan

dan memadai

yang baru, dan

nya masing-

=

g tepat sesuai
kan pada posis
atersebut. Hal ini
an iklim kerja yang

memperbaiki prestasi

erjalan secara baik, komprehensif, dan

lancer sehingga semua tingkatan dalam organisasi mulai dari tingkat

pelaksana hingga pimpinan puncak dapat diisi dengan karyawan

berkemampuan andal.
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2.8. Manfaat Sistem Karir
Bagi karyawan maupun perusahaan, sistem karir dapat memberikan manfaat

sebagal berikut:

2.9. Langkah - Langkah Pengembangan Karir
Dalam melaksanakan mengjemen diri sendiri sebagal sebagai perwujudan

tanggung jawab dalam pengembangan Karir, setiap pekerjaan dalam melaksanakan

karirnya dapat melakukan langkah-langkah sebagai berikut (Nawawi,2000: 297) :

1. Menulis hasil interview dengan diri sendiri
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Setiap pekerjaan dalam rangka mangjemen diri sendiri untuk mewujudkan

pengembangan Kkarir melakukan interview pada diri sendiri dengan

mewujudkan pertanyaan.

1alah  untuk

puan yang

Dalam pengembangan karir diri sendiri dilakukan dengan memperbaiki
penampilan diri dalam bergaul dan bekerja.

Keenam langkah pengembangan karir yang diuraikan diatas disebut
pendekatan induktif, karena prosesnya berlangsung melalui pengumpulan
data / informasi yang bersifat khusus untuk membuat generalisasi atau

kesimpulan tertentu.
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2.10. Manajemen Berkarir

Mangjemen berkarir (career management) adalah proses dimana organisas
memilih, menilai, menugaskan dan mengembangkan para karyawannya guna
menyediakan suatu kumpulan..orang-orang.yang berbobot untuk memenuhi
kebutuhan-kebutuhan di masa yang akan datang.

Managjemen Kkarir meliputi’ segala’ urusan yang bersangkutan dengan
karyawan dan tugas yang diberikan kepadanya. Lebih jauh lagi, manaemen karir
sesungguhnya juga menjangkau hal-hal yang bersifat kualitatif dan sukar diukur
seperti keinginan dan harapan karyawan dalam hidup dan pekerjaannya.

Mangjemen karir dapat dilihat sebagai muara yang menyatukan kebutuhan
organisas (pihak mangemen) dan kebutuhan karyawan. Diperlukan suatu
managjemen yang menguntungkan kedua belah pihak untuk menyatukan
kebutuhan organisasi dan kehbutuhan karyawan, tersebut. Organisasi mana emen
karir berarti suatu pendekatan yang komprehensif untuk semua kegiatan dan
difasilitass oleh organisas yang bersangkutan dengan pengembangan karir
karyawan. Kegiatan ini termasuk managemen perencanaan kegiatan dekungan
karir. Kegiatan ini dapat diklafikasikan sebagal kegiatan primer (untuk membantu
karyawan dalam merencanakan masa depan dengan baik dengan organisasi yang
sama atau organisasi lain).

Bagi organisasi, kejelasan perencanaan dan pengembangan karir karyawan
akan membawa manfaat langsung terhadap efesienss mangemen. Turn over
karyawvan cendrung lebih kecil diperusahaan-perusashaan yang sangat

memperhatikan pengembangan karir karyawannya. Di samping itu, penanganan
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karir yang baik oleh organisasi akan mengurangi tingkah frustasi yang dialami
oleh karyawan serta meningkatkan motivasi kerja mereka. Oleh karena itu

mangjemen karir bukan hanya menjadi kewagjiban bagi organisasi, tetapi juga

ALY

3

3

=

3
AN

sendiri. Mangj

dalam upaya

<>
g 5
3
Q
3
g
3

mengembangkan karirnya. Untuk mewujudkan manaemen karir bagi diri sendiri
diperlukan kesadaran dan pemahaman para karyawan bahwa setiap
pekerjaan/jabatan selalu memberikan kesempatan untuk maju dan berkembang.
Karyawan juga harus memahami bahwa tanggung jawab pengembangan karir

berada padaindividu itu sendiri.
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Tujuan managjemen karir akan tercapai apabila menghubungkan sistem tenaga
kerja dan sistem pasar kerja melalui sistem informasi manajemen Permasalahan
yang muncul adalah bagaimana mengembangkan karir dalam lingkungan yang
begitu dinamis, .sehingga meminimalkan_ketidaksesuaian, penempatan peran,
meningkatkan kompetenss dan menempatkan individu dalam posis kunci.
Menurut Deasler dalam Preffer(2002; 256) Perencanaan dan pengembangan karir
adalah proses yang disengagja dimana dengan melalui seseorang menjadi sadar
akan atribut -atribut yang berhubungan dengan karir personal dan serangkaian
langkah sepanjang hidup yang memberikan sumbangan pada pemenuhan Karir.
Karir akan mendukung efektivitas individu dan arganisas dalam mencapai tujuan.
Strategi perencanaan karir memungkinkan organisasi mengembangkan dan
menempatkan karyawan dalam jabatan - jabatan yang sesua dengan minat,
kebutuhan, dan tujuan karirnya.

Menurut Moekijat (1996: 103) karir seseorang merupakan unsur yang sangat
penting yang bersifat pribadi. Menurut Mathis (2002: 64) ada empat karakteristik
individu yang mempengaruhi bagaimana orang-orang membuat pilihan karir :

1. Minat.

2. Jati Diri.

3. Kepribadian.

4. Latar belakang sosial.

Selama bekerja individu mempunyai konsep, rencana pengembangan sumber
daya manusia yang merupakan bagian dari pengembangan karir. Keahlian

Keahlian mencakup technical skill,human skill, conceptual skill, kecakapan untuk
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memanfaatkan kesempatan, serta kecermatan penggunaan peralatan yang dimiliki

perusahaan dalam mencapai tujuan. Menurut Ruki (2002: 35), Keahlian yang

harus dimiliki seseorang adal ah:

yang berbeda-beda yang telah diselesaikan berulang - ulang dalam menempuh
perjalanan karirnya.
Menurut Moekijat (1995: 37) ada berbagai faktor yang menyebabkan

organisasi mengadakan perencanaan karirnya :
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1. Keinginan untuk mengembangkan dan mempromosikan karyawan dari

dalam.

2. Kekurangan orang yang cakap yang dapat dipromosikan.

Zamril
Y ahya
Fitri
Hidayati

&

Andlisis
Pengembangan
Karir  Karyawan
Pada PT. BFI
Finance Tbk
Pekanbaru

| Hasil dari penelitian ini perusahaan

lebih  selektif  pada  tingkat
pendidikan dan pengalaman karena
semakin tinggi pendidikan dan
semakin lama pengalaman kerja
seseorang diiringi ilmu pengetahuan
baik itu secara teknis maupun secara
konseptual.
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NO Nama Judul Penelitian Hasil Penelitian
Pendliti
2 | Muhammad | Analisis Hasil penelitian dan analisis yang
Muhajir Pengembangan dilakukan peneliti tentang
(2015) Karir Karyawan Pengembangan Karir Karyawan Pada

maka penulis mengemukakan

gkungan Kantor
paten Kutai

dalam
gan demikian
hipotesis di

penelitian sebagai berikut : “Diduga

pengembangan karir karyawan pada PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang

sudah berjalan dengan baik”.
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Gambar 2.1

2.14. Kerangka Pemikir

Dokumen ini adalah Arsip Milik :
Perpustakaan Universitas Islam Riau
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BAB 111

METODE PENELITIAN

3.1. Lokas Pendlitian

Skala

Ordinal

mengarahkan karir
_ karyawan
secara maksimum - Atasan sdlalu

) mengkomunikasika
menurut Andrew J.Dubrin n karir karyawan

(2015:77). b. Pengalaman pengetahuan

- keterampilan yang
dimiliki
Penguasaan
terhadap pekerjaan
dan perdatan
Pendidikan
Pengalaman kerja
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objek, transaksi, atau kejadian dimana
menjadi objek penelitian. Dalam penelitian, yang menjadi populasi adalah seluruh
karyawan yang ada pada PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang. Adapun
yang menjadi sampel dari penelitian ini adalah seluruh jumlah populasi yang telah

mendapatkan peningkatan karir dari tahun 2013 sampai 2018 yaitu sebanyak 14

orang.

- Kemampuan

Variabel Dimensi Indikator Skala
c. Prestasi Kerja - Ketélitian Ordina
- Kerapian

Kita tertarik untuk mempelgarinya atau
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Sampel merupakan bagian dari populasi yang ingin diteliti, dipandang
sebagal satuan pendugaan terhadap populasi itu sendiri. Sampel dianggap sebagai

perwakilan dari populasi yang hasilnya mewakili keseluruhan gejala yang diamati.

ari responden,

arir yang ada di

-dokumen atau

literatur yang

dengan cara Tanya jawab sambil bertatap muka secara langsung
dengan pimpinan perusahaan.

b. Quantionary, pengumpulan data dengan usaha mendapatkan
keterangan-keterangan dan pendirian seseorang secara tertulis dengan
menyerahkan lembar pertanyaan untuk diisi oleh subjek yang

bersangkutan. Dalam pengumpulan data tersebut penulis
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menggunakan skala likret. Skala likret digunakan untuk mengukur

sikap, pendapat, dan presepsi seseorang atau sekelompok orang

tentang fenomena sosial.
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BAB 4

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

4.1. Sejarah Singkat Perusahaan

Bangkinang

Rokan Hulu

6 | PT. KENCANA AMAL TANI Inhu

Sumber : PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang.

PT. JOHAN SENTOSA terdiri dari dua unit yaitu unit pengelolaan kelapa
sawit dan unit perkebunan kelapa sawit. Perkebunan kelapa sawit PT. Johan
Sentosa memiliki luas areal 4.800 Ha dipimpin oleh seorang Estate Manager yang

dibantu dengan 2 (dua) asisten kepala (askep). Masing-masing askep memiliki 4
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orang asisten divisi yang bertanggung jawab atas kegiatan agronomi. PT. Johan
Sentosa Perkebunan Bangkinang memiliki 4 divis masing-masing divisi memiliki

luas areal 1.200 Ha. PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang berlokasi di Desa

e

dan dampak lingk pengelolaan dan pemantauan sesuai

regulasi yang berlaku.

Menjalankan sistem mangemen kesehatan dan keselamatan kerja,
melalui penilaian bahaya dan resiko serta pengelolaan serta pengolaan
dan pemantauan sesual regulasi yang berlaku.

Menjaga karyawan sebagai human capital dengan melakukan

pelatihan, prilaku yang sama untuk mendapat peluang dan kesempatan
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kerja, tetapi tetap mematuhi usia minimum & maksimum pekerja serta

adanya jaminan kesgahteraan berupa program jaminan sosia tenaga

kerja dan pembentukan koperasi.

uraian pekerjaan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Untuk mengetahui bentuk
struktur organisasi PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang dapat dilihat pada

gambar berikut ini
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Struktur organisas PT. Johan Sentosa merupakan suatu kerangka yang
memperlihatkan sejumlah tugas dan kegiatan untuk mencapai tujuan yang telah

ditetapkan. Dalam struktur PT. Johan Sentosa dengan jelas menghubungkan

1 Al

(]

WANNNAY
S

>

Atanag

WA\ ¥

penting yang

motivator  bagi

Merencanakan, melaksanakan, mengkoordinasi, mengawasi
proses peganggaran di perusahaan.

Merencanakan dan mengontrol kebijakan perusahaan agar dapat
berjalan dengan maksimal.

Memastikan setiap departemen melakukan strategi perusahaan

dengan efektif dan optimal.
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Mengelola anggaran keuangan perusahaan.

