PAGE  
11

 BAB   I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Setiap pimpinan perusahaan, baik perusahaan besar maupun perusahaan kecil selalu mengharapkan agar perusahaannya dapat tumbuh dan berkembang dalam jangka panjang. Tujuan perusahaan tersebut dapat diwujudkan melalui pengelolaan tenaga kerja yang ada, baik tenaga kerja tingkat bawah dan tingkat atas, hal ini perlu memperoleh pengelolaan yang baik karena tenaga kerja manusia merupakan asset penting bagi perusahaan.
Didalam mengelola tenaga kerja harus diperhatikan kekhususan-kekhususan yang dimiliki oleh sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan diantaranya, memiliki keterampilan, pengetahuaan dan kemampuan untuk berprestasi, dan sikap mental. Salah satu pengelolaan ini dapat diwujudkan dengan program Pengembangan Karier, dimana sebelum program ini dilaksanakan diawali dengan suatu program Penilaian Prestasi Kerja sebagai bahan informasi untuk pengambilan keputusan.
Pada dasarnya suatu perusahaan, khususnya PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat Dan Banten menghendaki agar seluruh pegawainya dapat bekerja dengan tingkat produktivitas yang tinggi, serta dapat meningkatkan pengembangan karir yang lebih baik dibanding dengan hari-hari sebelumnya. Setiap pegawai pastilah menginginkan keberhasilan dan kepuasan dalam kariernya, mereka tidak mau terperangkap didalam suatu pekerjaan yang sama tanpa adanya pengembangan kariernya, dan sudah saatnya bagi perusahaan untuk menyadari pentingnya kebijaksanaan pengembangan karier, terhadap para pegawai.
Melihat begitu pentingnya program pengembangn karier baik bagi pegawai maupun bagi perusahaan maka sudah sewajarnya bila PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat Dan Banten membuat suatu program pengembangan karier, dimana pelaksanaan program pengembangan karier yang ada di PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat Dan Banten berdasarkan pada hasil dari penilaian prestasi kerja (Manajemen Unjuk Kerja Pegawai). Penilaian  yang dilaksanakan setiap akhir tahun ini akan memberikan informasi yang penting bagi pimpinan mengenai perkembangan prestasi pegawai dan akan menjadi bahan pertimbangan untuk pengembangan karier pegawai.
PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat Dan Banten merasa sangat perlu melakukan penilaian prestasi kerja karena perusahaan menginginkan sumber daya manusia yang berkualitas dan berpotensi, selain itu juga penilaian ini diharapkan dapat memacu dan memotivasi para pegawai agar dapat bekerja lebih baik lagi dari sebelumnya , hasil penilaian ini juga memberikan informasi yang berarti bagi pimpinan mengenai perkembangan para pegawai apakah sudah memenuhi target yang telah ditetapkan, semua ini akan menjadi bahan pertimbangan nantinya untuk memberikan kesempatan pengembangan karier kepada para pegawai.

Dari uraian di atas, maka penulis mengambil judul “PENGARUH PENILAIAN PRESTASI KERJA TERHADAP PENGEMBANGAN KARIR PEGAWAI DI PT.PLN (PERSERO) DISTRIBUSI JAWA BARAT DAN BANTEN”.
1.2. Identifikasi Masalah

Sesuai dengan latar belakang yang telah dikemukakan maka permasalahan yang berhasil di identifikasi sebagai berikut :

1. Bagaimana Penilaian prestasi kerja yang dilaksanakan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten.

2. Bagaimana Pengembangan karir pegawai yang dilaksanakan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten.

3. Seberapa besar  pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap pengembangan karir karyawan pada PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten.

1.3.  Maksud Dan Tujuan Penelitian

Maksud dari penelitian ini adalah untuk mendapatkan data atau informasi 

Adapun tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui :

1. Untuk mengetahui pelaksanaan Penilaian prestasi kerja pada PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten.

2.  Untuk mengetahui pelaksanaan Pengembangan karir pegawai pada PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten.

3. Untuk mengetahui pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap pengembangan   karir karyawan pada PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten.

1.4. Kegunaan Hasil Penelitian

Dari hasil penelitian ini nantinya diharapkan bisa bermanfaat dan berguna bagi semua pihak yang ada hubungannya dengan topik yang penulis angkat, dan diharapkan bisa dijadikan sebagai referensi untuk menghasilkan data yang lebih sempurna lagi 

1.4.1.  Pengembangan Ilmu

1.  Penulis 

Untuk memperoleh gambaran nyata mengenai penilaian prestasi kerja yang dilakukan di lapangan khususnya pada PT. PLN dan pengaruhnya terhadap pengembangan karier pegawai sehingga dengan jelas dapat membandingkan antara teori yang di dapat dibangku kuliah dengan pelaksanaannya. Juga sebagai tambahan ilmu pengetahuan dan pengalaman yang sangat berarti dan berguna nantinya.

