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ABSTRAK

Suatu perusahaan penting untuk selalu mengembangkan karir bagi seluruh
karyawannya, karena karyawan merupakan salah satu aset yang digunakan
perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan Yyang telah ditetapkan
sebelumnya. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh
penilaian kinerja dan pengalaman kerja terhadap pengembangan karir. PT Bali
Biasa Indah Koleksi Kuta - Bali menjadi lokasi penelitian dengan jumlah
responden sebanyak 52 orang karyawan. Teknik analisis data yang digunakan
untuk menguji hipotesis adalah analisis regresi berganda. Hasil analisis dari
penelitian ini menunjukkan bahwa penilaian kinerja dan pengalaman kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap pengembangan karir.

Kata kunci: Penilaian Kinerja, pengalaman kerja dan pengembangan karir.

ABSTRACT

A company it is important to always develop careers for all of its employees,
because the employee is one of the assets that companies use to reach company
goals that have been set previously. The purpose of this research is to know the
influence of performance appraisal and career development of work experience.
PT Bali Biasa Indah Koleksi Kuta — Bali became the location of the research by
the number of respondents as many as 52 employess. Data analysis techniques
were used to test the hypothesis is multiple regression analysis. Analysis of the
results of this study indicate that the assessment of the performance and work
experience significant positive effect on career development.

Keyword: Performance appraisal, career development and work experience.

PENDAHULUAN

Setiap sumber daya manusia yang bekerja dalam suatu organisasi pasti
menginginkan peningkatan pada karirnya. Karir yang berkembang sering kali
dikaitkan dengan masa depan karyawan, walaupun belum menjamin suatu

kesuksesan. Pengembangan Karir yaitu menyangkup proses pengidentifikasi
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kemampuan karir karyawan dan melalui penerapan model yang tepat untuk
mendapatkannya (Haryani,2013). Perencanaan Karir setiap karyawan itu berbeda —
beda tergantung dari pemahaman diri mereka sendiri, kepentingan pribadi, nilai-
nilai, peran dan tanggung jawab profesional dan, lebih dari itu, tanggung jawab
yang lebih besar yang merupakan ciri khas dari tahap tertentu karir (Tsei et al.,
2012).

Pengembangan karir memiliki sangat banyak kegunaan mengenai Karir
kedepannya untuk mempermudah pegawai agar lebih bertanggung jawab dalam
jenjang karir dikemudian hari (Harlie, 2010). Faktor utama berkembangnya suatu
karir terdiri atas jalur karir, fungsi karir, perencanaan karir dan pengembangan
karir (Mangkuprawira, 2002:181). Pengembangan karir berdapampak pada kinerja
karyawan, dikarenakan pengembangan Karir suatu pendekatan formal yang
dilakukan perusahaan dengan tujuan menjamin karyawan di perusahaan dengan
kualifikasi serta kemampuan dan pengalaman dengan tepat saat diperlukan
(Kaseger,2013).

Pengembangan karir merupakan aspek penting yang tidak boleh dilupakan
dalam mengelola sumber daya manusia (Sari dan Sinulingga,2011). Seorang
karyawan yang ingin mengembangkan karirnya perlu memikirkan penilaian
kinerja apa yang dia miliki. Perencanaan dan pengembangan Karir program
berfokus pada membantu karyawan untuk mencapai kompentensi penting
pengembangan Karir, pengetahuan mereka, ketrampilan dan kemampuan yang

diperlukan untuk membuat keputusan Kkarir yang efektif (Richard, 2004).
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Kesuksesan karir membawa arti yang berbeda untuk masing-masing individu
karyawan (Meriam et al., 2012).

Penilaian kinerja ini diharapkan dapat memberikan suatu gambaran yang
tepat dan akurat mengenai penilaian kinerja setiap karyawan. Kegunaan utama,
dan merupakan suatu yang paling berperan, yaitu memberikan informasi yang
sangat membantu dalam pengambilan keputusan mengenai permasalah yang
menyangkut, promosi, kompensasi, “lay-off” dan transfer (Heidjrachman dan
Husnan, 1988:121).

