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ABSTRACT

Management and career planning to face the enviemal change
and organization, which quickly is not easy to. rEf@re is needed by
design and forming return to develop their careBinere are some
reason is; why needed by management and good cataaning,
because career planning become the do it yourselfegt, entire
combination of interest management required byyeweganizational
type have been known better, and people start daeeer by thinking
organization as something that have to be creatgd Imo to be
followed”. All individual capable to develop thedwledge, skill will
place his self in its own career efficacy. In cardevelopment, each
of individual have to develop the new interest Whieal with self
management and its career, and also everyone redoilearn how
to develop the knowledge and adaptation to his. s€lireer
satisfaction is often made by as successfulnessatod program
career at one particular organization. Organizatarwith the high
career satisfaction level is indication of how e&1h from
organization able to support its employees careevetbpment, so
that able to trigger the satisfaction appearance their career.
Manager represents one of element from companyotapa assist in
make-up of satisfaction of employees career. Howagement
support able to influence the career satisfactigih bve studied in this
research. Cause of interaction between employedsnanager will
have a share to influence their career satisfactievel. Oftentimes
career satisfaction is caused by sympathetic altitufrom line
manager in supporting the employees’ career devedoy.

Keywords: Career Satisfaction, Management Support, Management
Attitude, Line Manager Rel

PENDAHULUAN

Secara luas Hirsh et al (menyatakan bahwa untulengefektifkan
pengembangan karir di dalam organisasi, manajer harus mendukung
pengembangan masa depan para karyawannya, sertpumgn keterampilan
untuk melatih dan membimbing sesuai kebutuhan yatay Untuk itu mau tidak



Peranan Manaijer Lini dalam Penaembanaan Karir Karvawan (Endy Gunanto Marsasi)

mau para karyawan dituntut untuk mampu mengelotarka sendiri meskipun
tidak ada dukungan dari manajer. Sekarang ini baonyganisasi yang menekan-
kan program karir menuju pada perubahan sikap degharti pengembangan karir
itu sendiri. Bagi seorang karyawan hal ini dapahdgap sebagai bentuk tanggung
jawab lebih besar pada pengembangan diri merekfirsévianajer lini diperlukan
sebagai pemegang peranan kunci di dalam perubakdayd® melalui cara ber-
komunikasi yang sesuai dengan para karyawannyangayediakan umpan balik
yang realistis atas peluang dimasa depan.

Schein (1978) sejauh ini menyatakan bahwa implessegang sukses dari
suatu program pengembangan karir dalam organisearas keseluruhan tergantung
pada upaya dan komitmen dari manajemen lini. gBerbanyaknya perusahaan
yang menyerahkan tanggung jawab bidang SDM kepaata pnanajer lini
menimbulkan suatu perkembangan literatur perusadex@ara internal yang merujuk
para manajer lini sebagai titk awal untuk mengipacberbagai masalah dalam
pengembangan karir. Akan tetapi, sejauh ini duknmgasalah pengembangan karir
yang dilakukan oleh manajer lini masih menjadi gyfian besar dan merupakan
hal yang retorik. Secara lebih luas, masalah utgang masih menjadi pertanyaan
adalah apakah tingkat dukungan manajemen terhaelagembangan karir akan
memiliki dampak terhadap kepuasan karir karyawartkeé ini melaporkan riset
yang berusaha menentukan tingkat perluasan paraajenaryang mampu
mempengaruhi hasil program pengembangan karir &exdearela, di mana para
karyawan mampu mengambil bagian dalam prakarsagaebgusat sumber
pembelajaran, perencanaan pengembangan pribaoikshop dan panduan
pengembangan karir. Riset ini berusaha menyelkBkérkaitan antara dukungan
pihak manajemen terhadap prakarsa pengembangdadiawan.

PERUBAHAN KARIR ALAMI DALAM ORGANISASI

Sebuah riset diadakan untuk meneliti sikap mansmeg mengarah pada
kepuasan dan pengembangan karir karyawan. Risetilaksanakan selama 20
bulan dan terlihat ada perubahan alami dari hubuagégara variabel dari waktu ke
waktu yang berhubungan dengan Kkeikutsertaan dalamtus program
pengembangan diri secara sukarela. Riset terseleaicoba untuk menjawab
pertanyaan: Apakah tingkat dukungan manajemenkup&ngembangan karir
memiliki dampak terhadap kepuasan karir karyawaia deikutsertaan mereka di
dalam program karir secara sukarela? Apakah desgap manajer ke arah
pengembangan karir berdampak pada keikutsertaakegarasan karir individu di
dalam program karir? Dan bagaimana sikap manajey fiarus diterapkan dalam
mengikuti pengenalan tentang program karir?

