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BAB I  
PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Semakin tingginya persaingan yang dihadapi dunia bisnis nasional dan 

internasional, semakin tinggi pula persaingan Sumber Daya Manusia (SDM) 

dalam perusahaan. Perusahaan merupakan suatu organisasi, karena itu dalam 

memilih tenaga kerja harus selektif, agar memberikan manfaat yang optimal bagi 

perusahaan. Oleh karena itu kedudukan SDM sangat penting, maka perusahaan 

perlu memperhatikan tenaga kerja yang ada dengan cara pengelolaan yang tepat. 

Pengelolaan yang tepat memungkinkan karyawan termotivasi serta dapat 

melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik dan berprestasi, sehingga hasilnya 

dapat menguntungkan perusahaan dalam mencapai tujuan, maupun bagi karyawan 

itu sendiri. 

Perusahaan yang sukses tahu betul bahwa fungsi dari SDM tidak hanya 

mengurus lowongan pekerjaan. Aktivitas mereka harus selaras dengan strategi 

bisnis dari perusahaan mereka sendiri. Menurut Nurtanio (majalah SWA : 20 

September 2005) yang mengemukakan bahwa untuk meloncatkan perusahaan 

menjadi suatu perusahaan yang berkinerja tinggi terdapat tiga hal yang bisa 

dijadikan kontribusi dan diperhatikan oleh perusahaan : 

(1) Menyelaraskan SDM dengan strategi bisnis dan mengukur dampak 
atas investasi yang berkaitan dengan manusia; (2) Lebih efektif dalam 
penggunaan TI untuk mendukung aktivitas pengelolaan sumber daya dan 
pelatihan; (3) Mengalihdayakan sebagian besar aktivitas kepada sumber 
daya dan pelatihan. 
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SDM seharusnya bisa memaksimalkan diri dalam meningkatkan investasi 

atas pelatihan para karyawannya. Mereka yang mendukung para karyawannya 

untuk memperdalam pengetahuan akan mendapatkan sukses keuntungan finansial 

yang lebih besar. Menurut Rinke (2002 : 23), salah satu kekeliruan manajer di 

perusahaan adalah tidak banyak melakukan pelatihan dan pengembangan SDM.  

Riset mengatakan bahwa perusahaan yang berkinerja tinggi justru  

mengalokasikan investasi mereka sebanyak 3,5-5 % untuk pengembangan sumber  

daya manusianya melalui pendidikan dan pelatihan. Sebenarnya tidak ada hal  

yang ajaib dalam hal ini. Jika menginginkan perusahaan berjalan dengan lebih  

baik, maka perusahaan harus memiliki karyawan yang lebih baik pula.  

Salah satu hal yang mempengaruhi kinerja karyawan menurun adalah 

jaminan dan kepastian terhadap kemajuan karier mereka di perusahaan. Dengan 

perencanaan karier yang matang, maka perusahaan akan dapat membantu para 

karyawan untuk mengembangkan kariernya, jangan sampai akhirnya karyawan 

mengundurkan diri dari perusahaan karena tidak ada perhatian manajemen 

mengenai karier karyawan.  

Berbicara mengenai karier dalam kehidupan organisasi atau perusahaan, 

biasanya yang dimaksud dengan karier ialah keseluruhan pekerjaan yang 

dilakukan dan jabatan yang dipangku oleh seseorang selama ia bekerja. Memang 

sukar menemukan suatu pola universal mengenai karier semua orang, karena yang 

terjadi sangat beranekaragam. Ada seseorang yang mencapai kemajuan dalam 

kariernya berdasarkan suatu rencana karier tertentu dan ada juga seseorang yang 

meraih kemajuan tanpa melalui rencana karier, sehingga kemajuan itu 
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dihubungkan dengan nasib baik. Terlepas dari tepat tidaknya soal nasib dikaitkan 

dengan karier seseorang, yang jelas ialah bahwa prestasi kerja, pengalaman, 

pelatihan, dan pengembangan ternyata berperan penting dalam menempuh 

berbagai jalur karier yang dapat ditempuh seseorang. 

Seperti yang diungkapkan oleh Panggabean (2002 : 60), dimana 

“Perencanaan karier yang baik akan mendorong semangat kerja karyawan untuk 

tumbuh dan berkembang. Dengan demikian motivasi karyawan dapat terpelihara”. 

 
Hal yang sama Moekijat (1987: 37) mengemukakan bahwa: 

 
Suatu strategi perencanaan karier memungkinkan organisasi 
mengembangkan dan menetapkan karyawan dalam jabatan-jabatan  yang 
sesuai dengan minat, kebutuhan dan tujuan kariernya  hal ini dapat 
menambah  kepuasan karyawan  dan pemanfaatan kemampuan  karyawan 
secara optimal. Akhirnya perencanaan karier  dapat membantu 
mempertahankan  dan memotivasi karyawan.  

 

Dalam menyatukan sumber daya, orang akan senang jika mereka dihargai 

atas apa yang telah mereka lakukan. Karyawan tidak suka diperlakukan sebagai 

komoditas. Oleh karena itu perusahaan yang berkinerja tinggi biasanya memiliki 

lingkungan kerja yang secara konsisten menyediakan bagi karyawannya 

kesempatan untuk maju dan berkembang. Melalu program pengembangan karier 

diperusahaan maka karyawan akan lebih lama bertahan dan memberikan layanan 

yang berkualitas. 

Apabila  program pengembangan karier tidak sesuai dengan apa yang 

diharapkan karyawan maka akan berakibat kinerja karyawan menurun. 

