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ABSTRACT

Many organizations have strategic plans for career development programs
because careers are an essential element for the lives of employees and the
sustainability of organizational life. For this reason, the identification and
exploration of the intensity of career development is the main focus of this study
by involving work supervision and performance appraisal. The two independent
variables are thought to contribute to career development. The research target
was carried out at PT Intidragon Suryatama Mojokerto by involving 100 non-
permanent employees in the production department as a sample. This research
uses a simple random sampling technique. Primary data for this study was
generated using a structured questionnaire. The strength and direction of the
relationship between work supervision, performance appraisal and career
development is tested with a statistical tool called the Pearson Product Moment
Correlation Coefficient. All stages starting validity, reliability and correlation
coefficient were tested with SPSS. The results of this study conclude that there is
a relationship between work supervision and performance appraisal with career
development where the results for work supervision have a weak correlation and
for performance appraisal it is quite strong.

Keywords: Work Supervision, Performance Appraisal, Career Development.

PENDAHULUAN

Seiring dengan perkembangan dan pertumbuhan organisasi, ada upaya
dari organisasi mempertahankan karyawan dengan mengidentifikasi dan
menyediakan sarana untuk memenuhi kebutuhan pengembangan mereka dan
menginspirasi mereka untuk berkembang (Armstrong, 2010). Untuk mencapai
hal tersebut dapat melalui penggunaan informasi karyawan yang ditentukan
berdasarkan karir yang diminati, nilai, bakat dan kecenderungan perilakunya.
Selain itu ada juga evaluasi diri terhadap perilaku karyawan, atau evaluasi
manajer, kolega, dan klien terhadap karyawan; serta pengembangan rencana
tindakan untuk memotivasi karyawan dan pelatihan keterampilan.
Keberhasilan suatu organisasi sangat bergantung pada keterampilan,
pengetahuan, dan pengalaman karyawannya (Wahyudi et al., 2006; Khasanah
et al., 2010). Oleh karena itu, efektivitas dan efisiensi di tempat kerja dapat
ditingkatka melalui pengembangan. Pendekatan pengembangan karir sering
kali bergantung pada kebutuhan dan tujuan pengembangan organisasi
(Hutomo, 2011; Darmawan, 2013). Dengan demikian, karyawan diharapkan
untuk terus meningkatkan keterampilan dan kompetensi mereka untuk
memenuhi tuntutan organisasi mereka saat ini; dan organisasi menyediakan
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sarana (rencana pertumbuhan dan pengembangan) yang dengannya karyawan
dapat berkontribusi, tumbuh, berkembang, dan berkembang dalam system
(Gunawan et al., 2012; Mardikaningsih & Darmawan, 2012).

Pengembangan karir adalah fungsi dari MSDM yang berupaya
meningkatkan kualitas kehidupan kerja karyawan, meningkatkan keterampilan
karyawan; serta meningkatkan organisasi secara keseluruhan, mengurangi
konflik, dan memberikan kesempatan yang sama untuk pertumbuhan dalam
organisasi. Pengembangan karir merupakan proses seumur hidup dalam
mengelola, belajar, bekerja, dan bertransisi menuju masa depan yang diinginkan
secara pribadi dan terus berkembang (Baskoro et al., 2002). Pengembangan karir
meningkatkan motivasi karyawan, kepuasan kerja, dan mengurangi perputaran
karyawan karena memberikan jalan promosi yang lebih baik; dan menciptakan
hubungan yang harmonis di tempat kerja, dan memastikan penggunaan
keterampilan karyawan secara optimal untuk mencapai tujuan dan sasaran
organisasi (Ningwulan et al., 2012; Novrianda et al., 2012). Manajer organisasi
menilai keterampilan dan kinerja karyawan untuk menentukan kontribusi
karyawan yang efektif atau praktis, membenarkan kenaikan gaji dan bonus, dan
memberikan penghargaan kepada karyawan yang berprestasi (Darmawan, 2010;
2012; Retnowati, 2011). Kekuatan dan kelemahan karyawan ditentukan oleh
penilaian kinerja yang targetnya adalah menyoroti kinerja karyawan dalam
pekerjaan (Rusman et al, 2007; Santosa, 2002). Penilaian kinerja juga
mengevaluasi seberapa baik seorang karyawan melakukan tugas dan
pekerjaannya, kemampuan supervisi dan kepemimpinannya, dan keterampilan
lunak lainnya, dan seberapa baik dia mengelola hubungan kerja dan resolusi
konflik (Idris et al., 2004; Razali, 2006). Penilaian kinerja adalah ukuran faktor-
faktor yang memberikan umpan balik tentang tingkat efisiensi karyawan; langkah-
langkah ini dapat membandingkan aktivitas saat ini dengan tingkat kinerja yang
diinginkan sehingga memungkinkan manajemen untuk menentukan tren dan
ketidakkonsistenan dalam organisasi (Aggarwal & Thakur, 2013).