Perubahan karir secara alami yang terjadi dalamanmsgsi pada tahun
1989, Arthur et. al (1989) menggambarkan karir gagbpengembangan urutan dari
pengalaman pekerjaan yang dilakukan seseorangvektii ke waktu. Karir terdiri
dari elemeremployment, movemeuan konsep waktu. Bagaimanapun, sifat alami
karir telah mengalami perubahan penting pada tdl@80-an sehingga menjadi
lebih bersifat internal, subyektif, dan bagaimamasur-unsur individu lebih
memandang pengalamannya. Selanjutnya, DefilipiAtdmur (1994) menjelaskan
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tentang boundaryless karir di mana job opportunities (peluang pekerjaan)
berada di luar batasan-batasan ddrnigle employment settingdandy (1994)
menjelaskan mengenapdrtofolio careet yang terdiri atas sejumlah aktivitas
pekerjaan yang berbeda dari berbagai sumber. Renbdemografis, norma-
norma sosial, pengaruh politis, tekanan komersih ttknologi semua berdampak
pada kemampuan organisasi untuk menawarkan karfaldim pengertian yang
tradisional, meskipun kebutuhan organisasi tetafokas pada karir. Suatu survei
yang dilakukan oleliRoffey Park Management Institutard 400 organisadiUK-
Based,Holbeche (1995) menunjukkan bahwa 95 persen meyaputelayered
berkisar pada periode 1992-1995. Holbeche menyatgl@doman yang utama
untuk delayering adalah pemotongan biayahusiness reengineeringdan
meningkatkan fokus pada pelanggan. Hirarki yang faika dilupakan
menyediakan lebih sedikit peluang untuk kemajuaengdn survei yang
menyatakan bahwa 78.6 persen staff memiliki segkitspek promosi dengan
tanggung jawab dan pekerjaan yang lebih besard&letyamanan kerja meningkat
di dalam organisasi, dengan sedikit peluang, jamakgang lebih panjang dan
permintaan untuk bekerja secara lebih fleksibelnamdai suatu perubahan secara
psikologis, Argyris yang pertama kali menemukanu'sset harapan timbal balik
yang tidak tertulis antara perusahaan dan karyawepérti yang dikutip dalam
Herriot. (1992) mengungkapkan bahwa kesepakataa kmng tidak tertulis dari
loyalitas dan komitmen untuk kemajuan dan penglzargiaak lagi berlaku apabila
karyawan tidak lagi percaya pada masa depan meexigaremployerdan belum
diharapkan untuk dapat memberi posisi kekuasaaa firagkat yang lebih tinggi.
Dalam usaha menyediakan upah untuk para karyavr@ngriganisasi lebih
bergerak ke arah konsep kepasganploybilitasdengan menawarkan peluang lebih
besar untuk pengembangan dan pembelajaran betkalafearning continious),
untuk menjaga keterampild@skill) di dalam pasar agar menghasilkan produktivitas dan
performanceyang tinggi. Guest dan Mckenzie-Davey (1996) dantariset mereka
memasukan proses karir dalam sejumlah perusatesan UK di mana menemukan
banyak organisasi besar yang mempertahankan hitankimenyediakan kesempatan
untuk maju dengan cara memotivasi manajer linikukumajuan pengembangan karir
karyawan. Mereka juga menyatakan bahwa pertentgregadapat dengan paraddle
manageiebih sedikit dibandingkan dengan para manajeroyuivia atau tidaknya ini
telah menjadi kasus, organisasi masih mempunyasamalayang baik untuk
memperhatikan  proses karir. Hirsh dan Jackson6]j19®engutip empat kunci
pedoman untuk organisasi. Pertama, membangun dastéu keterampilan di dalam
organisasi yang mana dapat menjawab dengan cepdtedlsibel untuk mengubah
kebutuhan bisnis; Kedua, lebih berorientasi ke apmtanggan dan kualitas
mengendalikan budaya yang mana menuntut tingkadvasbtdanperformanceyang
lebih tinggi; Ketiga, takut kehilangan staf kundgn Keempat, perhatian yang luas
tentang perencanaan suksesi untuk menentukan gstiaignis jangka panjang.
Konsekuensinya ada tantangan penting untuk organisdam menyediakan karir
yang baik untuk para karyawan yang memungkinkarutkblan bisnis dengan
mengurangi tekanan organisatoris terhadap orgamisasional-solusi utama untuk
manajemen karir. Hasil penelitian ini, bergerakakah pengembangan dige{f-
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developmeit dan tanggung jawab dirisé€lf-responsibility untuk karir, dengan
dukungan mekanisme yang sesuai dari organisasijnhaélah populer di tahun
terakhir dan menjadi suatu perkembangan dari migegmbangan diri secara sukarela
seperti rencana pengembangan pribpeisonal developmeéntareer workshopdan
panduan karirqareer guides

TANGGUNG JAWAB INDIVIDU

Tanggung jawab pribadi adalah suatu hal yang mierdaiam literatur
yang mendukung manajemen lini agar memiliki kdbetkn lebih besar dalam
pengembangan karir. Karyawan memerlukan pandadga tanggung jawab
terhadap pengembangan karir mereka sendiri mekyasgategi pengembangan
karir dan pendekatan pengembangan karir yang &dauknya yang mengarahkan
dan mendidik kembali karyawan menyangkut denganlyadan karir secara alami
dan pergeseran kendali tanggung jawab yang lebih akeh individu.
Bagaimanapun, asumsinya bahwa karyawan yang benar-bingin lebih
mengendalikan karir mereka telah jarang dirasakdd¥q) beragumen tentang
nilai-nilai yang diperoleh selama bekerja yang ddaagsung menjadi dasar dan
pilihan perilaku karir. Jika ini dijadikan sebadaisus, maka karyawan akan sulit
untuk mengendalikannya lagi kecuali jika tanggyawgab individu menjadi
bagian dari nilai-nilai organisasi itu. Russell 919 menunjukkan dari 500
perusahaan di AS karyawan kurang memiliki tanggujayvab untuk
pengembangan karir mereka sendiri dan kurang darpeétsen karyawan yang
memiliki inisiatif untuk mengembangan karir dengasukarela. Bahkan pada
individu dengan tingkat tanggung jawab yang lebésdr, tingkat kemampuan
dalam melakukan pengembangan karir pun masinatesbBarney dan Lawrence
(1989) menyatakan bahwa  bukan hanya permintaamr pagupun gaya
manajemen yang berada di bawah kendali individugyamempengaruhi karir
mereka akan tetapi juga sifat dari pekerjaan, gahgean diri tentang kemampuan,
minat dan nilai-nilai untuk pengembangan karir yafektif. Orang harus pula bisa
menerjemahkan aturan karir di tempat kerja dalagamsasi. Ada bukti yang
menyatakan bahwa mengubah konteks organisasi alargurangi keinginan
karyawan untuk melakukan pengembangan diri sesakarela. Herriot (1995)
menyatakan reaksi umum terhadap perubahan dalgikuhgan karir internal dan
eksternal akan menghasilkan rasa aman dan denghrskdikit pemeliharaan dan
risiko menurun terutama sekali pada karyawan yaempunyai tingkat dukungan
financial yang baik. Karyawan cenderung untuk, menghindsito dan ketika
berhadapan dengan pekerjaan yang kurang mapan @agterung berusaha
menghindari tanggung jawab terhadap karirnya serdiirdalam perusahaan
(Holbeche, 1995) menyatakan bahwa manajer lini nugyg suatu peran kunci
strategis dalam pengembangan diri karyawan daletu $erusahaan.