Memutuskan dan membut kebijakan untuk kemajuan

perusahaan.

Memastikan setiap departemen melakukan strategi perusahaan
dengan efektif dan optimal

Memutuskan dan membuat kebijakan untuk kemagjuan
perusahaan

Membuat keputusan penting dalam ha investasi, integras,

alians dan divestasi.
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C. Senior Manager

Tugas dan tanggung jawab Senior Manager:

- Memimpin dan memberikan penghargaan dalam sebuah

- Melaksanakan pemeriksaan periodik maupun insidentil untuk
setiap kegiatan kebun dilapangan

- Mengendalikan  kegiatan  produksi dilapangan  dan
peningkatannya

- Mengendalikan biaya operasional agar tercapai hasil yang

maksimal namun efisien
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- Bertanggungjawab untuk pelaksanaan seluruh  kegiatan
administrasi dan pelaporan yang berada dibawah tanggung

jawabnya

)2

»

5
¢
x
g

r ~\
J-k
’@ |

terhadap instruksi-intruksi dari perusahaan

- Melakukan pengawasan, pembinaan dan pengarahan bagi staff
dan karyawan afdeling-af deling bawahannya

- Memberikan saran/masukan kepada atasannya baik diminta atau
tiddk dalan ha perencanaan dan kebijaksanaan pokok

perusahaan.
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- Mengambil sikap/tindakan-tindakan  darurat  terhadap

bawahannya.

F. Asisten

Paling lambat jam 07.00 sudah berada di lapangan untuk
memastikan semuaintruksi kerja sudah dijalankan

Memberikan tata cara dan praktik kerja yang baik dan benar
Periksa hasil kerja yang kemarin (kualitas & prestasi) dan
bila ada penyimpangan, segera panggil mandor dan beri

saksi
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Jam 12.00 - 13.00 istirahat makan siang serta dapat memilih
pekerjaan yang paling penting untuk diawasi (tetap disana)

Jam 13.00 — 14.30 harus sudah kembai ke lapangan dan

““

NNRRRRRRTRNNY

N

pada pagi hari dan melanjutkan sisa pekerjaan yang belum
selesal diperiksa pada pagi harinya.
G. Kepala Tata Usaha (KTU)
Tugas dan tanggung jawab Senior Manager:
Mengawasi penyusunan laporan harian, berkala dan

insidentil.
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Mengawasi penerimaan dan pengeluaran dana, barang dan
aktivalainnya

Menyusun anggaran dan laporan operasional kebun.

A 3 )

transportasi

‘\'3\"\\_\\\

¢
(v

Monitoring kelancaran trasportasi.

Penugasan hari berikutnya.

Catatan penyimpangan.

Pemeriksaan administrasi dan suku cadang.

Rencana kerja Kepala Bengkel, Mandor Trasportasi dan

kepala Tukang.



nery wWe[sy sejisIdAm ueeyesndiog

iy disay yejepe il udwnyo(]

44

Mengawasi kebersihan dan keamanan.

J. Karyawan Potong Buah

Tugas dan tanggung jawab Karyawan Potong Buah:

%

<2 Nt Wt 0
:

N

- Wajib menjaga mutu hancak, baik hancak sendiri maupun
hancak KKP.
- Bertanggung jawab menyel esaikan hancak KKP.
K. Karyawan Kutib Brondolan

Tugas dan tanggung jawab Karyawan Kutib Brondolan:
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Mengikuti antrian pagi dengan mandor panen.
Mengutib semua brondolan di piringan, pasar rintis dan di

ketiak pelepah pada pokok panen dengan tangan (hand

0

am tempat

N diantrikan

e !n-/ = an memantuhi

&
r
o
’
o
&
5
”
/
)

-
<*

Membuat / Mengisi notes potong buah, laporan kutib
brondolan & laporan penerimaan buah.

Memeriksa mutu buah & brondolan, menghitung jumlah
janjang dan brondolan yang telah di antrikan di TPH.
Membubuhkan cap stempel pada buah yang telah selesai

dihitung dan di catat penerimanya.
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Mengikuti rapat kilat ( Brefing ) setiap sore dengan asisten.
M. Mandor

Ada beberapa mandor di antaranya sebagai berikut :

m“

pkinan adanya

hari yang lalu

<
r
&
’
o
&
5
v
7
¢

N

Melakukan evaluasi atas |aporan harian mandor panen.
Bersama asisten membuat rencana kerja panen harian untuk
esok hari.

Melakukan evaluasi atas |aporan harian mandor panen.
Bersama asisten membuat rencana kerja panen harian untuk

esok hari.
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- Mandor Panen

Tugas dan tanggung jawab Mandor Panen:

Mengikuti lingkaran pagi dengan asisten & mandor. 1

Mengawasi pekerjaan perawatan tanaman.

Membersihkan piringan sawit (piringan adalah area sekitar
tanaman atau pokok agar brondolan bisa terlihat dan untuk
proses pemupukan).

Membersihkan pasar pikul (pasar pikul adalah tempat

jalannya karyawan mengel uarkan buah hasil panen).
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Membersihkan semua areal perkebunan.

- Mandor Treaksi

Mengelola operasional & administrasi kebun tentang

- Mengikuti antrian pagi bersama asisten.

- Mengatur operasional unit transport TBS dan kenek muat.

- Menghitung jumlah janjang dengan kg brondolan yang
terangkut dalam setiap truck.

- Membuat surat pengantar buah (SPB)
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- Bertanggung jawab terhadap kelancaran transport buah
sampai ke PKS selama 24 jam.

- Membuat laporan harian janjang yang diangkut per TPH per

g
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P. Kariyawan Kanto

nery we[sy sejsIdAiu ) ueeyeisndidg

Tugas dan tanggung jawab kariyawan kantor:
(a) Opas
- Kebersihan setiap kantor.
- Membersihkan pelayanan yang baik untuk setiap tamu yang
datang untuk penyajian minuman atau makanan.

- Memelihara peralatan dapur dan aat kebersihan lainnya.
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(b) Tukang Kebun
kebersihan perkarangan areal kantor.

Menjaga keasrian dan kehijauan taman areal kantor.

)
v
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stok.di dang dengan baik (sesuai
A
wae

- Pencatatan setiap barang masuk dan keluar dari gudang.

- Pelaksanaan stok opname barang digudang setiap bulan.

- Follow up permintaan pembelian yang masi outstanding.
S. Kerani Umum

Tugas dan tanggung jawab Kerani Umum:
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- Penygjian laporan baik laporan keuangan dan laporan rutin

lainnya.

- Keakuratan setiap laporan yang dilaporkan baik laporan

- Terhadap terciptanya keamanan areal kantor, gudang dan
perumahan dari tindak pencurian.
- Memastikan semua penerangan diareal kantor dan gudang
telah menyala pada malam hari.
U. Head R&D

Tugas dan tanggung jawab Head R&D:
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- Menyusun uraian fisikk dan financial (Budget) perusahaan
sebagai pedoman kerja Organisasi.

- Mengkordinasikan dan membangun kerjasama dengan

0
’
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r
o
’
o
&
5
”
/
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N

proses dan standard mutu.

- Membuat eksekutif summary yang memberikan ringkasan
mengenai pelaksanaan kegiatan.

- Menjamin pelaksanaan seluruh  sistem  managemen
perusahaan

- Menilai prestasi karyawan dilingkungan perusahaan
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4.4. Aktivitas Perusahaan

PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang Kabupaten Kampar
merupakan perusahaan yang bergerak dibidang perkebunan kelapa sawit yang
menghasilkan produkss TBS (Tandan.Buah Segar). Secara umum Kkegiatan
perusahaan meliputi pengolahan tanaman kelapa sawit seperti perawatan,
pemupukan, panen, pengangkutan.: Perawatan di .sini meliputi seluruh kegiatan
yang sifatnya untuk merawat areal perkebunan seperti perawatan piringan, pasar
pikul, gawangan, penyemprotan hama, tunas pokok,. Pemupukan di sini melipuiti
seluruh kegiatan pemupukan terhadap seluruh pokok sawit di areal perkebunan
yang rutin di lakukan sesuai kebutuhan pokok kelapa sawit. Panen di sini meliputi
seluruh kegiatan panen yang menghasilakan TBS sesual dengan rotasi panen.
Pengangkutan di sini meliputi kegiatan pengangkutan hasil produksi TBS sesual

dengan areal panen setiap harinya.

Dari seluruh kegiatan produksi perusahaan di perlukan kerja sama yang
baik untuk meningkatkan mutu TBS yang berkualitas, maka diperlukan kegiatan

secara keseluruhan yang terkoordinir dengan baik.

Bak atau buruknya suatu areal perkebunan di lihat dari mutu TBS, kebersihan
areal, brondolan yang tertingal, janjangan buah yang tertingal, besar atau kecilnya
TBM (Tandan Buah Mentah) yang di panen. Maunya suatu perusahaan di lihat
dari sumber daya manusia yang berkualitas serta kerjasama yang balk serta

tanggung jawab atasan di dalam perusahaan tersebut.
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Keberhasilan perusahaan dilihat juga dari kerjasama antara atasan dan

bawahan dengan baik serta kedisiplinan waktu. Seorang atasan yang baik dapat

menciptakan suasana kerja yang kondusip sehingga dapat membuat suasana yang
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BAB V

PEMBAHASAN

5.1. Karakteristik Responden

identitas

a itulah akan

dominasi adalah responden yang berusia 20-29 tahun yaitu sebanyak 6 orang

(42,9%), responden yang berusia 30-29 tahun yaitu sebanyak 5 orang (35,8%),

sedangkan responden yang berusia 50-60 tahun yaitu berjumlah 1 orang (7,1%).
Berdasarkan karakteristik usia responden tersebut diatas mengindikasikan

bahwa karyawan yang paling banyak bekerja pada PT. Johan Sentosa Perkebunan
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Bangkinang adalah yang berusia 20-29 tahun karena pada usia tersebut karyawan
masih giat dan produktif dalam melakukan pekerjaan.

5.1.2. Karakteristik Responden Berdasarkan JenisKelamin

5.1.3. Karakteristik' Res q
Q

Karakteristik respo
pada tabel berikut :

Tabel 5.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkatan Pendidikan

NO | Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase
STRATA-1 4 28.6
1 DIPLOMA 2 14.3
2 SLTA 6 42.8
3 SMP 2 14.3
Jumlah 14 100

Sumber : Hasil Penelitian ( Data olahan ).
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Berdasarkan tabel 5.3 diatas menunjukkan bahwa tingkat pendidikan
responden yang paling banyak adalah responden yang memiliki tingkat

pendidikan STRATA-1 yaitu sebanyak 4 orang (28,6%), responden yang tingkat

-
)

3 g

g ads
o
o
T
1)
.

Berdasarkan tabel 5.4 diatas menunjukkan bahwa tingkat lama bekerja
responden yang paling lama adalah responden yang memiliki tingkat |ama bekerja
0-5 tahun yaitu sebanyak 7 orang (50%), responden yang tingkat lama bekerja 6-
15 tahun berjumlah 6 orang (42,9%), dan jumlah responden tingkat lama bekerja
16-20 tidak ada, kemudian responden tingkat lama bekerja 21-25 tahun berjumlah

1 orang (7.1). Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan yang paling sering dapat
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peningkatan karir oleh PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang adalah 0-5
tahun.
5.2. Analisis Variabel Pengembangan Karir

Pada umumnya yang -mempengaruhi-karir seseorang adalah: keluarga,
lingkungan, pendidikan, saran-saran mengenal sumber Karir, peran karyawan itu
sendiri. Dimana karir dapat .dikatakan ‘sebaga rangkaian atau urutan posis
pekerjaan atau jabatan yang dipegang selama kehidupan Kkerja seseorang.
Pengembangan karir yang dilaksanakan dan dikembangkan di PT. Johan Sentosa
Perkebunan Bangkinang melalui pembinaan karir dan penilaian sistem prestasi
kerja dan sistem karir pada umumnya melalui kenailkan pangkat, mutasi jabatan
serta pengangkatan dalam jabatan. Oleh sebab itu setiap karyawan dalam meniti
karirnya, diperlukan adanya perencanaan karir untuk menggunakan kesempatan
karir yang ada. Dengan pengembangan karir «berarti ada kepercayaan dan
pengakuan mengenai kemampuan serta kecakapan karyawan bersangkutan untuk
menduduki suatu jabatan yang lebih tinggi.