Perusahaan harus memiliki kemampuan untuk memberikan informasi
yang terstruktur tentang kinerja saat ini dan apa saja yang diperlukan individu
mengenai kinerja di masa depan (Banu et al., 2009). Dokko et al., (2008)
mengemukakan kinerja dan pengalaman kerja mempunyai hubungan yang positif
untuk mengembangkan karir melalui pengetahuan dan ketrampilan. Dukungan
organisasi terhadap pengembangan karir merupakan bagian penting dalam
meningkatkan penilaian kinerja karyawan Saleem dan Amin (2013).

Penilaian kinerja bukanlah satu — satunya yang dinilai dalam menentukan
pengembangan suatu Kkarir, manajer akan mempertimbangkan lamanya
pengalamanan kerja karyawan baik pengalaman di perusahaan tempat dia bekerja
yang dulu maupun pengalaman di perusahaan tempatnya bekerja sekarang.
Pengalaman menunjukkan total waktu karyawan dalam pekerjaan (Kardam,2012).
Mahony et al., (2012) mengungkapkan makin tinggi nilai yang dirasakan pada
pengalaman kerja makan semakin kuat hubungannya dengan penilaian kinerja

yang berdampak pada pengembangan Kkarir. Biasanya pihak yang mengatur SDM
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bisa ikut terlibat saat proses pengembangan tersebut, dan yang sangat bertanggung
jawab vyaitu karyawan itu sendiri, hal ini disebabkan karyawan itulah yang
berkepentingan serta yang nantinya akan mendapatkan hasil dari semua manfaat
tersebut (Kunartinah,2012).

Penilaian kinerja pada PT Bali Biasa Indah Koleksi Kuta — Bali dilakukan
langsung oleh pihak HRD (Human Resources Development). Kita memerlukan
pendekatan yang jauh lebih dinamis, agar sumber daya manusia bisa berkembang
optimal. Tak hanya itu, pekerja pun bisa mencapai target yang kita tetapkan dari
awal sehingga tidak merugikan perusahaan. Di samping itu, manajer HRD pun
harus mampu membaca kelemahan para pegawai. Dalam mengatur sumber daya
manusia, diperkukan seni atau cara yang bisa diterima setiap orang. Mereka
merasa dihargai sebagai pekerja dan mampu mengontrol kinerja mereka. Hal —hal
yang dilakukan untuk menilai kinerja adalah sebagai berikut.

1) Simulasi.
Metode ini adalah cara menilai kompetensi karyawan yang berperan
penting dalam pelaksanaan nya.

2) Wawancara.

Tujuan adalah menampilkan preferensi dari karyawan saat berhadapan

dengan kondisi kerja, motivasi kerja, situasi sosial, cara kerja dan juga

sikap.

PT Bali Biasa Indah Koleksi Kuta — Bali adalah sebuah perseroan terbatas
pada bidang garmen. Ada banyak barang yang diproduksi dalam garmen ini,

selain baju dan tas, sepatu pun juga di produksi dalam garmen ini. Bukan hanya
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sekedar memproduksi, tapi garment ini juga mempunyai toko — toko yang tersebar
di beberapa bagian di Kuta untuk menjual produk khusus dari garment ini. Lokasi
dari garmen ini bertempat di JIn Raya Seminyak no. 36 Kuta, dan memiliki satu
cabang di Jakarta.

Dari penelitian terdahulu Hutajulu (2012) yang dilakukan di Kantor
Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Bogor menyatakan bahwa penilaian kinerja
mempunyai pengaruh positif dan signifikan pada pengembangan karir karyawan.
Penelitian Rawashdeh (2013) di lakukan di the banking sector f Jordan
mengungkapkan bahwa penilaian penilaian kinerja mempunyai pengaruh positif
dan signifikan pada program pengembangan Karir. Penelitian terdahulu Sharma.,
et al (2012) yang dilakukan di Departement of Management Studies, Lucknow
Model Institute of Management, Lucknow, Uttar juga menemukan hasil yang
sama Yaitu bahwa penilaian kinerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap
pengembangan karir pegawai. Dari hal tersebut sehingga didapatkan kesimpulan
sementara sebagai berikut:

H1: Penilaian kinerja berpengaruh positif signifikan pada pengembangan karir

PT Bali Biasa Indah Koleksi Kuta — Bali.