PERANAN MANAJER

(Anderson, 1973; Buhler, 1994; Crampton, et al94t9 eibowitz dan
Schlossberg, 1981; Mayo, 1991) mencoba untuk mendekan peran dari
manajer lini berkaitan dengan pengembangan karbd&mi tugas diuraikan pada
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tiga kategori utama: yaitu berbagai konsep prorpesgembangan karir untuk para
karyawan; waktu yang dibutuhkan oleh para karyasesara individual terhadap
berbagai hal dalam pengembangan Kkarir, dan tindakamg diambil bagi
pengembangan karyawan.

Tabel 1:
Literatur dan ringkasan mengenai berbagai kunci dalam tiap-tiap kategori
pengembangan karir:

Mempromosikan pengembangan Kkarir

= Berkomunikasi tentang pentingnya pengembangan karir

= Berkomunikasi arti dari pengembangan karir

= Meningkatnya kesadaran manfaat pengembangan karir

= Menciptakan suatu iklim yang tepat bagi pengembangatu menyediakan
peluang bagi karyawan untuk berbagi pengalaman @kajabban dengan teman
sejawatnya

= Mendorong pengunaan sumber pengembangan

Meluangkan waktunya dengan karyawan secara prilsdik mengatasi isu isu

yang muncul dalam pengembangan karir

= Bertindak sebagai penasihat dan pelatih

= Menyediakan umpan balik bagi kinerja individu

= Menyediakan informasi berkaitan dengan peluang medspan dalam
organisasi

= Mendukung para individu yang menguiji tujuan darepeanaan karir mereka

= Menjadi suatu sumber daya dan sumber gagasan pifitukn pengembangan
karir

= Membantu untuk mengidentifikasi dan menyiasati agdb rintangan bagi
pengembangan karir

= Bertindak mewakili suara dari pihak manajemen

= Membentuk harapan yang realistis

Mengambil tindakan lebih lanjut berkenaan dengangenbangan staff mereka

= Menjadi pelopor terhadap minat karir

= Merancang kembali sebuah pekerjaan untuk peluamg yeenantang

= Penguatan pengembangan melalui penghargaan karyawan

Leibowitz dan Schlossberg (1981) menyatakan bahweranan
pengembangan yang dilakukan oleh manajer akarobig@al apabila peranan itu
dilaksanakan setiap hari dengan cara berinteraisgjah karyawan. Ada sembilan
keterampilan yang diperlukan untuk mencapai tujuarsebut yaitu sebagai
communicator, counsellor, appraiser, coach, mentayiser, broker, referral
agent dan advocate Mereka setuju bahwa pelatihan untuk manajer piailu
dilakukan untuk menyakinkan bahwa mereka memilismphaman mendasar
mengenai konsep karir yang diperlukan dalam ramg&mbantu karyawan mereka
dalam pengembangan Karir.
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Dalam beberapa organisasi, peranan ini merupakeu srangkaian
kegiatan yang muncul dari budaya yang sudah agtzar8 historis, karir dikelola
sebagai fungsi sentral dalam organisasi termasudla personelnya. Penekanan
yang berkembang kemudian adalah manajer harus wliekge jasa
pengembangan karir dan membantu karyawannya. Koessinya, hal ini sangat
ditentukan oleh pada gaya kepemimpinan manajendalganisasi yang bersifat
otokrasi dan mendorong munculnya tanggung jawdiagrikaryawannya.

Untuk mendorong manajer berubah dan mengembang&sanan yang
dibutuhkan mereka hal yang pertama kali harus dikkak adalah dengan cara
memberikan contoh dalam perilaku yang merefleksijg@mahaman mengenai apa
yang dinamakan dengan pengembangan karir dan nigafag bisa didapat dalam
organisasi. Baru setelah itu dapat dilakukan pésaitagn keterampilan para manajer
dalam area sebagai pelatih dan penasihat yang ledimanfaat. Diperlukan
sebuah prakarsa yang ditujukan terhadap perubardadri nilai organisasi yang
mungkin berperan sebagai sebuah bagian pentingndaendukung pencapaian
dalam proses pengembangan organisasi.