Dengan demikian, promosi akan memberikan staius sosial, wewenang
(authority), tanggung jawab (responsibility), serta penghasilan (outcomes), yang
semakin besar bagi karyawan. Jika kesempatan untuk pengembangan karir
relative kecil atau tidak ada, maka gairah kerja, semangat kerja, disiplin kerja, dan
prestasi kerja karyawan maka akan menurun. Pengembangan karir dibagi menjadi

limadimensi, seperti berikut ini :
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5.2.1. AnalisisKebijakan atasan

Kebijakan atasan adalah rangkaian konsep dan asas yang menjadi
pedoman dan dasar rencana dalam pelaksanaan suatu pekerjaan, kepemimpinan,
dan cara bertindak: Istilah ini dapat_diterapkan pada pemerintahan, organisasi dan
kelompok sektor swastas, sertaindividu. K ebijakan berbeda dengan peraturan dan
hukum. Jika hukum dapat memaksakan atausmelarang suatu perilaku (misalnya
suatu hukum yang mengharuskan pembayaran pajak penghasilan). Kebijakan
hanya menjadi pedoman tindakan yang paling mungkin memperoleh hasil yang
diinginkan, Seperti pergantian hari bekerja misalnya hujan dari jam tujuh pagi
sampai jam sepuluh pagi maka kebijakan atasan memberikan pergantian hari
bekerja dengan‘hari libur.

52.1.1. Penjelasan Responden tentang Kebijakan Atasan Dalam
Memberikan K eputusan Terhadap Peningkatan Karir

Atasan memberikan keputusan terhadap peningkatan karir adalah atasan
bisa menentukan atau memilih siapa sga yang berhak untuk mendapatkan
pengembangan karir atau peningkatan karir.

Salah satu tugas terpenting seorang. pemimpin atau atasan adalah untuk
menentukan yang terbaik bagi perusahaan dan karyawannya. Nam un dalam
mengambil keputusan terkadang pemimpin pun menghadapi dilemma, apalagi jika
pilihan yang ada harus mengorbankan kepentingan orang lain atau memberikan
resiko yang akan merugikan perusahaan. Tetapi melakukan kesalahan dalam
mengambil keputusan masih lebih baik dibandingkan tidak melakukan tindakan

apapun sama sekali. Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai dimensi
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kebijakan atasan disesuaikan dengan atasan memberikan keputusan terhadap

peningkatan karir oleh karyawan dapat dilihat tabel dibawah ini :

i

S 4

0

=

Q
e

«
(D

meyatakan
menyatakan Dal ik ‘ Jaris besar responden

yang diteliti wa k , ilihat dari atasan

Pentingnya atasan memberi keputusan didalam perusahaan karena atasan
dituntut harus mempunyai sikap dalam memutuskan sesuatu, baik keputusan

dalam tugas maupun dalam peningkatan karir karyawannya.
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5.2.1.2. Penjelasan Responden tentang Atasan Mempunyai Kebijakan
Memberikan Masukan Terhadap Pengembangan Karir

Aatasan dapat memberikan masukan terhadap pengembangan karir adalah
atasan yang memberikan dukungan dan.arahan  serta. motivas terhadap
bawahannya untuk pengembangan karir bawahannya tersebut. Karyawan yang
termotivasl utuk meningkatkan- Karirya, 'akan terus berusaha untuk bekerja
dengan bak. Selain itu, mereka juga harus menyadari kekurangan yang terdapat
dalam dirinya, bagamana mengatasi kekurangan tersebut, dan apa yang harus
dilakukan untuk meningkatkan dan mengembangkan keahlian dan bakat yang
dimiliki. Mengingat pentingnya motivasi kerja karyawan, karena mempengaruhi
produktivitas serta kinerja karyawan dan perusahaan, maka diperlukan cara-cara
tertentu agar karyawan dapat terus termotivasi untuk menghasilkan kinerja yang
lebih baik. Salah satu cara-yang dapat dilakukan adalah dengan menyediakan
program pengembangan karier bagi karyawan.

Untuk mengetahui tanggapan responden mengenal indikator atasan dapat
memberikan masukan terhadap pengembangan karir dengan baik dapat dilihat
padatabel dibawahini :

Tabel 5.6
Penjelasan Responden Tentang Atasan Dapat M emberikan Masukan
Terhadap Pengembangan Karir

NO Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sanggat Baik 1 7.1
2 | Bak 7 50
3 | Cukup Baik 6 42.9
4 | Kurang Baik 0 0
5 | Tidak Baik 0 0
Jumlah 14 100

Sumber : Hasil Pendlitian ( Data olahan ).
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Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa responden menyatakan sangat baik
sebanyak 1 orang (7,1%), responden yang menyatakan baik sebanyak 7 orang
(50%), kemdian responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 6 orang (42,9),
sedangkat responden yang menyatakan kurang bark dan tidak baik tidak ada.
Secara garis besar responden yang diteliti menyatakan bahwa atasan memberikan
masukan terhadap pengembangan karir kepada karyawan atau bawahan di PT.
Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang dinila berjalan dengan baik.

Sebagian besar karyawan menyatakan balk apabila kebijakan atasan
disesuaikan dengan atasan dapat memberikan masukan terhadap pengembingan
karir. Karena dengan adanya atasan memberikan masukan kepada karyawan
perusahaan akan lebih mudah untuk menentukan penepatan jabatan yang
disesuaikan dengan usulan atasan.
5.2.1.3. Penjelasan Responden tentang Atasan M empunyai Kebijakan

Dalam Memberikan Penilaian Yang Objektif Terhadap

Pengembangan Karir Karyawan

Atasan dapat memberikan penilaian. yang objektif terhadap
pengembangan karir adalah atasan yang mempunyai penilaian tersendiri untuk
pengembangan karir seseorang, karyawan mana yang pantas dan berhak untuk
menduduki posisi jabatan tersebut. Secara umum dapat diartikan sebagai upaya
guna mengadakan pengukuran atas kinerja dari setiap karyawan perusahaan.

Penilaian terhadap pengembangan karir dilakukan antara atasan dengan

bawahannya dan melihat hasil kerja karyawan dalam setahun terakhir. Penilaian



N ueeyeisndidg

iy disay yejepe il udwnyo(]

ISJIAIU

nery we[sy sej

63

yang paling penting , penilaian kinerja karyawan yang bagus adalah dapat berpikir
secararasional, bukan dengan perasaan.

Jika menggunakan perasaan, maka penilaian tidak menjadi efektif. karena atasan

Tl
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!-.
-
&
v
=
Tange

baik tidak ada, responden yang menyatakan baik sebanyak 12 orang (85,7%), dan
responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 2 orang (14,3%), sedangkan
responden yang menyatakan kurang baik dan juga tidak baik tidak ada. Secara
garis besar responden yang diteliti merasa atasan memberikan penilaian yang

objektif kepada bawahannyadinilai baik dilihat dari hasil responden di atas.
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Sebagai karyawan menyatakan baik apabila pengembangan karir disesuaikan
dengan atas usulan penilaian atasan dalam menentukan penempatan jabatan yang
sesuai dengan usulan penilaian objektif dari atasan dan perusahaanpun akan lebih
muda dalam menentukan peningkatan karir.
5.2.1.4. Penjelasan Responden Tentang Atasan Dapat Membimbing Dan

Mengarahkan Kar ir Karyawan

Atasan yang membimbing dan mengarahkan karir karyawan adalah
atasan yang memberi contoh yang baik dan merangkul bawahannya agar
bawahannya dapat mel aksanakan tugasnya dengan baik.

Sebagal  atasan juga harus mengetahui kesanggupan dan bakat-bakat
karyawannya dan menolong mereka untuk menggunakan kemampuannya untuk
disdurkan dalam pekerjaannya. Atasan juga sudah seharusnya mengenal
bawahannya jika tidak secara pribadi sekurang-kurangnya atasan mengenali
karakter-karakter penting yang berguna bagi produktivitas baawahannya tersebut.

Untuk mengetahui  tanggapan responden mengenai atasan yang
membimbing dan mengarahkan karir karyawan dapat dilihat pada tabel dibawah
ini:

Tabel 5.8
Penjelasan Responden Tentang Atasan Yang Membimbing dan
Mengarahkan Karir Karyawan

NO Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 1 7.1
2 | Bak 9 64.3
3 | Cukup Baik 4 28.6
4 | Kurang Baik 0 0
5 | Tidak Baik 0 0
Jumlah 14 100

Sumber : Hasil Pendlitian ( Data olahan ).
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Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan sangat
baik sebanyak 1 orang (7.1%), responden yang manyatakan baik sebanyak 9 orang
(64.3%), responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 4 orang (28.6%),
sedangkan responden menyatakan kurang baik-dan tidak baik tidak ada. Secara
garis besar responden yang diteliti merasa setuju atas penilaian dimensi kebijakan
atasan dalam membimbing dan-mengarahkan karir karyawan berjal an dengan baik
dapat dilihat dari cara karyawan menyelesaikan semua tugas yang diberikan oleh
atasan.

Sebagian karyawan menyatakan baik apabila seorang atasan dapat
membimbing dan mengarahkan bawahannya dalam mengerjakan tugasnya dengan
baik. Seorang  atasan diberikan tanggung jawab membimbing, melatih,
memotivasi dan menila kinerja para bawahannya dan mendengarkan semua
keluhan dan masukan dari bawahannya.
5.2.1.5. Penjelasan Responden Tentang Atasan Selalu Menjalin Komunikasi

Terhadap Karir Karyawa

Atasan wajib harus mampu berkomunikasi yang baik kepada semua
bawahannya untuk mengetahui perkembangan para karyawannya apabila atasan
tidak panda berkomunikasi kepada karyawannya atasan hanya mengetahui
perkembangan diluar sgja tampa mengetahui secara mendalam psikologi dan
psikkologi komunikasi seseorang yang bekerja di dalam perusahaan tersebut.