Orang cerdas yang berpengalaman atau Experienced smart people adalah
mereka yang mendapat manfaat berupa pengalaman dari bekerja selama beberapa
tahun dalam berbagai organisasi (Wibowo,2006:140). Pengembangan karir dapat
diartikan sebagai peningkatan individu yang dilakukan karyawan agar mencapai

suatu pengembangan karir (Mudiartha,dkk.,2001:198).
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Kristola (2009) di kantor
sekretariat daerah Kabupaten Kuta Barat menyatakan bahwa pengalaman kerja
memiliki pengaruh positif secara signifikan terhadap pengembangan karir seorang
pegawai. Temuan penelitian lain yang juga hasilnya diperoleh konsisten
ditemukan pada penelitian Mcllven (2012) yang dilakukan pada Rural School
Student menemukan pengalaman kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap pengembangan karir pegawai. Penelitian yang lain juga menemukan
hasil yang sama vyaitu pada penelitian Jayanti (2013) menyatakan bahwa
pengalaman kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap pengembangan
karir pegawai. Dari hal tersebut sehingga didapatkan kesimpulan sementara
sebagai berikut:

H2: Pengalaman kerja berpengaruh positif signifikan pada pengembangan Kkarir

PT Bali Biasa Indah Koleksi Kuta — Bali.

Berdasarkan latar belakang yang telah di jelaskan diatas, maka menjadi
pokok permasalahan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
1) Apakah penilaian kinerja berpengaruh terhadap pengembangan karir pada
PT Bali Biasa Indah Koleksi Kuta — Bali ?
2) Apakah pengalaman kerja berpengaruh terhadap pengembangan karir pada
PT Bali Biasa Indah Koleksi Kuta — Bali ?
Berdasarkan perumusan masalah di atas, dapat dikemukakan tujuan dari

penelitian ini adalah sebagai berikut.
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1) Untuk menguji pengaruh penilaian kinerja terhadap pengembangan

karir.
2) Untuk menguji pengaruh pengalaman kerja terhadap pengembangan

karir.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini di lakukan di PT Bali Biasa Indah Koleksi Kuta - Bali. Objek
dari penelitian ini adalah penilaian kinerja, pengalaman kerja dan pengembangan
karir. Pendekatan yang digunakan adalah pendekatan yang berbentuk asosiatif.
Teknik sampel jenuh sebagai teknik dalam penentuan sampel dengan 52
responden. Metode pengumpulan data menggunakan metode wawancara dan
kuesioner dan teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
teknik analisis regresi linier berganda. Kuesioner disebarkan berupa pernyataan
tertulis kepada responden mengenai penilaian kinerja, pengalaman kerja dan

pengembangan karir pada PT Bali Biasa Indah Koleksi Kuta - Bali.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik dari 52 responden pada penelitian ini dapat dibedakan atas
jenis kelamin, umur, tingkat pendidikan dan masa kerja dapat di lihat pada Tabel

1.
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Tabel 1.
Karakteristik Responden
Ket. Jumlah (org) Persentasi (%)
Jenis Kelamin
Laki - Laki 4 7,69
Perempuan 48 92,31
Jumlah 52 100
Umur
20-29 6 11,54
30-39 32 61,54
40-49 14 2692
Jumlah 52 100
Pendidikan
SD 12 23,08
SMP 38 73,07
SMA 2 3,85
Jumlah 52 100
Masa Kerja
0-3 30 57,70
3-6 14 26,92
6-9 6 11,54
<9 2 3,84
Jumlah 52 100

Sumber : Data di olah 2014
Kuesioner dapat disebut valid saat dimana setiap butir pernyataan dapat

mewakili sesuatu yang akan digunakan dalam mengukur. Pengujian validitas tiap
pernyataan memakai analisis item, yaitu mengkorelasikan skor setiap butir atau
faktor dengan skor total yang merupakan jumlah setiap skor butir. Syarat suatu
kuesioner yang memenuhi validitas adalah jika korelasi antara butir dengan skor
total tersebut positif dan nilainya lebih besar dari 0,30.