Pengawasan kerja yang ada dalam organisasi dapat mendukung karir
karyawan agar terus berkembang (Shanock & Eisenberger, 2006). Ito dan
Brotheridge (2005) dan Fitriyani et al. (2011) menjelaskan bahwa melalui
pengawasan kerja, maka kemampuan adaptasi karyawan terhadap karir lebih
mudah dilakukan sehingga tidak ada niat untuk meninggalkan organisasinya.
Pengawasan kerja melekat pada pengamatan, penilaian, pengarahan, observasi
dari pimpinan terhadap karyawan sehingga ketika ditemukan ada hasil kerja
yang menyimpang akan ada sanksi yang diterapkan (Ramandhan et al., 2013).
Sanksi ini dalam pelaksanannya dilakukan dengan berkala dan terus-menerus
dengan tujuan agar semua kegiatan dapat terlaksana sesuai rencana,
kebijakan, perintah yang disepakati bersama. Untuk itu pengawasan harus
berdasarkan pencapaian, pelaksanaan, penindakan, perbaikan, penyesuaian
yang memang perlu untuk dilakukan.

Pengembangan karir membuka peluang terhadap peningkatan posisi,
peran karyawan, fleksibilitas kerja dan organisasinya. Pengembangan karir yang
terintegrasi sesuai yang dibutuhkan organisasi akan mengembangkan talenta
karyawan. Selain itu pengembangan karir yang terstruktur menjadi komponen
kuat untuk meningkatkan kinerja, moral karyawan (Beechler & Woodward,
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2009). Organisasi dapat lebih berkembang ketika pengembangan karir menjadi
investasi dalam organisasi yang tetap disesuaikan dengan berbagai tantangan di
luar organisasi dan kondisi karyawanya (Lee & Bruvold, 2003). Terdapat
tanggung jawab bersama diantara para profesional sumber daya manusia dan
karyawan karena melalui keduanya akan ada kontribusi dan bakat karyawan
yang berkembang. Ini menjadi tantangan untuk para profesional sumber daya
manusia karena harus melakukan perubahan dengan memusatkan pada
pengawasan kerja dan penilaian kinerja terhadap pengembangan karir serta
bagaiaman keuntungan yang diperoleh dari hubungan tersebut (Sjamsi, 2004).
Pengembangan karir memerikan harapan untuk masa depan karyawan, namun
ketika manajamen dan organisasi tidak mendukung implementasi
pengembangan, maka tujuan yang diinginkan tidak dapat terealisasikan
(Thunnissen et al., 2013). Dari uraian sebelumnya, maka fokus dari studi ini
ialah hubungan pengawasan kerja, penilaian kinerja dan pengembangan karir.

METODE PENELITIAN

Target penelitian dilakukan di PT Intidragon Suryatama Mojokerto dengan
melibatkan 100 karyawan tidak tetap di bagian produksi sebagai sampel. Riset
ini menggunakan teknik pengambilan sampel acak sederhana. Data primer
untuk penelitian ini dihasilkan dengan menggunakan kuesioner terstruktur
dengan poin yang dimanfaatkan adalah skala likert yang memiliki 5 rentang
yaitu mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. Validitas kuesioner
diuji dengan menggunakan teknik validitas isi dan reliabilitas instrumen
dipastikan dengan menggunakan koefisien CronbachAlpha dengan semua item
mendapat skor di atas 0,60. Kekuatan dan arah hubungan antara pengawasan
kerja, penilaian kinerja dan pengembangan karir diuji dengan alat statistik
yang disebut Pearson Product Moment Correlation Coefficient.

Pengawasan kerja ialah upaya yang dilakukan dengan sistematis
berdasarkan standar kerja dari organisasi yang terencana sehingga umpan
balik informasi terhadap sesuatu yang menyimpang dapat segera diperbaiki
(Carroll, 1999). Pengawasan kerja indikatornya terdiri dari pengawasan
internal, informasi pelaksanaan dan hasil yang akurat, dilaksanakan
berdasarkan tujuan, pengaturan perilaku. Penilaian kinerja merupakan
evaluasi terkait hasil kerja karyawan dengan tujuan produktivitas dapat
ditingkatkan dan untuk hambatan-hambatan yang menganggu penyelesaian
pekerjaan dapat teridentifikasi dengan segera sehingga ada tindakan untuk
perbaikan (Flertcher, 2001). Variabel ini memiliki indikator seperti peran
pengawasan, tim kerja, tim penilaian karyawan, 360 feedback (kombinasi dari
pimpinan, tim kerja, tim penilaian). Pengembangan karir dapat dijelaskan
sebagai aktivitas yang terstruktur dan diperlukan untuk mendukung rutinitas
karyawan dalam organisasi dimana karyawan memiliki harapan yang besar
tentang kesuksesan dari organisasinya saat ini (Knowdell, 1984). Diukur
dengan pelatihan yang mendukung, penilaian kinerja, penyesuaian latar
belakang pendidikan, organisasi menerapkannya dengan bijak.