Secara umum komunikas antara atasan dan bawahan akan lebih mudah
dibandingkan komunikasi antara bawahan kepada atasan. Pemimpin yang baik

idealnya ialah pemimpin yang mengerti betul sigpa bawahannya. Pemimpin yang
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pandai ialah pemimpin yang mampu berkomunikasi dan mengkomunikasikan

keinginan bawahannya melalui kebijakan-kebijakan yang diberikan kepada

bawahannya.
Untuk a atasan selau
mengk i
o Tabe5.9)
Penjéel w kan Karir
NO er sentase
1 | San 0
2 | Ba ¢ - 1 714
3 | Cuk il 28.6
4 | Kur - 2 0 0
5 | Tid R 0 0
100
Sumber : Hasi (
Dari t ‘@‘) g yatakan sangat
baik tidak ad anyak 10 orang

(71.4%), respon
sedangkan yang men

Sebagai karyawan meny

4 orang (28.6%),
idak ada

atasan selalu memberikan arahan

hal-hal apa sgja yang harus dikerjakan. Didalam perusahaan PT. Johan Sentosa

Perkebunan Bangkinang biasanya dilaksanakannya meeting sore membahas hasi|

kerja dan kendala apa sgja yang telah terjadi di lapangan dan mencari jalan keluar

dan solusinya.
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5.2.2. Analisis Deskriptif Dimens Pengalaman

Pengalaman kerja adalah proses pembentukan pengetahuan atau
keterampilan tentang suatu pekerjaan karna keterlibatan karyawan tersebut dalam
pel aksanaan tugas pekerjaan. Penga aman seorang karyawan sangat berpengaruh
untuk meningkatkan kualitas diri seorang karyawan dalam bekerja.
Seorang karyawan yang sudah: mempunyai; pengalaman mampu menghadapi
tantangan dengan penuh tanggung jawab serta mampu berkomunikasi dengan baik
terhadap berbagal pihak untuk tetap menjaga produktivitas, kinerja dan
menghasilkan individu yang berpengalaman dalam bidangnya.
5.2.2.1. Penjelasan Responden Tentang Karyawan Yang Mempunyai

Pengetahuan Dalam Bekerja Diberikan Kesempatan M endapatkan
Peningkatan Karir

Pengetahuan adalah~informas yang didapat dari pengalaman seseorang
baik dari pengaaman pribadi ataupun pendidikan formal maupun non formal.
Karyawan yang mempunyal pengetahuan otomatis akan dipercayal oleh pimpinan
atau atasan untuk menyel esatkan semua tugas yang diberikan kepadanya.

Karyawan yang mempunya pengetahuan dalam bekerja akan mudah
mendapatkan peningkatan karir di perusahaan tersebut dan akan di percaya
mampu memimpin bawahannya dengan baik. Untuk mengetahui tanggapan
responden mengenai dimensi pengalaman disesuaikan dengan penjelasan
responden tentang karyawan yang mempunyai pengetahuan diberikan kesempatan

mendapatkan peningkatan karir dapat dilihat pada tabel dibawahini :
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Tabel 5.10
Penjelasan Responden Tentang Karyawan Yang M empunyai Pengetahuan
Diberikan Kesempatan Mendapatkan Peningkatan Karir

NO Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 0 0
2 | Bak 12 78.6
3 | Cukup Baik 3 21.4
4 | Kurang Baik 0 0
5 | Tidek Baik 0 0
Jumlah 14 100

Sumber : Hasil Penelitian ( Data olahan ).

Dari tabel diatas dapat dilihat responden yang menyatakan sangat baik
tidak ada, responden yang menyatakan balk sebanyak 11 orang (78.6%),
sedangkan resppnden yang menyatakan cukup baik sebanyak 3 orang (21.4%),
dan responden yang menyatakan kurang baik dan tidek baik tidak ada.

Sebagai karyawan menyatakan baik apabila dengan adanya pengembangan
karir mampu menyelessai kan tugasnya dengan: baik. Dan perusahaan akan lebih
mudah untuk menila setiap karyawan dalam bekerja secara tim dan dapat
menentukan penempatan karir jabatan yang sesuai.

Pengetahuan merupakan salah satu hal.yang penting untuk menunjang
karir karyawan,. Karena karyawan yang-memiliki pengetahuan yang lebih dalam
bekerja akan mudah menyel esaikan tugas yang diberikan atasan kepadanya.
5.2.2.2. Penjelasan Responden Tentang Karyawan Yang Mempunyai

Keterampilan Dalam Bekerja Diberikan Kesempatkan Untuk
Mendapatkan Peningkatan Karir.
Keterampilan adalah hal terpenting yang harus dimiliki setigp karyawan

karena seorang karyawan di tuntut mempunyai kreatifvitas sendiri demi kemajuan
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suatu perusahaan. Keterampilan didapat dari mengikuti pelatihan, seminar

ataupun pelatihan formal maupun non formal dari pelatihan itu akan tembulnya

skill dan skill tersebut akan membuat suatu keterampilan. Karyawan yang meiliki

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa responden menyatakan sangat baik

tidak ada, responden yang menyatakan baik sebanyak 12 orang (85,7%),

responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 2 orang (14,3%), sedangkan
responden yang menyatakan kurang baik dan tidak baik tidak ada.

Sebagai karyawan menyatakan baik apabila pengembangan karir karyawan

disesuaikan dengan pengalaman kerja karyawan untuk meningkatkan kinerja
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karyawa, agar dapat mengembangkan karir karyawan yang sesuai dengan
pengalaman karyawan tersebut.

Karyawan yang berpengalaman dalam bekerja memiliki kemampuan kerja
lebih baik dari karyawan yang baru saja memasuki dunia kerja, karena karyawan
tersebut telah belgar dari kegiatan-kegiatan dan permasalahan yang dihadapi
didalam suatu organisasi. Dengan adanya keterampilan serta sikep pada diri
seseorang, sehingga dapat menunjang karir karyawan didalam suatu perusahaan.
5.2.2.3. Penjelasan Responden Tentang Karyawan Yang Menguasai

Peralatan Dalam Bekerja Diberikan Kesempatan Mendapatkan
Peningkatan Karir.

Penguasaan peralatan dalam bekerja di dapat dari pengalaman seorang
karyawan dalam bekerja dan trampil menguasal peralatan di bidang pekerjaannya,
penggunaan peralatan tentunya sebaiknya perlus dilatih terlebih dahulu dalam
menggunakan peralatan secara benar dan aman sesual prosedur.

. Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai dimensi pengalaman
disesuaikan dengan penjelasan responden tentang karyawan yang menguasai
peralatan diberikan peningkatan karir dapat.dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 5.12
Penjelasan Responden Tentang Karyawan Yang Menguasai Peralatan
Dalam Bekerja Diberikan Kesempatan M endapatkan Peningkatan Karir

NO Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 0 0
2 | Bak 3 21.4
3 | Cukup Baik 4 28.6
4 | Kurang Baik 7 50
5 | Tidak Baik 0 0
Jumlah 14 100

Sumber : Hasll Pendlitian ( Data olahan ).
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Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa responden menyatakan sangat baik
tidak ada, sedangkan responden yang menyatakan baik sebanyak 12 orang
(85,7%), responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 12 orang (14,3%), dan
responden yang menyatakan kurang baik dan tidak bark tidak. ada.

Sebagal karyawan merasa kurang setuju dengan adanya pengembangan
karir disesuaikan dengan _pengalaman - kerja. karyawan dalam penguasaan
pekerjaan dan peralatan diberikan peningkatan karir. Karena penguasaan peral atan
di perusahaan tidak terlalu berpengaruh untuk pengembangan karir mereka di
dalam perusahaan.
5.2.2.4. Penjelasan Responden Tentang Pendidikan Dapat Menunjang Karir

Karyawan

Pendidikan adalah berkaitan dengan personil atau sumberdaya manusia
yang terlibat dalam proses-pendidikan, baik 1tuspendidik seperti guru maupun
tenaga kependidikan seperti tenaga administratif.

Rendahnya pendidikan merupakan  penghambat. dalam  kemampuan
mempergunakan teknologi modern untuk menghasilkan produk-produk yang
memiliki daya saing.

Pendidikan sangat penting karena pendidikan menjadi kebutuhan dasar
bagi banyak perusahaan yang akan menerima seseorang untuk bekerja sesuai
dengan tingkat pendidikan, banyak perusahaan akan menerima pelamar sesuai
tingkat jenjang pendidikan pelamar. Jika pendidikan seseorang tinggi maka akan
mendapatkan pekerjaan yang sesuai dengan tingkat pendidikannya dan jika

tingkat pendidikan seseorang rendah maka sedikit pintu yang terbuka untuk
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berkarir lebih baik. Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai indikator
pendidikan dapat dilihat padatabel dibawahini :

Tabel 5.13
Penjelasan Responden Tentang Karyawan -'

Jenjang pendidikan adala ahapan pendidikan yang ditetapkan
berdasarkan tingkat perkembangan peserta didik, tujuan yang akan dicapai dan

kemampuan yang dikembangkan.
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5.2.2.5. Penjelasan Responden Tentang Pengalaman Kerja Dapat Menunjang
Karir Karyawan

Karyawan yang berpengalaman akan mendapatkan kemudahan dan

NO r Persentase

1

2

3 | Cukup Bak

4 | Kurang Baik 0

5 | Tidak Baik 0
Jumlah 100

Sumber : Hasil Penelitian ( Data olahan ).

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa responden menyatakan sangat baik
tidak ada, sedangkan responden yang menyatakan baik sebanyak 7 orang (50%),
responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 7 orang (50%) dan yang

menyatakan kurang baik dan tidak baik tidak ada.
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Sebagian karyawan menyatakan baik apabila pengembangan karir
disesuaikan dengan pengalaman kerja karyawan untuk meningkatkan kinerja
karyawan. Karena adanya pengalaman kerja karyawan yang berpengalaman akan
mendapatkan kemudahan dan kepercayaan penuh untuk mendapatkan peningkatan
karir dengan mudah karena atasan sudah mempercayal karyawan tersebut dan
yakin bahwa karyawan tersebut-akan -mudah menyelesaikan semua tugas yang
deberikan kepada karyawan tersebut dengan baik.

Karyawan yang berpengalaman dalam bekerja memiliki kemampuan kerja
lebih baik dibandingkan karyawan yang baru sgja memasuki dunia kerja,
perusahaan akan lebih mudah untuk menentukan penempatan jabatan yang sesuai
dengan pengalaman kerja karyawan tersebut.

5.2.3. Analisis Deskriptif Dimens Prestas Kerja

Prestasi Kerja adalah suatu hasil Kerja Seseorang yang dicapai dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.

Dari kenyataan sehari-hari, perusahaan sesungguhnya hanya mengharapkan
prestasi atau hasil kerja terbaik dari para karyawannya, namun hasil kerjanya itu
tidak akan optimal penuh muncul dari karyawan dan bermanfaat bagi perusahaan.
Namun tanpa adanya laporan kondisi prestasi kerja karyawan, pihak perusahaan
juga tidak cukup mampu membuat keputusan yang jernih mengenai karyawan
mana yang patut diberi penghargaan atau karyawan mana yang harus menerima

sangsi sesual dengan pencapaian tinggi rendahnya prestasi kerja karyawan.



N ueeyeisndidg

iy disay yejepe il udwnyo(]

ISJIAIU

nery we[sy sej

75

Maka kebijakan penilaian prestass kerja karyawan tetap harus

diselenggarakan dengan mengabaikan kepentingan beberapa sebagian individu

karyawan yang bermasalah, untuk itulah penilaian prestasi kerja menjadi sangat

Dalam Pekerjaan Diberikan Kesempatan M endapatkan
Peningkatan Karir

NO Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 0 0
2 | Bak 13 92.9
3 | Cukup Bak 1 7.1
4 | Kurang Baik 0 0
5 | Tidak Baik 0 0
Jumlah 14 100

Sumber : Hasil Penelitian ( Data olahan ).
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Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa responden menyatakan sangat baik
tideak ada, responden yang menyatakan baik sebanyak 13 orang (92,9%),
responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 1 orang (7,1%) sedangkan
responden yang menyatakan kurang baik dan tidak bark tidak. ada.

Sebagian  karyawan menyatakan balk apabila dengan adanya
pengembangan karir dapat membuat: karyawan, lebih teliti dalam menyelesaikan
suatu pekerjaan dan tidak terburu-buru dalam menyel esaikan tugasnya.