Sebuah bukti menyatakan bahwa dukungan terhadagrhelan yang
dibutuhkan dari para manajer tidaklah mudah. Garg¥890), di dalam diskusinya
menyangkut peran manajer lini dalam program karienyatakan bahwa para
manajer menjadi pelindung yang membantu pengembargair karyawan.
Barangkali hal ini merupakan suatu ketakutan dalamemperlihatkan
ketidakpahaman menyangkut berbagai strategi kéektie atau dalam kaitan ini
menyangkut fakta bahwa pengembangan karyawan fiilaérgai Bolton dan
Cold’'s (1994) mempelajari pengelolaan karir patitionwide Building Society
yang menunjukan juga bahwa para manajer lini tiébkh dari mempromosikan
sebuah pengembangan, hal itu memperlihatkan bagaimperan SDM untuk
pengembangan karyawan. Leibowitz dan Schlossbé&81jlmembantah bahwa
para manajer lebih diarahkan pada hasil dan tupelam jangka pendek dan
seringkali tidak sabar metode dalam pengembangagepgbangan karir yang
mengarah pada pencapaian tujuan jangka panjan@ Ranajer seringkali
memiliki sikap negatif terhadap pengembangan kgka pengalaman mereka
sendiri tidak berubah menjadi positif, Holbeche 989 Bahkan ketika para
manajer termotivasi untuk ikut lebih terlibat dil@anya seringkali menunjukkan
kecenderungan kearah model pelatihan dan pengewamglalui pendekatan
tradisional. Manajer seringkali tidak menyukai nkellean percobaan dan
pengambilan risiko. Sebagai tambahannya hambatamdaajer lini bagi sebuah
peran pengembangn karir, Bowen dan Hall (1977) kaarl@n beberapa konflik
yang tidak bisa dipisahkan dalam tindakan manaperbaik sebagabossdan
pelatih karir. Mereka menyatakarsupervisordiperlukan baik sebagai juri atau
penolong yang secara simultan mendorong bawahag sangat difensif untuk
bertahan merespon umpan balik". Mereka membanthlwad&ecuali hubungan
budaya yang didasarkan pada keterbukaan, kejuglmankepercayaan, berbagai
individu tidak mungkin untuk menemukan manajeini)a dalam meraih tujuan
jangka panjang karirnya. Berbagai isu ini juga nmpukan keterlibatan manajer
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lini dengan staff spesialisnya. Heraty dan Morley995) di dalam diskusi
menyangkut hubungan antara manajer lini dan sje$8)M menekankan pada
kurangnya kepercayaan pada biadang SDM dan pemolaktuk bekerjasama
dengan spesialis pelatihan dalam kaitan denganepsramanajer lini yang
berkaitan dengan kemampuan dan otoritasnya yangngeditanganinya. Oleh
karenanya, di dalam banyak organisasi di mana tamgggawab bersama terbagi
antara spesialis dan manajer lini seringkali mesulkan anggapan bahwa
tanggung jawab tidak hanya dikuasai oleh manjdar Bejumlah kemungkinan
pemecahan dari isu ini diusulkan di dalam sebuthatiur Hirsh et. all (1995)
menyarankan untuk meningkatkan keterampilan dindateentoringdan pelatihan
dilakukan dengan cara; menyediakan informasi lelik ke para manajer tentang
pengembangan keterampilan dan arah organisatoesyediakan titik-hubungan
bagi berbagai saran; dan menyediakan waktu unttikitak pengembangan yang
diperlukan. Dan berbagai hal yang meningkatkan gemutkan dari suatu budaya
yang sesuai untuk pengembangan. Holbeche (199%abamenyarankan para
manajer membutuhkan “kondisi terancam” untuk merigpandangan yang lebih
strategis dari suatu pengembangan khususnya Kedikimi memunculkan potensi
karyawan yang tinggi untuk area bisnis yang laiad& sisi lain Legge (1996)
menyatakan bahwastickapproach digunakan oleh para manajer, yakni berkaitan
dengan munculnya suatu kesempatan di mana mergkat daenerapkan dan
memasukan perilaku baru yang tidak mungkin bisgadejika mereka merasa
tidak ada pilihan terhadap perilakunya atau jikareka tidak merasa adanya
sebuah hasil positif yang dicapai.

DUKUNGAN TOP MANAJEMEN

Sejumlah penulis membuat perbedaan antara dukumgaajemen untuk
pengembangan karir dengan dukungan manajer limg (i984), Schem (1978)
dan Stamp (1989) menekankan pada pentingnya komithae manajer senior
dalam pengembangan karir karyawan. Pentingnya pdesin manajer puncak
sangat sulit untuk diungkapkan dalam memberikarudg&n terhadap karyawan
karena tidak hanya terbatas pada masélamncial saja akan tetapi juga pada
usahanya bagaimana menciptakan suasana yang megdopenciptaan
komunikasi mengenai komitmen pengembangan karvatip karyawan. Salah
satunya adalah program peningkatan kredibilitasugaya dari perusahaan untuk
mendorong komitmen karyawan tersebut. Hasil damaje@men puncak sangat
sulit untuk dimunculkan. Studi dari Garavan (1999¢ngungkapkan diantara
sekian banyak manajer, hanya 50 % dari manajeroisgrdang memberikan
dukungan terhadap pengembangan karir karyawannya.