Uji validitas merupakan ketepatan alat ukur, sehingga dapat mengukur apa
yang harus diukur. Validitas pengukuran dalam penelitian ini menggunakan
pearson product moment dengan syarat minimum suatu kuisioner untuk
memenuhi validitas adalah jika korelasi antara butir dengan skor total tersebut
positif dan nilainya lebih besar dari 0,30. Hasil uji validitas instrument akan di

sajikan pada Tabel 2.
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Tabel 2.
Hasil Uji Validitas

Korelasi ltem

Variabel Item Pernyataan Total Keterangan

Xi1 0,760 valid

X1z 0,851 valid

X13 0,652 valid

Penilaian Kinerja (X) X.s 0398 Valid
Xis 0,749 Valid

Xis 0,825 Valid

Xa1 0,802 valid

Pengalaman Kerja(X,) X2 0.773 Valid
Xa3 0,607 Valid

Xo4 0,601 Valid

Y11 0,833 Valid

Yi2 0,683 Valid

Yis 0,592 Valid

Pengembangan Karir(Y) Yis 0.545 valid
Yis 0,834 Valid

Yig 0,735 Valid

Sumber : Data di olah 2015

Untuk pengujian reliabilitas pada setiap variabel dilakukan dengan
membandingkan nilai Alpha Cronbach dengan r-tabel. Jika Alpha Cronbach lebih
besar dari 0,60 maka variabel tersebut reliabel. Hasil reliabilitas instrument dapat

dilihat pada Tabel 3.

Tabel 3.
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Penilaian Kinerja (Xy) 0,781 Reliabel
Pengalaman Kerja (X5) 0,777 Reliabel
Pengembangan Karir (YY) 0,777 Reliabel

Sumber : Data di olah 2015

Hasil uji normalitas pada penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov

Sminarnov. Apabila koefisien Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari 0,05 maka
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data tersebut dikatakan berdistribusi normal. Hasil uji normalitas dapat di lihat
pada Tabel 4.

Tabel 4.
Hasil Uji Normalitas

Unstandardized Residual

N 52
Kolmogorov-Smirnov Z 0,876
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,427

Sumber : Data di olah 2015
Adanya multikolinearitas dalam penelitian ini dilihat dari nilai tolerance
atau variance inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance lebih dari 10% atau VIF
Kurang dari 10, maka tidak ada multikolinearitas dalam penelitian ini. Uji

multikolinearitas akan di sajikan pada Tabel 5.

Tabel 5.
Hasil Uji Multikolinearitas
Variabel Tolerance VIF
Penilaian Kinerja (X1) 0,289 3,466
Pengalaman Kerja (X,) 0,289 3,466

Sumber : Data di olah 2015
Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dapat diketahui jika tidak ada
satu pun variabel bebas yang berpengaruh signifikan terhadap nilai absolute
residual atau nilai signifikansinya di atas 0,05 jadi variabel tersebut tidak
mengandung gejala heteroskedastisitas.Uji heteroskedastisitas akan di sajikan

pada Tabel 6.
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Tabel 6.
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1  (Constant) 6.324 1.182 5.350 .000
Penilaian Kinerja -.012 .075 -.037 -162 872
Pengalaman Kerja 273 126 491 -2.168 135
Sumber : Data di olah 2015

Untuk analisis regresi linear berganda dalam penelitian ini diolah memakai
aplikasi SPSS versi 15.0 dimana hasilnya dapat dilihat pada Tabel 7.
Tabel 7.
Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 6.300 2.222 2.835 .007
Penilaian Kinerja .367 140 416 2.617 012
Pengalaman Kerja .627 237 420 2.644 011

R Square =0,643
F Statistik = 44,215
Signifikansi = 0,000

Sumber : Data di olah 2015

Hasil statistik regresi linear berganda pada Tabel 7 di atas menunjukkan
bahwa nilai signifikan uji t sebesar 0,007. Bila 0.012 < 0,05 dengan nilai beta
0,416, ini menunjukan bahwa HO ditolak maka dapat dikatakan bahwa penilaian
kinerja berpengaruh positif signifikan terhadap pengembangan Karir. Koefisien

regresi sebesar ;= 0,367.