52.3.2. Penjelasan Responden Tentang Kerapian Dalam Bekerja
Mempunyai Kesempatan M endapatkan Peningkatan Karir

Kerapian dalam berkerja merupakan suatu prilaku karyawan dalam
menyel esal kan berbagal macam tugas yang diberikan kepadanya tidak asal-asalan
dan juga memberikan kepuasan tersendiri untuk atasan. Sedangkan makna dari
kata rapi adalah teratur, baik, bagus, bersih, dan sebagainya. Oleh karena itu
kerapian merupakan hal terpenting salah satu kriteria untuk menunjang
peningkatan karir di perusahaan. Untuk mengetahui tanggapan responden
mengenai kerapian' dalam bekerja mempunyai...kesempatan mendapatkan
peningkatan dapat dilihat padatabel dibawah.ini :

Tabd 5.16

Penjelasan Responden Tentang Kerapian Dalam Bekerja Mempunyai
Kesempatan Mendapatkan Peningkatan Karir

NO Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 0 0
2 | Bak 11 78.6
3 | Cukup Baik 3 21.4
4 | Kurang Baik 0 0
5 | Tidak Baik 0 0
Jumlah

Sumber : Hasil Pendlitian ( Data olahan ).
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Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa responden menyatakan sangat baik
tidak ada, berikutnya responden yang menyatakan baik sebanyak 11 orang
(78,6%), sedangkan responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 3 orang
(21,4%) dan responden yang menyatakan kurang baik dan tidak baik tidak ada.

Secara garis besar responden yang diteliti menyatakan bahwa karyawan
yang mempunyal kerapian dalam'pekerjaan diberikan kesempatan mendapatkan
peningkatan Karir. Sebagian karyawan menyatakan responden menyatakan baik,
karena kerapian adalah salah satu kriteria dalam peningkatan karir karyawan.
Apabila karyawan tidak memiliki kerapian dalam bekerja otomatis semua
pekerjaan yang dia kerjakan akan dikerjakan secara asal -asalan.
5.2.3.3. Penjelasan Responden Tentang Karyawan Yang Mempunyai

Kemampuan Menyelesaikan Pekerjaan Di Berikan Kesempatan
Mendapatkan Peningkatan Karir

Kemampuan kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapal seseorang dalam
melaksanakan tuges-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan , pengalaman dan kesanggupan serta wakitu.

Penilaian kemampuan kerja Sangat “penting bagi suatu perusahaan, dengan
penilaian kemampuan tersebut suatu perusahaan dapat melihat sampa sgjauh
mana faktor karyawan dapat menunjang tujuan suatu perusahaan.

Penilaian kemampuan terhadap kemampuan dapat memotivasi karyawan
agar terdorong untuk bekerja lebih baik. Oleh karena itu diperlukan penilaian

prestasi yang tepat dan konsisten.
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Karyawan didalam suatu perusahaan dituntut harus mempunyai kemampuan

dalam menyelesaikan pekerjaan, karena didalam suatu perusahaan memerlukan

karyawvan yang mempunya kemampuan yang tinggi untuk menyelesaikan

pekerjaan.
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0

0

100

den yang menyatakan
enyatakan baik sebanyak 10

g menyatakan cukup baik sebanyak 4

orang (28,6%), kemudian responden yang menyatakan kurang baik dan tidak baik

tidak ada. Secara garis besar responden yang diteliti mereka menyatakan baik

untuk kemampuan menyelesaikan pekerjaan dapat acuan sebagai pengembangan

karir karyawan.
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Sebagian karyawan menyatakan baik apabila pengembangan karir
karyawan disesuaikan dengan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan

pekerjaan. Karena dengan adanya kemampuan, perusahaan akan lebih mudah

Mempunyai

K esempatan

seseorang tidak memiliki rasa tanggung jawab apalagi didalam suatu perusahaan
karywan tersebut tidak berhak diberikan peningkatan karir. Dalam ha ini
tanggung jawab merupakan hal yang sangat penting untuk peningkatan karir

karyawan.
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Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai karyawan yang
mempunyai tanggung jawab kerja yang besar diberikan kesempatan mendapatkan

peningkatan karir dapat dilihat padatabel dibawah ini :

NO 0
I | SagaLB

2 ik
3| Cukilp B
4 ang B:
5

‘E’
3
.
=N

pengembangan karir.

Sebagian karyawan menyatakan baik apabila karyawan yang ingin
diberikan pengembangan karir harus mempunyai rasa tanggung yang besar
apalagi rasa tanggung jawab kepada tugas yang telah diberikan kepadanya.

Karyawan yang memiliki rasa tanggung jawab yang besar berhak diberikan
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peningkatan karir. Karena karyawan yang mempunya sikap tanggung jawab
yang besar dipercaya dapat memikul tanggung jawab dalam pekerjaannya.
5.2.3.5. Penjelasan Responden Tentang Karyawan Yang Mendapatkan Hasil
Kerja Yang Maksimum Di Berikan-Peningkatan Karir

kerja makssmum adalah cara bekerja seseorang yang dilakukan sabaik
mungkin demi kepuasan dia sendiri ataupun perusahaan ditempat dia bekerja.
Untuk mendapatkan hasil kerja yang maksimum atall maksimal seseorang rela
bekerja keras, rela menghabiskan waktu siang dan malam demi menyelesaikan
pekerjaannya Terkadang kebanyakan orang lupa bahwa hasil kerja maksimum
tidak cuman dilihat dari pekerjaan sgja. Tampa kerja keraspun hasil kerja tetap
bisa maksimum, seperti menentukan visi dan misi yang jelas sehingga apa yang
dikerjakan tidek sia-sia dan tau caranya membagi waktu untuk beristirahat karena
tubuh akan |ebih bekerja secara optimal .

Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai karyawan yang
mendapatkan hasil kerja makssmum dalam pekerjaannya diberikan kesempatan
mendapatkan peningkatan karir dapat dilihat padatabel dibawah ini :

Tabel 5.19
Penjelasan Responden Tentang Karyawan Yang Mendapatkan Hasil Kerja
Yang Maksimum Dalam Pekerjaannya Di berikan Kesempatan
Mendapatkan Peningkatan Karir

NO Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 0 0
2 | Bak 8 57.1
3 | Cukup Baik 6 42.9
4 | Kurang Baik 0 0
5 | Tidak Baik 0 0
Jumlah 14 100

Sumber : Hasil Pendlitian ( Data olahan ).
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Dari data tabel diatas dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan
sangat baik tidak ada, dan responden yang menyatakan baik sebanyak 8 orang
(57,1%), kemudian responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 6 orang
(42,9%) , sedangkan responden.yang menyatakan kurang baik dan tidak baik tidak
ada

Sebagian  karyawan. ..menyaiakan  bak apabila dengan adanya
pengembangan karir dapat membuat karyawan lebih semangat lagi dalam bekerja.
Karena adanya pengembangan karir, akan membuat karyawan lebih giat lagi
memberikan hasil kerja yang maksimum untuk perusahaan. Pengembangan karir
karyawan merupakan salah satu bukti bahwa mereka memiliki kinerja yang bagus.
Selain gaji, kenyamanan dalam bekerja yang diberikan kepada karyawan,
pengembangan karir adalah hal yang di nantikan oleh para karyawan.

5.2.4. Analisis Deskriptif Dimens Disiplin

Sikap disiplin kerjayang dimiliki oleh karyawan sangat penting bagi suatu
perusahaan dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Tanpa disiplin kerja
karyawan yang baik sulit bagi suatu perusahaan mencapai hasil yang optimal.

Disiplin yang baik ‘mencerminkan. besarnya tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja,
semangat dan terwujudnya tujuan perusahaan.

Disiplin merupakan tindakan mangemen untuk mendorong para anggota
organisas memenuhi tuntutan berbagai ketentuan tersebut. Kedisiplinan suatu
perusahaan dikatakan baik, jika sebagaian besar karyawan menaati peraturan-

peraturan yang ada.
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5.2.4.1. Penjelasan Responden Tentang Tingkat Absensi Dalam Pekerjaan.
Absensi merupakan tingkat kehadiran karyawan yang berkenan dengan

tugas dan kewgibannya. Pada umumnya instans atau lembaga selalu

Dari tabel diatas dapat di wa responden yang menyatakan sangat
baik tidak ada, dan responden yang menyatakan baik sebanyak 13 orang (92,9%),
kemudian responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 1 orang (7,1%),
sedangkan yang menyatakan kurang baik dan tidak baik tidak ada.

Sebagal karyawan mereka menyatakan baik apabila pengembangan karir

karyawan disesuaikan dengan tingkat absensi karyawan. Karena dengan adanya
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tingkat absensi, akan lebih membantu perusahaan untuk menentukan penempatan
jabatan yang sesuai dengan tingkat absensi karyawan tersebut.

Dan dari tingkat absensi PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang
menilai tingkat .seberapa disiplinnya karyawan pada perusahaan tersebut,
pengecekan yang dilakukan dapat sebagal penilaian karyawan mana yang
berkomitmen dalam bekerja.
5.2.4.2. Penjelasan Responden Tentang Ketepan \Waktu Dalam Bekerja.

Setiagp perusahaan didirikan memiliki tujuan dan untuk mencapai tujuan
tersebut harus didukung beberapa faktor. Salah saiunya adalah kemampuan dari
karyawan perusahaan tersebut dalam mencapal produktivitas yang telah
ditetapkan perusahaan. Kemampuan karyawan dalam melakukan tugasnya atau
pekerjaannya sangat penting bagi suatu perusahaan. Dengan kemampuannya
dalam melakukan pekerjaan, tersebut dapat melihat sudah sgjauh mana faktor
manusia dapat menunjang perusahaan.

Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai dimens disiplin kerja

disesuaikan dengan ketepatan waktu dalam bekerja dapat dilihat pada tabel

dibawahini :
Tabel 5.21
Penjelasan Responden Tentang Ketepan Waktu Dalam Bekerja
NO Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 0 0
2 | Bak 11 78.6
3 | Cukup Baik 3 21.4
4 | Kurang Baik 0 0
5 | Tidak Baik 0 0
Jumlah 14 100

Sumber : Hasil Pendlitian ( Data olahan ).
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Dari tabel yang diatas dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan
sangat baik tidak ada, dan responden yang menyatakan baik sebanyak 11 orang
(78,6%), kemudian responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 3 orang
(21,4%), sedangkan responden yang menyatakan kurang baik dan tidak baik tidak
ada

Sebagal karyawan _menyataken bak . apabila pengembangan Kkarir
disesuaikan dengan ketepatan waktu. Karena dengan adanya penilaian ketepatan
waktu, perusahaan akan |ebih mudah untuk menentukan penempatan jabatan yang
sesual dengan tingkat ketepatan waktu karyawan tersebut.

Mungkin seseorang karyawan belum menyadari, bahwa dirinya
diharapkan mampu bertanggung jawab, baik bertanggung jawab untuk dirinya
sendiri maupun untuk perusahaan tempat dia bekerja, menjadi seseorang
karyawan tidaklah mudah, tuntutan ketepatan waktu dalam hal ini menyel esaikan
tugas atau pekerjaan yang sudah menjadi tugasnya harus dikerjakan dengan penuh
rasa tanggung jawab dengan waktu yang tepat.
5.2.4.3. Penjelasan Responden Tentang Taat Pada Atur an Perusahaan.

Taat pada aturan perusahaan adalah stkap patuh atau tunduk kepada
peraturan yang telah ditentutan atau ditetapkan oleh perusahaan. Aturan di
perusahaan sangat penting bagi para karyawan karna apabila tidak adanya
peraturan di sebuah perusahaan maka karyawan tidak dapat bekerja sesuai dengan
standar yang diinginkan oleh perusahaan dan juga akan sulit mengajarkan disiplin
kerja kepada karyawan karena para karyawan cendrung akan melakukan berbagai

hal sesuai dengan keinginan mereka.
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Perusahaan membuat peraturan yang harus dipatuhi dan ditaati oleh
seluruh karyawan atau manajer tetapi meskipun aturan telah di buat ada juga yang
tidak mematuhinya maka perusahaan harus memberi hukuman atau sangsi untuk
semua aturan yang dilanggar.-Untuk mengetahui tanggapan.responden mengenai
dimensi disiplin kerja disesuaikan dengan taat pada aturan perusahaan dapat

dilihat pada talel dibawah ini.:

Tabel 5.22
Penjelasan Responden Tentang Taat Pada Aturan Perusahaan
NO Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 0 0
2 | Bak 11 78.6
3 | Cukup Bak 3 21.4
4 | Kurang Baik 0 0
5 | Tidak Baik 0 0
Jumlah 14 100

Sumber : Hasil Penelitian ( Data olahan ).