Gutteridge (1986) juga menekankan kelaziman sikagatif antar para
manajer menjelaskan bagaimana pandangan mengemggrpkeangan karir yang
sangat mahal dan memakan banyak waktu. Sunggubejutkan, adanya tingkat
kepentingan yang melekat di dalamnya merupakanasepengaruh nyata dari
dukungan manajemen terhadap berbagai program pé&agean karir organisasi
yang bersubyek pada penelitian terbatas. Banyakulisersudah menandai
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kebutuhan untuk sebuah tingkatan manajemen yangaisefari dukungan
manajemen untuk pengembangan karir sebagai syarkmuntuk memastikan
partisipasi yang efektif (Hirsh et al., 1995, Schel978), tetapi beberapa studi
yang muncul hanya dari Maurer dan Tarulli (1994 ddoe dan Wilk (1991)
menunjukkan bahwa dukungasupervisor itu adalah sebuah faktor kunci
lingkungan yang mempengaruhi partisipasi. Pertaadaskudi ini menunjukkan
bahwa persepsi kebijakan dan proses di dalam gexasayang memudahkan atau
menekankan pengembangan sebagai suatu pengaruhgpemhadap partisipasi
dalam berbagai program. Meskipun demikian, adhetswa bukti yang
menyatakan bahwa tingkatan diskusi seorang karyalemgan manajer mereka
terhadap pengembangan dan seberapa positif hubomgaka dalam efektivitas
dan kepuasan karir. Manajer menunjukkan padadinging lebih tinggi mengacu
pada kepuasan dan komitmen dengan organisasiakegkeka mempunyai lebih
banyak kesempatan diskusi dengan para superviscekenanengenai masalah
karirnya Sebagai tambahannya. studi lain sudahhatedidanya hubungan antara
mentoring dan kepuasan karir Aryee dan Chay (19B4}ika mereka sudah
menemukan aspek yang spesifik menyangkut hubungéuk yang berkolerasi
secara positif, seperti ekspose yang menyediakentoringyang tidak ditemui
sebagai sebuah ramalan yang signifikan. Hal ituatdgpga disangkal bahwa
partisipasi para manajer dalam kegiatan sematraming coachingdan karir
workshop dapat juga mendorong kemampuan para nmangjgk mendorong para
pekerjanya dengan menjadi lebih sadar terhadaptidedn yang memakan waktu
besar dengan para karyawan dengan menciptakaangehagi pengembangan.
Secara pasti Caravan (1993) meneliti berbagain@asi Irlandia dan menyatakan
bahwa perlawanan dan risestensi manajer terhad@phpe dikaitkan dengan
pengalaman pribadi dan para manajer sering tidakgomasai pengetahuan tentang
lingkup dan nilai pengembangan dan pelatihan. Mergliga membantah
spesialisasi pengembangan dan pelatihan adalaharbagituk menyalahkan
manajemen senior terhadap program pengembangaam d&hitan dengan
ketiadaan pemasaran dan fokus terhadap pelanggamlah semboyan digunakan
dan memandang rendah praktisi.

HIPOTESIS

Hia: Ada perbedaan dukungan manajemen antara tékib yang dipimpin oleh
lulusan S-1, D3, atau SMU yang mengikuti progragfagthan modeln
classdengan toko retail yang dipimpin oleh lulusan 83, atau SMU yang
mendapat program pelatihan mobtsrning by doing.

Hi,: Ada perbedaan sikap manajemen antara tokol ngag dipimpin oleh
lulusan S-1, D3, atau SMU yang mengikuti pragizelatihan modedh
class dengan toko retail yang dipimpin oleh lulusan 938, atau SMU
yang telah memiliki pengalaman kerja akan tetagakimendapat program
pelatihan moddkarning by doing.

H,: Ada hubungan positif antara kepuasan karir&aan dengan dukungan dari
pihak manajer toko terhadap karir mereka.

15



- Jurnal Ekonomi dan Kewirausahaan Vol. 4, No. 1, April 2004 : 8 — 22

Kepuasan Kkarir dipilih sebagai ukuran yang dikasiloleh program karir
yang dilakukan perusahaan untuk meningkatkan tingkpuasan karir karyawan
dalam organisasi. Greenhaus, dkk. (1997) dalarelp@nnya menunjukkan
temuan di mana tingkat kepuasan karir karyawan akambawa kepada pening-
katan komitmen karyawan terhadap perusahaan. &attikn Larwood (1988)
mendefinisikan kepuasan Kkarir sebagai tanggaparmy yhpicu karena adanya
respon karyawan terhadap karir dan pekerjaan tartémthur (1989) mengguna-
kan tiga pendekatan berbeda dalam mengukur kepkasgawan. Ukuran kepuas-
an yang digunakan bersumber pada berbagai tingklaarorientasi mereka terha-
dap masa lalu, masa depan atau orientasi untukrsa&tudi ini juga mengenali
sejumlah faktor lain yang ikut mempengaruhi kepndsair dari karyawan seperti
praktek manajemen karir dalam perusahaan dan bagainpersepsi mereka
terhadap perlakuan perusahaan terhadap karir mexe&kah adil atau tidak.