2.  Pembaca 

Di harapkan hasil penelitian ini dapat di jadikan reperensi yang berguna dalam melaksanakan penelitian, maupun studi lebih lanjut. Serta bahan rujukan dalam melihat keadaan atau kondisi perusahaan secara benar dan objektif.

3. Pengembangan Ilmu Pengetahuan

Diharapkan bisa memberikan sumbangan baru buat kemajuan ilmu pengetahuan, khususnya bagi mata kuliah yang memperkenalkan materi mengenai penilian prestasi kerja dan pengembangan karir pegawai.

1.4.2. Kegunaan Operasional

1. Perusahaan 

Dengan penelitian ini dapat di ketahui sejauh mana penilaian prestasi kerja tersebut berpengaruh terhadap pengembangan karir karyawan, dapat dijadikan sebagai informasi dalam upaya perusahaan menyempurnakan penilaian prestasi kerja dan pengaruhnya terhadap pengembangan karier karyawan. Serta sebagai bahan dalam pengambilan keputusan bekaitan dengan pengembangan perusahaan.

1.5. Kerangka Pemikiran Dan hipotesis
1.5.1. Kerangka Pemikiran

Keberadaan suatu organisasi tidak terlepas dari sumber daya manusia yang merupakan asset penggerak utama dalam operasionalisasi organisasi tersebut. Dengan demikian sumber daya manusia sangatlah penting bagi perusahaan, walaupun perusahaan memiliki peralatan dan perlengkapan yang canggih tanpa adanya sumber daya manusia tidak akan berarti karena hanya sumber daya manusialah, segala peralatan dan perlengkapan dapat dioperasikan.
Penilaian Prestasi Keria (Performance Appraisal) menurut Veithzal Rivai (2004:309) “adalah merupakan hasil kerja karyawan dalam lingkungan tanggung jawabnya”.

Penilaian prestasi kerja pada dasarnya merupakan salah satu faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien. Sebab, langkah mengadakan penilaian prestasi kerja tersebut berarti perusahaan telah memanfaatkan secara baik atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi, dan berarti pula perusahaan memiliki usaha untuk lebih maju dan berkembang lagi dari sebelumnya, baik organisasinya sendiri maupun para pegawai yang ada di dalam perusahaan itu sendiri. Semua itu memang jelas diperlukan adanya informasi yang akurat dan memenuhi syarat yang berkaitan dengan penilaian prestasi kerja masing-masing individu. 
Setiap perusahaan biasanya telah menentukan syarat-syarat bagi masing-masing posisi/jabatan, dan untuk mendapatkan pegawai yang memiliki syarat, maksud dan tujuan salah satu caranya perusahaan melakukan penilaian prestasi kerja dengan metode dan cara yang paling sesuai dengan kondisi dan kebutuhan perusahaan. Selain itu juga perusahaan menetapkan apa saja unsur yang akan dinilai dari pegawai tersebut. Aspek-aspek yang dinilai menurut Vaithzal Rivai (2004:324) antara lain kemampuan teknis, kemampuan konseptual, kemampuan hubungan interpersonal.
Kemampuan Teknis, yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan, metode, teknik, dan peralatan yang dipergunakan untuk melaksanakan tugas serta pengalaman dan pelatihan yang diperoleh.

Kemampuan Konseptual, yaitu kemampuan untuk memahami kompleksitas perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dari unit masing-masing ke dalam bidang operasional perusahaan secara menyeluruh, yang pada intinya individu tersebut , memahami tugas, fungsi serta tanggung jawabnya sebagai seorang karyawan.
Kemampuan Hubungan Interpersonal, yaitu antara lain kemampuan untuk bekerja sama dengan orang lain, memotivasi karyawan, melakukan negosiasi, dan lain-lain.