Semua tahapan mulai validitas, reliabiltas dan koefisien korelasi diuji
dengan SPSS sebagai alat yang relevan mengukur keterkaitan antar variabel
(Mardikaningsih & Darmawan, 2013).
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HASIL DANPEMBAHASAN

Ada 100 responden yang terlibat di riset ini. Hasil identitas responden
seperti jenis kelamin, usia, masa kerja menjelaskan bahwa sebanyak 77
karyawan adalah wanita dan untuk pria berjumlah 23 karyawan. Usia karyawan
yang berada pada rentang 20-30 tahun sebanyak 58 karyawan dan sisanya 42
karyawan berusia diantara 31-40 tahun. Semua karyawan telah mengabdi
kepada organisasinya lebih dari 3 tahun. Hasil validitas dibuktikan dengan
teknik corrected item total correlation yang menghasilkan nilai melebihi 0,30.
Dari variabel pengawasan kerja, penilaian kinerja dan pengembangan karir
menghasilkan nilai lebih besar 0,30 sehingga valid. Reliabilitas hasilnya adalah
reliabel, ini berdasarkan cronbach alpha untuk pengawasan kerja 0,700;
penilaian kinerja hasilnya 0,807 dan untuk alpha cronbach yang dimiliki
pengembangan karir adalah 0,780. Validitas dan reliabilitasnya menghasilkan
nilai berdasarkan kriteria yang memenuhi sehingga dapat dilanjutkan pada
proses selanjutnya, yaitu koefisien korelasi.

Tabel 1
Correlations
Pengawasan Penilaian Pengembangan
Kerja Kinerja Karir

Pengawasan Pearson Correlation 1 216" .326"
Ceri Sig. (2-tailed) .031 .001
cra N 100 100 100
Penilaian Pearson.Correla.tion .216* 1 .514*
Kinerja Sig. (2-tailed) .031 .000
N 100 100 100
Pengembangan Pearson Correlation .326" 514" 1

Kar: Sig. (2-tailed) .001 .000
arir N 100 100 100

Sumber: Output SPSS

Ditinjau dari tabel 1, maka nilai korelasi sebesar 0,326 yang bertanda
positif, menunjukkan bahwa hubungan pengawasan kerja dengan
pengembangan karir menunjukkan hasil yang lemah. Studi yang pernah
dilakukan oleh Conger (2002) memberikan hasil yang sama. Setiap karyawan
mengharapkan adanya peluang dan pengembangan karir yang menjanjikan
untuk masa depan karyawan setelah adanya penialian akumulatif dari
pengawasan kerja (Ngo et al, 2014). Tindakan pengawasan kerja akan
membimbing dan memberikan umpan balik kepada karyawan, namun yang
harus diperhatikan adalah hasil pengawasan dan manajemennya yang
memberikan perubahan kepada karyawan (Baruch, 2004; Oetomo, 2004).
Pengawasan memiliki peranan yang sangat penting dalam konteks mencapai
hasil kerja yang efektif. Seperti yang disebutkan oleh Andayani et al. (2010),
pengawasan adalah elemen kunci yang diperlukan untuk memastikan bahwa
pekerjaan dilakukan dengan efisiensi dan kualitas yang tinggi. Melalui
pengawasan yang efektif, organisasi dapat memantau dan mengarahkan
aktivitas karyawan, memastikan kepatuhan terhadap prosedur dan standar
kerja, serta mengidentifikasi dan mengatasi masalah yang mungkin muncul
dalam pelaksanaan tugas. Namun, pengawasan tidak hanya berfokus pada
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aspek tugas dan performa kerja semata. Dalam implementasi manajemen karir,
peran pengawas menjadi sangat penting. Menurut penelitian yang dilakukan
oleh Andayani dan Darmawan (2011), pengawas berperan dalam menciptakan
lingkungan yang memberikan kepuasan dan kepercayaan bagi karyawan.
Pengawas yang baik dapat membangun ikatan yang kuat antara karyawan
dengan organisasi, melalui dukungan, penghargaan, dan pengakuan terhadap
prestasi kerja yang dicapai. Selain itu, pengawasan yang efektif juga dapat
berdampak positif pada retensi karyawan. Ketika karyawan merasa diperhatikan
dan didukung oleh pengawasnya, mereka cenderung merasa lebih terikat dengan
organisasi. Hal ini dapat mengurangi tingkat turnover karyawan dan
mempertahankan keahlian serta pengalaman yang berharga dalam organisasi.
Dengan demikian, peran pengawas dalam implementasi manajemen karir tidak
hanya terbatas pada pemantauan dan pengawasan kinerja, tetapi juga
melibatkan pembangunan hubungan yang positif antara karyawan dan
organisasi. Pengawasan yang efektif tidak hanya meningkatkan efisiensi dan
kualitas kerja, tetapi juga menciptakan iklim kerja yang memperkuat retensi
karyawan, kepuasan, dan kepercayaan dalam jangka panjang.