METODE PENELITIAN

Populasi yang menjadi obyek dalam penelitian iralad karyawan dari
toko retail sepatu PT Stars Internasional di witajRegional Barat khsusnya area
Jawa Tengah dan DIY. Sampel ditentukan dengan raemavenience sampling
dan purposive samplingdalam hal ini adalaljudgement samplingMenurut
Sekaran (2000 convenience sampling involves collecting infoiorat from
members of the population who are conviniently labée to provide it Sedangkan
Sekaran, juga mendefinisikgndgement sampling involves the choice of subject
who are in the best position to provide informatimyuired. Karyawan yang
diambil adalah mereka yang bekerja di toko retailwdayah Yogyakarta,
Wonosari, Magelang, Temanggung, Delanggu, WonosBboyorejo, Surakarta,
Purwokerto, Gombong. Setiap wilayah yang diamiviladfili oleh satu toko retail
dan memiliki karakteristik manajer toKsupervisor)yang berbeda. Untuk daerah
Wonosari, Wonosobo, Magelang dan Purworejo, dipinmgdeh supervisoryang
berasal darfresh graduateyang telah memperoleh pendidikaaining modelin
class dari PT Stars Internasional. Yaitu: pelatihan yamg@mpunyai konsep
pengajaran di dalam kelas secara formal dengamtaligeengajar dengan sistem
tutorial. Sementara itu, daerah yang lainnya dgsmolehsupervisoryang tidak
memperoleh program pelatihan seciaralassdari PT Stars Internasional akan
tetapi benar-benar merintis karir mulai dari bawtdu secara sederhagwgpervisor
yang memiliki pengalaman bekerja di bidang retabih dahulu sebelum
bergabung dengan PT Stars Internasional yang matidap pendidikan dengan
pelatihan modelearning by doing Yaitu: pelatihan dengan model informal di
mana peserta dituntut pemahaman materi secaraulayngs lapangan dengan pola
pendampingan yang intensif. Perbedaan karakteristith yang akan diamati
sejauh mana mempengaruhi pola kepemimpinan merakabadgaimana dampak
kepemimpinan mereka terhadap kepuasan karir karyay@a Adapun kriteria
responden yang diambil adalah karyawan yang tedlaria di toko retail PT Stars
Internasional lebih dari 2 tahun. Kepuasan kanikdi oleh 6 item pertanyaan
dengan menggunakan skala Likert 5 point, 1 mewadhgat setuju, 2 berarti
setuju, 3 ragu ragu, 4 tidak setuju, 5 sangat tiglestju. Dukungan manajemen
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diukur dengan 5 item pertanyaan. Sikap manajemgmuddengan menggunakan 4
item pertanyaan.

Dari 67 kuesioner yang disebar, 54 yang kembalri 34 kuesioner yang
kembali, sebanyak 12 kuesioner tidak layak untydakhi, total ada 42 kuesioner
yang bisa dipakai. Dari 42 responden yang didapabanyak 29 adalah karyawan
perempuan dan sisanya sebanyak 13 orang adalawaryaki laki.

Tabel 2
Uji Reliabilitas
Item Alpha
Kepuasan karir 6 0,7585
Dukungan Manajemen 5 0,8354
Sikap Manajemen 4 0,8481
Tabel 3
Ratarata dan Standar Devias Responden
. Rata- Rata-
Faktor/item rata A SD A rata B SD B
Saya sangat puas dengan perlakuan organisasi
terhadap karir karyawan 2.75 0.95743 2.4 0.69921

Kesempatan pengembangan karir dalam perusahaan
ini lebih baik dibandingkan dengan perusahaandain

mana saya dapat bekerja 3 08165 1.9 0.8756
Sejauh ini, harapan karir saya di perusahaan dafsu

terpenuhi 2.25 0.95743 2.7 0.67495
Saya sangat puas dengan rencana pengembangan

karir saya diperusahaan ini 2.25 0.5435 2 0.66667
Saya sangat puas dengan kemajuan karir saya di

perusahaan ini 275 1.70783 2.5 0.70711
Saya sangat puas dengan kesempatan karir yang

diberikan perusahaan ini kepada saya 2.5 0577358 @42164
Manajer saya menunjukkan bagaimana cara untuk

meningkatkan kualitas kerja menjadi lebih baik. 267@95 1.8 0.63246
Manajer saya menjelaskan bagaimana pencapaian

kerja yang baik menurut perusahaan 2.5 0.95743 (0.96765

Manajer saya menunjukkan berbagai macam cara
untuk mengembangkan Kkarir secara tepat di
perusahaan ini. 2.25 1.89297 2.3 0.67495

Manajer saya menunjukkan bahwa pengembangan
karyawan sebagai aspek penting dalam pekerjaan
yang saya tekuni 2.25 0.84327 2 0.66667

Manajer sangat mempercayai bahwa pengembangan
karir dibutuhkan untuk memacu semangat kerja saya .25 21.25831 1.9 0.56765
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ANALISIS HIPOTESIS

Dari sampel sebanyak 42 responden didapat hasijaeberikut:

Hia: Ada perbedaan dukungan manajemen antara tédib yang dipimpin oleh
lulusan S-1, D3, atau SMU yang mengikuti progragfagthan modeln
classdengan toko retail yang dipimpin oleh lulusan 83, atau SMU yang
mendapat program pelatihan mobtzrning by doing.

Hasil analisis menunjukkan bahwa tidak ada perbedamifikan antar dukungan

manajemen antara toko retail yang dipimpin oleludah S-1, D3, SMU yang

mengikuti program pelatihan modelclassdengan toko retail yang dipimpin oleh
lulusan lulusan S-1, D3, SMU yang telah memilikhgalaman kerja dan hanya
mendapat program pelatihan motirning by doing Nilai F(0,001) pada tingkat
signifikan 0,981 menunjukkan tidak ada perbedaamgaeih dukungan
manajemen.

Hi,: Ada perbedaan sikap manajemen antara tokol ngag dipimpin oleh
lulusan S-1, D3, atau SMU yang mengikuti pragizelatihan modeh
class dengan toko retail yang dipimpin oleh lulusan 3B, atau SMU
yang telah memiliki pengalaman kerja akan tetagakimendapat program
pelatihan moddkarning by doing.