Dari defenisi di atas dapat penulis simpulkan bahwa penilaian prestasi kerja adalah hasil kerja karyawan selama mereka menyelesaikan suatu pekerjaan.
Jika suatu organisasi/perusahaan ingin tetap bertahan dan berhasil dalam satu lingkungan yang selalu berubah, sumber daya manusia harus selalu dikembangankan. Pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia internal yang dilaksanakan secara khusus akan memberikan hasil yang lebih besar dari pada direncanakan secara terburu-buru. Disamping itu akan terlalu banyak pegawai yang mengundurkan diri dari pekerjaannya karena merekan merasa tidak mendapatkan perhatian manajemen untuk kemajuan kariernya yang diinginkannya.
Program penilaian prestasi kerja tersebut dilakasanakan oleh perusahaan guna untuk melaksanakan program pengembangan karier pegawai. Dengan program penilaian prestasi kerja perusahaan dapat mengetahui informasi tentang tingkat prestasi kerja seorang pegawai selama satu tahun/satu periode, baik kelebihan maupun kekurangan-kekurangan yang akan dijadikan dasar dalam program pengembangan berikutnya.
Arti Pengembangan Karier (Career Development) menurut Bambang Wahyudi (2002:162) “adalah suatu kondisi yang menunjukan adanya peningkatan-peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi dalam jalur karier yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan”.
Dari defenisi di atas jelas bahwa  dengan program pengembangan karier  pegawai dapat meningkatkan prestasi kerja pegawai lebih baik lagi, melalui jalur karier yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Dengan diberikannya kesempatan pengembangan karier dalam perusahaan, tidak hanya menguntungkan bagi pegawai yang bersangkutan namun akan berdampak pula pada kemajuan perusahaan. Dalam perusahaan antara tujuan individu pegawai dengan tujuan perusahaan akan dan harus terintegrasi, karena antara keduanya terdapat jalinan yang tidak dapat dipisahkan.
Dari defenisi di atas dapat penulis simpulkan bahwa pengembangan karier adalah suatu kondisi/keadaan yang menggambarkan perkembangan/peningkatan status/jabatan/posisi yang dialami oleh pegawai dalam satu jalur karier yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
Dalam program pengembangan karier tersebut, perusahan harus menginformasikan dan memberikan kesempatan kepada para pegawai untuk menentukan kebutuhan kariernya. Dengan demikian pegawai akan selalu mengembangkan potensinya agar prestasi kerjanya dapat memenuhi standar atau bahkan melebihi hingga dapat bekerja secara optimal dan lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang diberikan kepadanya.
Karyawan yang ingin meningkatakan pengembangn kariernya adalah karyawan yang meiliki prestasi kerja yang menonjol dari pegawai lainnya atau memenuhi standar dan memenuhi syarat-syarat jabatan yang ditentukan perusahaan. Dari hasil penilaian kerja yang dilaksanakan oleh perusahaan akan diperoleh data dan informasi yang dapat dijadikan dasar untuk pengambilan keputusan pengembangan karier, dengan demikian karyawan akan termotivasi untuk meningkatkan prestasi kerjanya, karena perusahaan memberikan kesempatan/peluang yang menunjang bagi pegawai.
Dalam menyusun program pengembangan karier menurut Bambang Wahyudi (2002:163) harus memperhatikan unsur-unsur yang ada seperti menaksir kebutuhan karier, kesempatan karier, penyesuaian kebutuhan karier dan kesempatan karier.
Menaksir kebutuhan karier, menunjukan peranan organisasi/perusahaan dalam memberikan kesempatan dan membantu setiap pegawai untuk mengambil keputusan yang tepat tentang pengembangan karier dirinya dengan memberikan informasi sebanyak-banyaknya dalam memberikan petunjuk agar mampu mengukur kebutuhan akan karier yang mungkin dicapainya kemudian hari.  
Kesempatan karier adalah tanggung jawab organisasi untuk menggambarkan kesempatan karier yang ada di dalam organisasi yang bersangkutan. Dengan informasi tentang kesempatan karier yang ada dalam organisasi, maka setiap pegawai dapat mengetahui dengan jelas berbagai jabatan/posisi yang akan didudukinya.
Penyesuaian kebutuhan dan kesempatan karier adalah mengadakan penyesuaian diantara kedua kepentingan tersebut. Dalam pelaksanaannya, penyesuaian tersebut dapat dilakukan dengan bantuan pendidikan dan pelatihan, promosi, serta mutasi pegawai.
Keterkaitan antara Penilaian Prestasi Kerja dengan Pengembangan Karier seperti yang dikemukakan oleh Veithzal Rivai (2004:315) “mengatakan bahwa umpan balik penilaian prestasi kerja dapat digunakan sebagai panduan dalam perencanaan dan pengembangan karier karyawan, penyusunan program pengembangan karier yang tepat, dapat membantu menyelaraskan antara kebutuhan karyawan dengan kepentingan perusahaan”.
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 1.5.2 Hipotesis

Untuk memperoleh data dengan metode statistik, maka ditemukan hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut :
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 =  0 ;  Tidak adanya pengaruh antara Penilaian Prestasi Kerja terhadap Pengembangan Karier Pegawai di PT. PLn (Persero) Distribusi Jawa Barat Dan Banten.
H1  :
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  ≠   0 ;    Adanya pengaruh antara Penilaian Prestasi Kerja terhadap Pengembangan Karier Karier Pegawai di PT. PLn (Persero) Distribusi Jawa Barat Dan Banten.
1.6 Lokasi dan waktu Penilaian Prestasi Kerja

Penelitian ini dilakukan di PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat Dan Banten, yang beralamat di Jl. Asia Afrika No. 63 Bandung 804 (Telp:4230747). Penelitian ini dilaksanakan kurang lebih selama 3 (Tiga) bulan terhitung dari awal bulan April 2004 sampai akhir Juni 2004.

Tabel 1.1
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Pengembangan Karier





1. Menaksir kebutuhan  karier


2. Kesempatan karier


3. Penyesuaian kebutuhan dan kesempatan karier.


Bambang Wahyudi


(2002:163)






































1
PAGE  

_1150800024.unknown