Pengaruh Penilaian Kinerja Terhadap Pengembangan Karir
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Hasil penelitian ini mengembangkan hipotesis pertama yaitu penilaian
kinerja berpengaruh positif dan signifikan pada pengembangan karir di PT Bali
Biasa Indah Koleksi Kuta — Bali, setelah sebelumnya diteliti dari penelitian
terdahulu Hutajulu (2012) yang dilakukan di Kantor Pelayanan Pajak (KPP)
Pratama Bogor menyatakan bahwa penilaian kinerja mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap pengembangan karir karyawan. Penelitian Rawashdeh
(2013) di lakukan di the banking sector f Jordan mengungkapkan bahwa penilaian
penilaian kinerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap program
pengembangan Kkarir. Hasil penelitian Sharma., et al (2012) dilakukan di
Departement of Management Studies, Lucknow Model Institute of Management,
Lucknow, Uttar juga menemukan hasil yang sama yaitu bahwa penilaian kinerja
mempunyai pengaruh signifikan terhadap pengembangan karir pegawai.

Pada Tabel 7 diketahui bahwa nilai signifikan uji t sebesar 0,007. Bila
0,011< 0,05 dengan nilai beta 0,420, ini menunjukan bahwa HO ditolak maka
dapat dikatakan bahwa pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap pengembangan karir. Koefisien regresi 1 = 0,627, ini berarti bahwa
semakin tinggi pengalaman kerja maka semakin tinggi pula pengembangan karir
karyawan.

Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Pengembangan Karir

Hasil penelitian ini mengembangkan hipotesis kedua yaitu pengalaman kerja
berpengaruh positif dan signifikan pada pengembangan karir karyawan pada PT
Bali Biasa Indah Koleksi Kuta - Bali setelah sebelumnya diteliti oleh Kristola

(2009) di kantor sekretariat daerah Kabupaten Kuta Barat menyatakan bahwa
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pengalaman kerja memiliki pengaruh positif secara signifikan terhadap
pengembangan karir seorang pegawai. Temuan penelitian lain yang juga hasilnya
diperoleh konsisten ditemukan pada penelitian Mcllven (2012) dilakukan pada
Rural School Student menemukan pengalaman kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap pengembangan Kkarir pegawai. Penelitian yang lain juga
menemukan hasil yang sama yaitu pada penelitian Jayanti (2013) menyatakan
bahwa pengalaman kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
pengembangan karir pegawai.
SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan pemaparan diatas, dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini
Penilaian kinerja berpengaruh positif signifikan terhadap pengembangan Karir,
hubungan tersebut berarti bahwa semakin baik Kkinerja karyawan maka
meningkatkan pengembangan Kkarir. Pengalaman kerja berpengaruh postif
signifikan pengembangan karir, hubungan tersebut berarti bahwa semakin baik
pengalaman kerja karyawan maka dapat meningkatkan pengembangan

Adapun saran yang dapat diberikan adalah: Pertama sumber daya manusia
yang ingin mengembangkan karirnya diharapkan beradaptasi dengan baik
terhadap perubahan tugas — tugas inti. Kedua sumber daya manusia yang ingin
mengembangkan Kkarirnya diharapkan memperhatikan pengalaman kerja yang
dimiliki agar mengalami kelancaran pada saat bekerja. Dan ketiga sumber daya
manusia yang ingin mengembangkan karirnya diharapkan memiliki minat yang
besar untuk dipromosikan atasan.
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