Hasil analisis menunjukkan bahwa tidak ada perbeddeap manajemen antara

toko retail yang dipimpin oleh lulusan S-1, D3, SMyang mengikuti program

pelatihan modein classdengan toko retail yang dipimpin oleh lulusan 93,

SMU vyang telah memiliki pengalaman kerja dan hanyandapat program

pelatihan modelearning by doing Nilai F (2,566) pada tingkat signifikan 0,117

menunjukkan tidak ada perbedaan pengaruh dukungaajemen.

Tabel 4
Variabel F Sig. F Arah
Dukungan Manajemen 0,001 0,981 Meningkat
Sikap manajemen 2,566 0,117 Meningkat

H, : Ada hubungan positif antara kepuasan karir kaayadengan dukungan dari
pihak manajer toko terhadap karir mereka.

Hasil analisis menunjukkan pada tingkat t (8,804¥g tingkat signifikan 0,00
menunjukkan adanya hubungan positif yang kuat arkapuasan karir karyawan
dengan dukungan dari pihak manajamen. Temuanjalasedengan hasil riset dari
Yarnall (1998) di mana karyawan yang mendapat dg&ordari manajer mereka
dalam pengembangan karir akan mendapatkan tingiaiasan karir yang lebih
tinggi dibandingkan dengan karyawan yang tidak rapat dukungan dari pihak
manajer dalam pengembangan karir mereka.

Dukungan dari manajer lini terhadap pengembangain karyawan dapat
diwujudkan dalam perilaku manajer lini yang menghd karyawan. Antusiasme
yang dicerminkan dari sikap manajer ini akan ditgaug positif oleh karyawannya
dan lebih jauh lagi manakala dihadapkan pada nmadadar akan membentuk
sikap kepedulian karyawan terhadap pengembangannkareka. Sikap simpatik
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akan mampu memotivasi karyawan untuk mampu beledijh giat lagi dan benar-
benar menganggap dirinya sebagai bagian dari geaasa Karir bagi mereka
menjadi satu kesatuan dengan pekerjaan sehinggayapg dicapai dalam
pekerjaan akan membawa dampak positif terhadapepdrdngan karir mereka.
Apabila karyawan mampu bekerja dengan baik, mesgian tanggung jawabnya
dengan sempurna maka akan membawa penilaian yakgtdrhadap kinerja
mereka.

DISKUSI PENELITIAN

Karir dewasa ini lebih dikenal sebagai rangkaiamk@gmbangan dari
pengalaman. Efek dari pengalaman ini lebih berd&amjgpadaperson yang
menikmati penghargaan dari pengalaman itu. Selaimetwork yang dinamis
dengan pekerja yang mendesain aturan mereka sehdisiinya lebih baik
dibandingkan dengarhart organisasi formal.

Jadi karir saat ini adalah apa yang diinginkan. blsien yang nyata dalam
organisasi ini adalalplatforms untuk kesempatan kedepan. Untuk itu perlu
pengaturan karyawan dalam organisasi menjadi poofgls menjadi jaringan kerja
yang baik, dan dapat menggunakan jaringan terskdain lingkungan yang lebih
luas. Untuk melakukan perubahan tidak perlu melgklatihan secara formal,
tetapi bentuklah sebuah kelompok yang terdiri dadiega dan kolaborasikan
dengan organisasi sehingga organisasi mendapagkalngtajaran yang baru.

Karir dalam pekerjaan bukanlah bersifat garis lyausg dapat diramalkan,
tetapi lebih bersifat siklus. Perencanaan kanrgyefektif pada tingkat individual
pada awalnya menuntut suatu pemahaman diri. Seohamgs menghadapi
sejumlah masalah: seberapa keras keinginan sayak wekerja? Hal yang
terpenting dalam hidup saya? Apa hasil dari pe&arjng dapat diberikan kepada
saya? Pertanyaan-pertanyaan ini dan yang lainnyss lithadapi sebelum tujuan
dan arah seseorang dapat ditentukan secara medligélam perencanaan karirnya.

Sebagaimana dijelaskan dalam beberapa teori selgdimmengganti
pekerjaan dan karir telah menjadi kegiatan yanguddiperima akhir-akhir ini dan
bahkan dapat menguntungkan secara keuangan. Mesk@mikian, berganti-ganti
pekerjaan seringkali dapat menimbulkan persoalasalkdn persoalan senioritas,
masa pensiun, masa cuti, dll di mana barangkadigpsi yang lebih penting adalah
masalah intabilitas khususnya diantara orang orang yang membutuhkan
pengembangan karir.

Hasil penelitian Yarnal (1998) menunjukkan bahwalalam studi kasus
perusahaan, tingkatan dukungan manajemen yang trerdasanya ditunjukkan
pada tingkatan karyawan yang baru masuk ke pesasatHal ini telah menjadi
suatu budaya perusahaan di mana hal itu ditunjuldedragai bagian dari pola
pengembangan staf mereka. Dukungan yang kurangksiiidkan supaya pihak
manajemen bisa mengetahui sampai sejauh manatésyalari karyawan baru
perusahaan manakala mereka dihadapkan pada s$érastu tanpa ada dukungan
dari pihak manajemen perusahaan untuk membantikendedam situasi tersebut.
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KETERBATASAN PENELITIAN

Dalam penelitian ini disadari adanya sejumlah ketersan, sebagai dasar pijakan
penyempurnaan pelaksanaan penelitian di masa dalfdngntara keterbatasan
tersebut adalah:

1.