Penilaian kinerja memiliki hubungan yang cukup kuat dengan nilai
korelasi 0,514 dan bernilai positif. Temuan ini sesuai dengan temuan dari
Saeed et al. (2013) yang dalam studi empirisnya memvalidasi bahwa penilaian
kinerja memiliki dampak yang signifikan terhadap pengembangan karyawan
terutama jika dikomunikasikan kepada karyawan. Studi yang mengkonfirmasi
hubungan antara pengawasan yang efektif dengan kepuasan karyawan dan
retensi juga menyoroti pentingnya sistem penilaian yang komprehensif. Dalam
penelitian tersebut, ditemukan bahwa penilaian yang berhasil memadukan
aspek kualitatif dan kuantitatif memiliki dampak yang positif pada
perkembangan karyawan. Dalam konteks ini, penilaian yang didasarkan pada
aspek kualitatif melibatkan evaluasi kualitas pekerjaan, kemampuan karyawan
untuk beradaptasi dengan perubahan, kecerdasan emosional, komunikasi,
kolaborasi tim, dan sikap kerja. Penilaian kualitatif ini membantu
menggambarkan secara lebih komprehensif kinerja karyawan dan potensi
pengembangan yang dimiliki. Di sisi lain, aspek kuantitatif dalam penilaian
mencakup pengukuran kinerja berdasarkan indikator terukur seperti
produktivitas, target penjualan, tingkat kesalahan, waktu penyelesaian tugas,
atau parameter kinerja lainnya. Data kuantitatif ini memberikan informasi
objektif dan terukur mengenai kinerja karyawan. Dengan menggabungkan
kedua aspek ini, sistem penilaian dapat memberikan gambaran yang lebih
lengkap tentang prestasi kerja karyawan, sekaligus memberikan arahan yang
jelas untuk pengembangan mereka. Dengan demikian, penggunaan sistem
penilaian yang mengintegrasikan aspek kualitatif dan kuantitatif akan
membantu karyawan untuk berkembang dan tetap berkomitmen terhadap
organisasi. Penilaian yang holistik ini memberikan panduan yang lebih baik
bagi karyawan dalam wupaya peningkatan kinerja mereka, sekaligus
membangun ikatan yang lebih kuat antara karyawan dan organisasi.
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PENUTUP

Hasil studi ini menyimpulkan bahwa terdapat hubungan dari pengawasan
kerja dan penilaian kinerja dengan pengembangan karir dimana hasil untuk
pengawasan kerja berkorelasi lemah dan untuk penilaian kinerja cukup kuat.
Penilaian kinerja adalah instrument penting yang menjadi dasar
pengembangan karir, pengakuan, dan promosi karyawan. Ini akan
menghasilkan proses dan aktivitas yang mendukung insentif manajemen dan
pengembangan karir karyawan. Terdapat beberapa cara untuk penilaian
kinerja seperti evaluasi proyek, penilaian kinerja penjualan, penilaian kinerja
teknologi, penilaian sifat, penilaian psikologis, dan manajemen berdasarkan
tujuan (MBO). Penggunaan metode ini disesuaikan dengan kondisi dan fokus
bisnis dari organisasi.

Pengembangan karir secara langsung berhubungan dengan tujuan dan
sasaran yang ditetapkan oleh individu. Tujuan dari pengembangan karir adalah
untuk meningkatkan kinerja karyawan saat ini, memanfaatkan pekerjaan di
masa depan, dan memenuhi tujuan karir mereka. Kesempatan pengembangan
karir sangat penting bagi karyawan karena minat mereka berkembang dan
mereka berharap untuk tetap bersama organisasi yang memenuhi kebutuhan
mereka untuk pengembangan karir mereka dengan memberikan mereka
peluang. Dengan menyediakan peluang seperti itu bagi karyawan, organisasi
menunjukkan bahwa mereka berkomitmen untuk menghargai karyawannya.
Mengembangkan jenjang karir karyawan adalah kebijakan retensi yang
penting. Karyawan cenderung bertahan ketika mereka melihat ada lebih
banyak peluang pengembangan karir.
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