Dari data tabel diatas dapat: dilihat bahwa responden yang menyatakan
sangat bak tidak ada, dan responden yang menyatakan baik sebanyak 11 orang
(78,6%), berikutnya responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 3 orang
(21,4%), dan responden yang menyatakan kurang baik dan tidak baik tidak ada.

Sebagian besar responden  yang diteliti menyatakan bak apabila
pengembangan Kkarir disesuaikan dengan taat pada aturan perusahaan. Karena
salah satu kriteria untuk mendapatkan pengembangan karir harus taat pada aturan
perusahaan terlebih dahulu, dan perusahaanpun tidak ragu memberikan karyawan
tersebut peningkatan karir.

Sebuah perusahaan pasti mempunyai peraturan-peraturan yang berlaku dan

harus di taati oleh semua karyawan didalam perusahaan. Peraturan dibuat untuk
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ditaati bukan untuk dilangar apabila ada karyawan yang melangar peraturan
perusahaan karyawan tersebut akan mendapatkan sanksi dari perusahaan.
5.2.4.4. Penjelasan Responden Tentang Target Kerja Yang Terencana.

Suatu perusahaan selalu menuntut-Karyawannya. bisa menunjukkan
target-target kerja yang dibebankan kepadanya. Target kerja yang dituntutkan
kepada karyawan di dalam perusahaan merupakan ukuran untuk mencapai sasaran
yang tel ah ditetapkan atau telah ditentukan oleh perusahaan. Dengan adanya target
kerja yang terencana maka akan memudahkan karyawan dalam pencapaian target
kerja dengan tepat waktu dalam menyel esaikan tugasnya.

Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai dimensi disiplin  kerja
disesuaikan dengan karyawan dapat mencapai target kerja yang direncanakan
dapat dilihat padatabel dibawah ini :

Tabel 5.23
Penjelasan Responden Tentang K aryawan Dapat Mencapal Target Kerja
Yang Direncanakan

NO Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 0 0
2 | Bak 8 57.1
3 | Cukup Baik 6 42.9
4 | Kurang Baik 0 0
5 | Tidak Baik 0 0
Jumlah 14 100

Sumber : Hasil Pendlitian ( Data olahan ).

Dari data tabel diatas dilihat bahwa responden yang menyatakan sangat
baik tidak ada, sedangakn responden yang menyatakan baik sebanyak 8 orang
(57,1%), berikutnya responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 6 orang

(42,9%), dan responden yang menyatakan kurang baik dan tidak baik tidak ada.
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Sebagian karyawan menyatakan baik apabila pengembangan karir dapat
dilihat dari bagamana cara karyawan dalam membuat target kerja yang
direncanakan. Karena dengan adanya karyawan yang mempunyai target kerja
yang terencana, perusahaan akan.lebih merasaberuntung memiliki karyawan yang

mempunyal target dalam bekerja.

Seorang karyawan belum menyadari bahwa' pentingnya mempunyai target
dalam bekerja. Apabila karyavan yang tidak mempunya target kerja yang
terencana maka dia karyan tersebut tidak mempunyal tujuan dalam bekerja dan
pekerjaanpun akan dilakukan secar asal asalan dan tidak akan mendapat
pengembangan karir. Karena perusahaan tidak akan memberikan peningkatan
karir kepada karyawan yang tidak memiliki target dalam bekerja
5.2.4.5. Penjelasan Responden Tentang Karyawan Mempunyai Kerja Sama

Yang Handal.

Sebuah perusahaan akan lebih menyukai karyawan yang memiliki
inisiatif dan inovatif karena biasanya karyawan yang memiliki inisiatif dan
inovatif mampu menciptakan trobosan baru yang bermanfaat bagi perusahaan.
Karyawan yang memiliki sSikap inisiatif, Tnovatif dan kreatif akan lebih
dihandalkan bagi banyak perusahaan.

Karyawan mempunya kerja sama yang handal adalah karyawan yang
memiliki kerja sama yang baik dalam menyelesaikan suatu tugas yang diberikan
oleh atasannya tampa harus di arahkan terlebih dahulu. Attitude atau moral juga

sangat diperlukan pada setiap karyawan, karena apabila attitude atau mora
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seorang karyawan tersebut tidak baik atau buruk maka tidak akan pernah di
percaya dan dihandalkan oleh atasan maupun perusahaan.

Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai dimensi disiplin kerja

disesuaikan den unyai_kexj andal dapat dilihat
pada t
ngmszﬂ M
Penj el d@;ﬁéﬁl aYang
NO er sentase
1 | San 0
2 | Ba ¢ —+ R 57.1
3 | Cuk | * SR =6 429
4 | Kur =T 2 0 0
5 | Tid A= 0
100
Sumber : Hasi (

Dari a&@ | ang menyatakan
sangat baik ti : sebanyak 8 orang
(57,1%), kemudi _men sebanyak 6 orang
(42,9%), sedangkan r k baik dan tidak baik tidak
ada.

Sebagian karyawan menyatakan balk apabila salah satu kriteria
pengembangan karir karyawan adalah karyawan mempunyai kerjasama yang
handal. Karena dengan adanya saling kerjasama yang handal, perusahaan akan
lebih mudah untuk menilai setiap karyawan dalam bekerja secara tim dan dapat

menentukan penempatan jabatan yang sesuai dengan kemampuannya.
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Sebagai mahluk sosial manusia tidak dapat dipisahkan dari komunitasnya
dan setiap orang diduniaini tidak ada yang dapat berdiri sendiri melakukan segala
aktivitas untuk memenuhi kebutuhannya, tampa bantuan orang lain. Secara
alamiah, manusia’ melakukan..interaksi _dengan lingkungannya, baik sesame
manusia maupun dengan mahluk hidup lainnya. Sehingga diperlukan menjaga
hubungan yang baik antara sesame karyawan agar terbentuknya kerjasama yang
dilakukan secara terpadu yang diarahkan kepada suatu target atau tujuan tertentu
sehingga sebagian besar karyawan merasa setuju apabila penilaian untuk
pengembangan Kkarir dilihat dari saling menjaga hubungan yang baik antara
sesame karyawan.

5.2.5. Analisis Deskriptif Dimensi Penilaian Prestas Kerja.

Penilaian prestasi kerja karyawan adalah suatu proses penilaian prestasi
kerja karyawan yang dilakukan atasan atau pimpinan perusahaan secara sistematik
berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya.

Pimpinan perusahaan yang menilai prestasi kerja karyawan yaitu atasan
karyawan langsung dan atasan tidak langsung, di samping itu juga kepala bagian
personaia juga berhak memberikan penilaian prestasi kerja terhadap semua
karyawan sesuai dengan data yang ada di bagian personalia.
5.2.5.1. Penjelasan Responden Tentang Atasan Mampu Bersikap Adil Dalam

Memberikan Penilaian Kerja Karyawan.
Atasan mampu bersikap adil dalam memberikan penilaian kerja

karyawan adalah atasan yang mampu memperlakukan bawahannya dengan adil
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ditempat kerja bukan hanya sekedar tanggung jawab moral, tapi juga sangat
penting bagi perumbuhan perusahaan.

Ketika seorang karyawan merasa diperlakukan tidak adil maka ia bisa
merasakan sakit hati dan produktivitasnya terganggu atau menurun serta dia juga
bisa meningalkan perusahaan dan pindah keperusahaan lain yang memiliki atasan
yang bisa berprilaku adil kepadasemuakaryawannya.

Ada bebergpa ha yang bisa dilakukan oleh atasan untuk bersikap adil kepada
bawahannya yaitu : Hindari sikap pilih kasih, Menjadi pendengar yang baik,
Atasan bukanlah rgja, Jangan jadikan anak buah budak, Nasehatin dengan baik
Inilah beberapa cara yang dapat dilakukan oleh atasan untuk bersikap adil kepada
bawahannya. .Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai dimens
penilaian prestasi kerja disesualkan dengan atasan harus bersikap transparan
dalam memberikan Penilaian, terhadap peningkatan karir dapat dilihat pada tabel
dibawahini :

Tabel 5.25
Penjelasan Responden Tentang Atasan Mampu Bersikap Adil Dalam
Memberikan Penilaian Kerja Karyawan

NO Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 2 14,3
2 | Bak 9 64.3
3 | Cukup Baik 3 21.4
4 | Kurang Baik 0 0
5 | Tidak Baik 0 0
Jumlah 14 100

Sumber : Hasil Pendlitian ( Data olahan ).
Dari data tabel diatas dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan
sangat baik sebanyak 2 orang (14,3%), dan responden yang menyatakan baik

sebanyak 9 orang (64,3%), responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 3
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orang (21,4%), sedangkan responden yang menyatakan kurang baik dan tidak baik
tidak ada. Secara garis besar responden yang diteliti menyatakan baik bahwa
atasan harus bersikap adil dalam memberikan penilaian kerja karyawan.

Sebagian karyawvan menyatakan baik.bahwa pengembangan karir didapat
dari hasil penilaian atasan, usulan penilaian atasan dapai membantu perusahaan
untuk memberikan peningkatan karir jabatan kepada karyawan.

Seorang atasan harus memperlakukan penilaian terhadap karyawan secara
adil ketika seorang karyawan merasa diperlakukan tidak adil maka ia bisa
merasakan sakit hati dan produktivitasnya menurun serta dia juga bisa
meningalkan perusahaan dan dapat merugikan perusahaan karna kehilangan
karyavan yang mampu dan kehilangan karyawan yang dihandakan bagi
perusahaan.
5.2.5.2. Penjelasan Responden Tentang Atasan, Harus Bersikap Transparan

Dalam Memberikan Penilaian Terhadap Peningkatan Karir.

Sikap transparan sangat penting di miliki oleh atasan dan bawahan di
dalam perusahaan, karena melalui keterbukaan bisa saling percaya, tidak merasa
curiga dan jauh dari semua perseps negatif .antara atasan dan bawahan. Karena
membangun kepercayaan antara atasan dan bawahan memang tidak mudah.
Ketika transparan di terapkan dalam perusahaan maka akan mampu membentuk
rasa percaya dan perseps positif di dalam semua kegiatan dan akan membuat
kinerja akan semakin balk dan kuat tentu akan mendapatkan hasil yang

memuaskan.
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Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai dimensi penilaian

prestasi kerja disesuaikan dengan atasan harus bersikap transparan dalam

memberikan Penilaian terhadap peningkatan karir dapat dilihat pada tabel

N

SN 5

\ B

Sebagai karyawan menyatakan baik bahwa sadah satu  kriteria
pengembangan karir adalah atasan harus bersikap transparan dalam memberikan
penilaian terhadap peningkatan karir karyawan. Apabila didalam suatu perusahaan
terdapat atasan yang tidak memiliki sikap transparan dalam memberi penilaian

untuk peningkatan karir karyawan maka akan merugikan perusahaan karena
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perusahaan dipimpin oleh seorang karyawan yang tidak berbobot. Maka dari itu
sikap transparan dalam memberikan penilaian bagi perusahaan sangat penting.
5.2.5.3. Penjelasan Responden Tentang Atasan Harus Bersikap Konsisten

Dalam Peningkatan Karir Karyawan.