Teknik pengambilan sampelnya cenderung bersifatiénsal, hal tersebut
sedikit banyak mempengaruhi obyektifitas hasil figar. Sehingga pada
penelitian dimasa mendatang diharapkan lebih meimpg®ngkan penerapan
teknik probabilitas melalui pertimbangan penggunaeaktu, biaya,tenaga
serta berbagai sumber lainnya dengan lebih baik.

Kedalaman dan penekanan variabel penelitian rektifatas. Dalam hal ini
hanya diteliti komitmen SDM pada sebuah perusalan arganisasi melalui
pemenuhan peranan lini manajer dan pengembangaim karyawan.
Sementara komitmen dari manajer tingkat atas yaagemtukan kebijakan
belum diteliti secara mendalam. Demikian pula kematik individunya tidak
dibahas secara detail terutama pada aspek kastikersikologis dan sosial.
Dengan demikian sebaiknya dalam penelitian ke depaat diperluas tentang
hubungan lintas antar variabel yang lebih bersifegraktif, misalnya cakupan
kebijakan dalam skala perusahaan/organisasi.

Populasi yang diteliti hanya sebatas karyawan danajer lini yang berada
dalam lingkungan PT Stars Internasional khusus@and wilayah area Jawa
Tengah dan DIY, sehingga cakupan wilayah geografsih terbatas belum
skala nasional dan hanya dalam satu jenis indatstui bisnis retail saja. Untuk
penelitian mendatang akan lebih baik untuk dibalpasihal komitmen
organisasional dan SDM lintas daerah dalam skedeonal serta lintas industri
dengan berbagai potensi kombinasi interaksi variaeéodologi penelitian.

KESIMPULAN DAN SARAN
Dari hasil analisis dapat disimpulkan bahwa:

1.

Tidak ada perbedaan dukungan manajer dan sikapipemanajer lini yaitu
antara manajer toko yang berasal dari lulusan B3],maupun SMU yang
mengikuti program pelatihan model classdan manajer toko dari lulusan S-
1, D3, maupun SMU yang mengikuti program pelatileanning by doing
Dukungan manajer toko berpengaruh terhadap kepukaan karyawan.
Dalam hal ini dapat dijelaskan lebih lanjut bahveskasan karir karyawan
ini sangat ditentukan oleh pola kepemimpinan yaiterapkan oleh manajer
toko. Manajer toko yang memberi dukungan tingghddap karyawan
ternyata mampu meningkatkan kepuasan karir karyadeanpada akhirnya
nanti akan mampu meningkatkan kinerja karyawan y@icgrminkan dari
penilaian kinerja mereka yang dilakukan oleh mantjko sendiri maupun
dalam skala lebih tinggi berasal dari para areaajeamya

Terlepas dari berbagai kesimpulan maupun keterdatgsenelitian tersebut,
penelitian ini dapat menyarankan hal-hal sebagdékite
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Pertama, dipandang perlu bagi pihak perusahaanuk utgtap atau semakin

meningkatkan upaya untuk membangun komitmen peaasaherhadap para

karyawan yaitu khususnya dalam hal ini manajer dian karyawan toko, yang
mengacu atau berpedoman pada pemahaman dan pemebehazagai sisi
kepuasan kerja. Hal tersebut selengkapnya dapatikiin sebagai berikut:

a. Sebuah komitmen perusahaan untuk meningkatkan tmarhaerhadap
keinginan dan hasrat karyawan untuk mengembangkadash karirnya, yang
dikondisikan pada saaekruitmenkaryawan baru. Perlu adanya peningkatan
kesesuaian visi dan misi perusahaan dengan keingdan hasrat tiap
karyawan sebagai upaya untuk mengintegrasikan ikeingdan kebutuhan
organisasi, misalnya sistesupervisiyang jelas, jenjang karir serta deskripsi
pekerjaan yang dipahami dan diketahui oleh berhaiak yang berkompeten.

b. Sebuah komitmen perusahaan dengan lebih menekgrd@a pemahaman
norma dan etika yang dibangun melalui hal-hal yaentpku berkaitan dengan
pola partisipasi karyawan dalam rangka pencapagaaran maupun tujuan
jangka panjang perusahaan dalam industri yang tgeatan.

c. Sebuah komitmen perusahaan melakukan pendekatanpekt dan
kooperatif dalam tiap kebijakannya secara berketanj misalnya: sistem
insentif, kompensasi maupun promosi yang mengedepakonsep keadilan
serta memunculkan semangat bersaing yang sehaarderaga menawarkan
jenjang karir yang jelas dan mudah dipahami.

Kedua, untuk penelitian selanjutnya perlu dikemiy@angsampel yang lebih banyak
yang diambil dari beberapa perusahaan dalam indastg memiliki karakteristik
yang sama, contoh industri garmen atau industrigye@enderung menerapkan
konsep padat karya.

Ketiga, secara konsisten perusahaan senantiasapalyarumengakomodasi

kehendak para karyawan terutama pada level mehegmag manajer lini hingga

tingkat bawah agar dapat lebih memahami situasi ldardisi yang berkaitan

dengan arah kebijakan perusahaan terutama masafadembangan karir agar
sejalan dengan kebijakan perusahaan. Upaya pemerkgyauasan kebijakan

pengembangan karir yang sesuai harapan karyawamakgn sebagai dasar
membangun komitmen organisasional, misalnya peaardgbijakan penilaian

kerja dalam proses kenaikan jabatan fungsionah geEfuang pengembangan karir
dalam perusahaan.
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