Semua orang bisa menjadi atasan tetapi tidak semuanya mampu
bertindak sebagal atasan yang baik dan-menginspirasi. Atasan merupakan panutan
bagi semua bawahannya, namun atasan juga kerap dipandang sebagal musuh
karena tugas-tugas yang diberikan.

Atasan juga harus bersikap konsisten dalam peningkatan karir karyawan
di sini sudah jelas bahwa atasan tidak boleh bersikap sesuka hatinya sagja dalam
memberikan tugas-tugas yang tidak sesual dengan kemampuan yang dia miliki.
Atasan bersikap konsisten juga sangat diperlukan antara lain saat memberikan
tugas atasan harus memikirkan dengan tugas bak tugas yang akan diberikan
sebelum diberikan kepada bawahannya, misalnya atasan meminta seorang
karyawan untuk menyelesaikan tugas A tetapi tiba-tiba di tengah jalan di rubah
menjadi tugas B di situ akan mengakibatkan si karyawan merasa tidak enak hati
dan kesa kepada atasannya dan dampak.dari itu semua produktivitas akan
menurun dan berdampak kepada perusahaan dan karir si karyawan tersebut.

Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai dimensi penilaian
prestas kerja disesuaikan dengan atasan harus bersikap konsisten dalam

peningkatan karir karyawan dapat dilihat padatabel dibawah ini :



N ueeyeisndidg

iy disay yejepe il udwnyo(]

ISJIAIU

nery we[sy sej

95

Tabel 5.27
Penjelasan Responden Tentang Atasan Harus Bersikap Konsisten Dalam
Peningkatan Karir Karyawan

NO Tanggapan Frekuens Per sentase
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orang (35,7%),
tidak ada.

karir karyawan

a\,“?\fi
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o3
Q.
=

0 &

menentukan keputusan apapu

emp sikap konsisten dalam
gﬂ"
apabila atasan tidak mempunyai sikap konsisten dalam memutuskan sesuatu akan
terjadi kekeliruan dan bakal berdampak negetif bagi perusshaan dan akan

menurunkan produktivitas perusahaan.
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5.2.5.4. Penjelasan Responden Tentang Atasan Bertanggung Jawab Atas

Semua Hasil Kerja Bawahannya

Atasan mampu bertanggung jawab atas semua hasil kerja bawahannya
adalah atasan yang mampu bertanggung_jawab dan bijak dalam mengambil
keputusan atas semua resiko kerja yang diperbuat oleh bawahannya.

Atasan itu ibarat scbuah' cermin; ketika atasan menunjukkan tanggung
jawab tampa disadari ia telah mengajak para karyavannya untuk bertanggung
jawab pula. Kalau atasan sudah menunjukkan sikap bertanggung jawab dan
menemukan salah satu karyawannya kurang bertanggung jawab maka sudah
seharusnya atasan menegur karyawan tersebut serta menuntutnya untuk lebih
bertanggung jawab sebagaimana semestinya. Tetapi jika atasan kurang memiliki
rasa tanggung jawab maka jangan salahkan karyawan juga kurang bertanggung
jawab atas apa yang dikerjakan. Jika setiap karyawan di tempat kerja memiliki
rasa tanggung jawab yang tinggi atas pekerjaannya maka pimpinan bisa berharap
tingkat produktivitas artinya atasan atau pimpinan harus mendorong agar
karyawan bertanggung jawab penuh atas setiap tugas yang diberikan.

Untuk mengetahui tanggapan. responden mengenai dimensi penilaian
prestasi kerja disesuaikan dengan atasan mampu bertanggung jawab atas semua

hasil kerja bawahannya dapat dilihat padatabel dibawahini :
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Tabel 5.28
Penjelasan Responden Tentang Atasan Mampu Bertanggung Jawab Atas
Semua Hasl Kerja Bawahannya

NO Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Bak 0 0
2 | Bak 9 64.3
3 | Cukup Baik 5 35.7
4 | Kurang Baik 0 0
5 | Tidak Baik 0 0
Jumlah 14 100

Sumber : Hasil Penelitian ( Data olahan ).
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa responden menyatakan sangat baik

tidak ada, dan responden yang menyatakan baik sebanyak 9 orang (64,3%),
kemudian responden yang menyatakan cukup baik sebanyak 5 orang (35,7%),
sedangkan responden yang menyatakan kurang baik dan tidak baik tidak ada.

Sebagal karyawan menyatakan baik atasan harus mampu bertanggung jawab
atas hasil kerja bawahannya; karena seorang atasan dituntut harus bertanggung
jawab atas semua hasil yang dibuat oleh bawahannya. Oleh sebab itu biar tidak
banyak terjadi kesalahan atasan harus berkomunikasi langsung dengan baik dan
harus mengarahkan karyawannya dalam mengambil sikap dalam bekerja

Bertanggung jawab adalah. kesadaran seseorang akan tingkah laku atau
perbuatan yang disengaja maupun yang tidak disengaja. Seseorang yang merasa
bertanggung jawab karena adanya rasa sadar dan menyadari akibat baik atau
buruknya perbuatan dan menyadari bahwa pihak lain pasti memerlukan

pengabdian dan pengorbanannya.



N ueeyeisndidg

iy disay yejepe il udwnyo(]

ISJIAIU

nery we[sy sej

98

5.25.5. Penjelasan Responden Tentang Atasan Mampu Menilai Keujuran
Terhadap Hasil Kerja Bawahannya.

Kegujuran merupakan salah satu sikap yang wajib dimiliki setiap orang

prestasi kerja

p hasil kerja

juran Terhadap
Persentase

1 0
2 714
3 | Cukup Bak 28.6
4 | Kurang Baik 0
5 | Tidak Baik 0 0

Jumlah 14 100

Sumber : Hasil Penélitian ( Data olahan ).
Dari data tabel diatas dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan
sangat baik tidak ada, dan responden yang menyatakan baik sebanyak 10 orang

(71,4%), berikutnya responden yang menyatakan cukup bak sebanyak 4 orang
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(28,6%), sedangkan responden yang menyatakan kurang baik dan tidak baik tidak
ada.

Sebagai karyawan menyatakan baik atasan harus mampu menilai kejujuran

an merupakan

gjujuran itu adalah

adalah suatu pernyatasn ataul tindakan yang sesuai dengan faktanya sehingga

JJJJJ
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5.3. Rekapitulas Tanggapan Responden
Tabel 5.30

Rekapitulasi Tanggapan Responden Tentang Variabel Pengembangan Karir

No an Total
B
K ebij
1]A 2 kep
ter w & i /4
kar 52
Bo 0
2 | At 0
terh 51
Bobot Ni { 0
3 | At embefi 0 0
penil f ter -
pengemb yawan | 54
Bobat Nil = NERE 0
4 | At 0
meng k 53
Bobot Ni .36 0
5 | At ' 0
karir k ﬁ R 52
Bobot 0| 0
262
o L]
Dari tabel i tanggapan responden
mengenai variabel pen pada PT. Johan Sentosa
Perkebunan Bangkinang dapat dili i jumlah skor yang diperoleh yaitu

sebesar 262. Berikut dibawah ini dapat kita lihat nilai tertinggi dan nilai terendah
sebagal berikut :

Nilai Tertinggi =5 X 5 X 14 = 350

Nilai Terendah=5X 1X 14=70

Untuk mencari interval koefisiennya adalah sebagai berikut :
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280
SNI = 350-70 =T=56

Dan untuk mengetahui tingkat kategori mengenai kebijakan atasan maka

responden pertanyaan pertama 4 enyatakan cukup baik berikutnya
pertanyaan kedua ada 6 orang yang menyatakan cukup bak kemudian
dipertanyaan ke 3 ada 2 orang yang menyatakan cukup baik, dan selanjutnya
dipertanyaan ke 4 ada 4 orang yang menyatakan Cukup baik dan terakhir
dipertanyaan ke 5 ada 4 orang yang menyatakan cukup baik.

Berikut adalah sebagian tanggapan responden tentang dimensi kebijakan

atasan yang menyatakan cukup baik, rata-rata yang menyatakan cukup baik dari
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golongan SMP adalah berjumlah 3 orang selanjutnya dari golongan SMA
berjumlah 14 orang dan dari golongan Diploma ada 1 orang dan berikutnya dari

S1 berjumlah 2 orang rata-rata yang menyatakan cukup baik adalah orang yang

qQ)

20NN 0‘

a
-

B2525a%
; -

peningkatan karir pada PT.
Sentosa Perkebunan Bangkinang.
Bobot Nilai 0 |12 |12, 28| 0

4 | Kayawan yang berpendidikan| O | 13| 1 | 0 | O
dapat menunjang karir pada PT.
Johan Sentosa Perkebunan
Bangkinang. 55
Bobot Nilai 0 52| 3,00

5 | Pengalaman Kerja dgpat | O | 7 | 7 | O | O
menunjang karir karyawan. 49
Bobot Nilai 0 | 28|22, 0 | O

Total Skor 263
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Dari tabel rekapitulasi dimensi kebijakan atasan tanggapan responden

mengenai variabel pengembangan karir karyawan pada PT. Johan Sentosa

Perkebunan Bangkinang dapat dilihat dari jumlah skor yang diperoleh yaitu

Dari tabel diatas maka dapat diketahu tingkat kategori mengenai dimensi
pengalaman pada PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang berada pada
kategori Baik yaitu berada pada skor 263. Bedasarkan hasil rekapitulasi tersebut
dapat diketahui bahwa dimensi pengalaman yang diterapkan pada perusahaan ini
sudah efektif berjalan dengan baik cuman ada beberapa sga yang menyatakan

dimens pengalaman di perusahaan PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang
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cukup baik dan kurang baik dapat dilihat dari hasil jawaban responden yang
memberi tanggapan responden pertanyaan pertama 3 orang yang menyatakan

cukup baik berikutnya pertanyaan kedua ada 2 orang yang menyatakan cukup baik

kemudian dipertan ; da4 o ' kup baik da nada 7
orang .e; e4adal
orang ya . ada 7 orang
yang men) ’?

Si pengalaman
yang meny. yatakan cukup
baik dan k an cukup baik
dan kurang an cukup baik
berjumlah mlah 1 orang,
selanjutnya ¢ aik berjumlah 3
orang dan ya yerikutnya dari S1
yang menyataka menyatakan kurang
baik berjumlah 4 o ' up baik dan kurang baik



Tabel 5.32
Rekapitulas Tanggapan Responden Tentang Variabel Pengembangan Karir
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No

Indikator

Skor Jawaban

SB
()

B
(4)

CB
(S)

KB
(2)

TB
L)

Total

Prestas Kerja

1

Karyawan. yang  mempunyal
ketelitian dalam pekerjaan
diberikan kesempatan mendapatkan
peningkatan karir .pada PT. Johan
Sentosa Perkebunan Bangkinang

-

1

0

Bobot Nilai

22

o

o

55

Karyawan yang  mempunyal
kerapian dalam pekerjaan diberikan
kesempatan mendapatkan
peningkatan karir pada PT. Johan
Sentosa Perkebunan Bangkinang.

oo

11

w | w

o

o

Bobot Nilai

o

53

Karyawan  yang  mempunyal
kemampuan menyel esaikan
pekerjaan  dalam  pekerjaannya
diberikan kesempatan mendapatkan
peningkatan karir pada PT. Johan
Sentosa Perkebunan Bangkinang;

Q®

| ©

o o

Bobot Nilai

o

52

Karyawvan  yang  mempunyai
tanggung jawab kerja yang besar
dadam pekerjaannya diberikan
kesempatan mendapatkan
peningkatan karir pada PT. Johan
Sentosa Perkebunan Bangkinang.

oo

oo

o

Bobot Nila

40

12

52

Karyawan yang mendapatkan hasil
kerja yang maksmum daam
pekerjaannya diberikan kesempatan
mendapatkan  peningkatan  Karir
pada  PT. Johan Sentosa
Perkebunan Bangkinang.

Bobot Nila

32

18

50

Total Skor

262

Dari tabel rekapitulasi dimensi Prestas Kerja tanggapan responden

mengenal variabel pengembangan karir karyawan pada PT. Johan Sentosa
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Perkebunan Bangkinang dapat dilihat dari jumlah skor yang diperoleh yaitu
sebesar 262. Berikut dibawah ini dapat kita lihat nilai tertinggi dan nilai terendah

sebagal berikut :

pengalaman pada PT. Joha erkebunan Bangkinang berada pada
kategori Baik yaitu berada pada skor 262. Bedasarkan hasil rekapitulasi tersebut
dapat diketahui bahwa dimensi prestasi kerja yang diterapkan pada perusahaan ini
sudah efektif berjalan dengan bailk cuman ada beberapa sga yang menyatakan
dimens prestas kerja di perusahaan PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang
cukup baik dapat dilihat dari hasil jawaban responden yang memberi tanggapan

responden pertanyaan pertama ada 1 orang yang menyatakan cukup baik
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berikutnya kedua ada 3 orang yang menyatakan cukup bak kemudian
dipertanyaan ke 3 dan ke 4 ada 4 orang yang menyatakan cukup baik dan terakhir
dipertanyaan ke 5 ada 6 orang yang menyatakan cukup baik.

Berikut adalah sebagian. tanggapan. responden tentang dimens prestasi
kerja yang menyatakan cukup baik, rata-rata yang menyatakan cukup bak dari
golongan SM P dan Diploma berjumlah2 orang,, SMA berjumlah 8 dan berikutnya
dari S1 berjumlah 7 orang rata-rata yang menyatakan cukup baik adalah orang
yang sama.

Tabel 5.33
Rekapitulas Tanggapan Responden Tentang Variabel Pengembangan Karir

No Indikator Skor Jawaban Total
SB| B |CB | KB |TB

OREONECONEC NN,
Disiplin

1 | Karyawan yang memiliki kesadaran| O | 13 | 1 0 0
tingkat absens dalam pekerjaan di
berikan =~ kesempatan - mendapatkan

peningkatan karir pada- PT,- Johan 55
Sentosa Perkebunan Bangkinang.
Bobot Nilal 0 | 52 | 3 0 0

2 | Karyawan yang mempunyai ketetapan| 0 | 11 | 3 0 0

waktu dalam  bekerja di berikan
kesempatan mendapatkan peningkatan

karir pada PT. Johan  Sentosa 53
Perkebunan Bangkinang.
Babot Nilai 0| 4| 9 0 0

3 | Kayawan yang taat pada auran| O | 11 | 3 0 0
perusahaan dalam pekerjaan di berikan
kesempatan mendapatkan peningkatan
karir pada PT. Johan Sentosa 53
Perkebunan Bangkinang.
Bobot Nilai 0 | 44| 9 0 0

4 | Karyawan dapat mencapai target kerja | 0 8 6 0 0
yang di rencanakan. 50
Babot Nilai 0 | 32 | 18

5 | Karoyawan mempunyai kerja sama| O 8 6
yang handal.
Bobot Nilai 0 | 32 ] 18| 0 0 50

Total Skor 261
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Dari tabel rekapitulas dimens disiplin tanggapan responden mengenai
dimens disiplin pada PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang dapat dilihat

dari jumlah skor yang diperoleh yaitu sebesar 261. Berikut dibawah ini dapat kita

disiplin maka

disiplin pada PT. Johan Sentosa an Bangkinang berada pada kategori
Bak yaitu berada pada skor 261. Bedasarkan hasil rekapitulasi tersebut dapat
diketahui bahwa dimensi disiplin yang diterapkan pada perusahaan ini sudah
efektif berjalan dengan baik cuman ada beberapa sgja yang menyatakan dimensi
disiplin di perusahaan PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang cukup baik
dapat dilihat dari hasil jawaban responden yang memberi tanggapan responden

pertanyaan pertama ada 1 orang yang menyatakan cukup baik berikutnya
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pertanyaan kedua ada 3 orang yang menyatakan cukup bak kemudian
dipertanyaan ke 3 ada 3 orang yang menyatakan cukup baik, dan selanjutnya
dipertanyaan ke 4 ada 6 orang yang menyatakan Cukup baik dan terakhir
dipertanyaan ke 5.ada 6 orang yang menyatakan cukup baik:

Berikut adalah sebagian tanggapan responden tentang dimens disiplin
yang menyatakan cukup baik,: rata-rata 'yang menyatakan cukup bak dari
golongan SMP adalah” berjumlah 1 orang selanjutnya dari golongan SMA
berjumlah 12 orang dan dari golongan Diploma ada 2 orang dan berikutnya dari
S1 berjumliah 4 orang rata-rata yang menyatakan cukup baik adalah orang yang
sama.

Tabel 5.34
Rekapitulasi Tanggapan Responden Tentang Variabd Pengembangan Karir

No Indikator Skor Jawaban Total
SBY.')B [CB|KB|TB

ORERORNCANGRNO,

Penilaian Prestas Kerja

1 | Atasan mampu bersikap adil dalam 2 9 -, 0 0
memberikan penilaian kerja karyawan. 55
Bobot Nilai L0 sy 0| 0

2 | Atasan harus bersikap transparan| O 9 5 0 0
dalam memberikan penilaian terhadap
peningkatan Karir. 51
Bobot Nilai O | 36|15| O 0

3 | Atasan harus bersikap konsistendalam | 0O 9 5 0 0
peningkatan karir karyawan. 51
Bobot Nilai O | 36|15| O 0

4 | Atasan mampu bertanggung jawab 0 9 5 0 0

atas semua hasil kerja bawahannya.

Bobot Nilai O | 36|15 0 0 51

5 | Atasan mampu menilai kejujuran| 0 | 10 | 4 0 0

terhadap hasil kerja bawahannya.
Bobot Nilai O |40 | 12| O 0 52
Total Skor 260

Total Skor Keseluruhan 1.308
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Dari tabel rekapitulas dimensi penilaian prestasi kerja tanggapan
responden mengenai variabel pengembangan karir karyawan pada PT. Johan

Sentosa Perkebunan Bangkinang dapat dilihat dari jumlah skor yang diperoleh

v
| &

prestasi kerja

NACARNEAY

Dari tabel diatas maka dapat diketahu tingkat kategori mengenai dimensi
prestasi kerja pada PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang berada pada
kategori Baik yaitu berada pada skor 260. Bedasarkan hasil rekapitulasi tersebut
dapat diketahui bahwa dimensi penilaian prestasi kerja yang diterapkan pada
perusahaan ini sudah efektif berjalan dengan baik cuman ada beberapa sgja yang

menyatakan dimensi penilaian prestasi kerja di perusahaan PT. Johan Sentosa



N ueeyeisndidg

iy disay yejepe il udwnyo(]

ISJIAIU

nery we[sy sej

111

Perkebunan Bangkinang cukup baik dapat dilihat dari hasil jawaban responden
yang memberi tanggapan responden pertanyaan pertama 3 orang yang

menyatakan cukup baik berikutnya pertanyaan kedua ada 5 orang yang

Jgapan responden

. Johan Sentosa

Sebesar .
Dibawah ini dapat diketahui nilai tertinggi dan terendah sebagai berikut :
Nilai Tertinggi = 25X 5 X 14 = 1.750
Nilai Terendah=25X 1 X 14 =350

Untuk mencari interval koefisiennya adalah sebagai berikut :

Skor Maksimal — Skor thmum 1.750 — 350 1.400

Skor 5 5
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Dan untuk mengetahui tingkat kategori mengenai pengembangan Kkarir

karyawvan pada PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang, maka dapat

ditentukan dibawah ini :

gori - mengenal
an Bangkinang

Berdasarkan hasil

Dengan meningkatkan semangat kerja karyawan dalam sebuah perusahaan,
mereka diberikan pengembangan karir, dengan adanya pengembangan Kkarir
karyawan akan semakin termotivasi dalam bekerja.

Karyawan yang mendapat peningkatan karir pada PT. Johan Sentosa
Perkebunan Bangkinang rata-rata sudah pernah mengalami peningkatan karir,

peningkatan karir di sini adalah suatu pengalaman kerja dari awal pertama bekerja
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sampai tingkat terakhir bekerja. Karyawan yang mendapat peningkatan karir dari
tahun 2013 ada 1 orang karyawan yang diberikan peningkatan karir yang awanya
seorang Mandor naik jabatan menjadi Assiten.

Pada tahun 2014 ada 2 erang karyawan-juga naik jabatan pada PT. Johan
Sentosa Perkebunan Bangkinang yang awalnya seorang Mandor naik jabatan
menjadi Assisten keduanya sama-sama mendapeatkan kenaikan jabatan yang sama
dan pada tahun 2015 terjadi lagli kenaikan jabatan karyawan sebanyak 2 orang
yang awanya seorang Assisten nalk jabatan menjadi Senior Assisten keduanya
sama-sam mendapatkan kenaikan jabatan yang sama berikutnya pada tahun 2016
ada 3 orang yang mendapatkan kenaikan jabatan karyawan 1 orang diantaranya
mendapatkan kenaikan jabatan yang awanya dari seorang Assisten nalk jabatan
menjadi Senior Assisten dan 2 orang lagi mendapatkan kenaikan jabatan yang
sama awalnya seorang Senior Assisten mendapatkan kenalkan jabatan menjadi
Estate Manager dan pada tahun 2017 terjadi lagi kenaikan jabatan karyawan
sebanyak 4 orang, 1 orang mendapatkan kenaikan jabatan yang awalnya seorang
Mandor nalk jabatan menjadi Assisten sedangkan. 1l orang lagi yang awalnya
seorang Assisten naik jabatan menjadi. Senior Assisten dan 2 orang diantaranya
mendapatkan kenaikan jabatan yang awalnya seorang Senior Assisten naik jabatan
menjadi Estate Manager. Pada tahun 2017 inilah yang paling banyak mendapatkan
peningkatan Kkarir, kemudian pada tahun 2018 terjadi lagi kenaikan jabatan
sebanyak 2 orang dan 1 diantaranya yang awalnya seorang Assisten naik jabatan
menjadi seorang Senior Assisten sedangkan 1 orang lagi yang awalnya seorang

Estate Manager naik jabatan menjadi Senior Manager.
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Pengembangan karir pada PT. Johan Sentosa Perkebunan Bangkinang

dengan jenjang karir yang diberikan pihak perusahaan terhadap karyawan yang

seharusnya mendapatkan jenjang karir jabatan tersebut sudah tergolong baik.

pengembangan karir karyawan yang lebih mempengaruhi adalah prestasi kerja,
karena prestasi kerja merupakan salah satu syarat terpenting untuk meningkatkan
karir karyawan. Pengembangan karir yang efektif ialah penilaian secara adil dan

objekif.
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BAB VI

PENUTUP

6.1. KESIMPULAN

dan menyeluruh kepada penilaian pengembangan karir dapat menjadi
suatu alat yang berguna bagi perusahaan. Bukan sagja menjadi alat untuk
memberikan bimbingan kepada managemen dalam menseleks karyawan
untuk kenaikan pangkat atau gaji tetapi juga dipakai suatu aat pelatih

dan bimbingan guna membantu para karyawan pada segala jenjang dari
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organisas untuk meningkatkan prestasinya, dan untuk perencanaan
karyawan berjangka panjang.

6.2. Saran

1. Atasan _diharap ne da karyawan untuk

W\\“‘ .’s‘ gajukan rasa
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