Berdasarkan latar belakang di atas, penulis merasa tertarik untuk meneliti lebih 

jauh dan mendalam tentang pengaruh pengembangan karier yang dilakukan oleh 
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perusahaan terhadap mutu kinerja karyawan. Untuk mencapai tujuan tersebut 

maka penulis bermaksud untuk melakukan penelitian dengan mengambil judul: 

“Pengaruh Pengembangan Karier Yang Dilakukan Oleh Perusahaan Terhadap 

Mutu Kinerja Karyawan”. 

B. Rumusan Masalah dan Pertanyaan Penelitian 

Masalah yang mendasar yang meminta perhatian dan pemikiran pemimpin 

organisasi adalah bagaimana menentukan program pengembangan karier agar 

tujuan organisasi dapat tercapai. Hal ini tidak bisa dipungkiri lagi bahwa dengan 

program pengembangan karier yang jelas, akan meningkatkan kinerja karyawan, 

sehingga tujuan perusahaan akan tercapai. Bertitik tolak dari hal itu, perusahaan 

harus mempunyai program pengembangan karier yang jelas sehingga dapat 

meningkatkan kinerja karyawan, sekaligus meningkatkan kualitas SDM yang 

akhirnya dapat meningkatkan daya saing perusahaan. 

Berdasarkan pada latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, 

maka permasalahan dalam penelitian ini adalah: 

Seberapa besar pengaruh program pengembangan  karier karyawan terhadap mutu 

kinerja karyawan PT. Trans TV?  

Untuk membatasi permasalahan yang di bahas dalam penelitian ini serta 

mempermudah analisis yang dilakukan maka dirumuskan dalam bentuk 

pertanyaan penelitian sebagai berikut. 

1. Bagaimana gambaran pengembangan karier karyawan yang diupayakan oleh 

perusahaan di PT. Trans TV. 

2. Bagaimana gambaran tingkat mutu kinerja karyawan PT. Trans TV. 
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3. Bagaimana pengaruh pengembangan karier karyawan yang dipayakan oleh 

perusahaan terhadap mutu kinerja pada karyawan PT. Trans TV. 

 

C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Adapun yang menjadi tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 

a. Memperoleh gambaran mengenai pengembangan karier karyawan yang 

diupayakan oleh perusahaan di PT Trans TV. 

b. Memperoleh gambaran mengenai tingkat mutu kinerja karyawan PT. 

Trans TV. 

c. Mengetahui signifikansi pengaruh pengembangan karier karyawan yang 

diupayakan oleh perusahaan terhadap tingkat mutu kinerja para karyawan 

PT Trans TV. 

2. Manfaat Penelitian 

Informasi yang diperoleh setelah melakukan penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan daya guna. 

1. Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengembangan 

ilmu pengetahuan khususnya dalam bidang manajemen SDM dan penelitian ini 

dapat juga dijadikan dasar bagi peneliti lainnya yang merasa tertarik  untuk 

meneliti mengenai permasalahan yang sama. 

2. Secara Praktis, penelitian ini diharapkan dapat dijadikan masukan yang positif 

yang dapat memperbaiki perencanaan karier yang dimiliki oleh objek 

penelitian. 
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3. Secara pribadi, penelitian ini diharapkan dapat mengaplikasikan teori untuk 

menganalisis fakta dan gejala peristiwa yang terjadi dan dapat ditarik 

kesimpulan yang dapat ditarik kesimpulan yang dapat dipertanggungjawabkan. 

 

D. Definisi Operasional Variabel Penelitian 

1. Pengembangan karier 

Manurung (1989) mengemukakan bahwa pada hakekatnya pengembangan 

karier merupakan suatu keadaan tertentu yang berubah menjadi bentuk atau 

keadaan yang baru menuju ke arah positif (sesuai dengan yang dikehendaki), dan 

perubahan tersebut berkaitan dengan kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan 

atau tugas dari kurang mampu menjadi  sebaliknya. Terjadinya perubahan tersebut 

diiringi juga dengan bertambahnya tanggung jawab dan peningkatan hasil kerja 

atau produktivitas baik secara kualitas maupun kuantitas.  

Kesuksesan seseorang dalam karier dipengaruhi oleh bentuk dan jenis 

tugas yang spesifik (Hackman & Oldman, 1976; Wall, Clegg, & Jackson, 1978, 

dalam Kidd & Killen, 1992). Bentuk dan jenis pekerjaan yang spesifik mendorong 

orang mencapai penyelesaian yang sempurna dan lebih baik dibandingkan orang 

lain (London & Stumf, 1982; Mihal & Graumenz, 1984, dalam Arnold & Davey, 

1992). Penelitian dari Mc. Enery & Mc. Enery (Arnold & Davey, 1992) 

menunjukkan bahwa keinginan untuk sukses dalam karier mendorong seseorang 

untuk mencari jalan untuk berkembang melalui pelatihan-pelatihan serta lebih 

suka memilih tugas-tugas yang penuh tantangan (Hellman, Rivero, & Brett, dalam 

Arnold & Davey, 1992). 
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Ditambahkan pula oleh Glueck (1986) bahwa pengembangan karier 

merupakan struktur aktivitas normal yang ditawarkan perusahaan kepada 

karyawannya dengan tujuan meningkatkan kesadaran, pengetahuan dan 

kemampuan yang mempengaruhi arah dan kemajuan karier. 

Menurut konsep Schein dalam Dubrin (1989 : 600) faktor yang 

mempengaruhi pengembangan karier adalah : 

1. Manajerial Competence (kompetensi manajerial) 
2. Technical/Fungsional Competence (kompetensi teknis) 
3. Security (rasa aman) 
4. Creativity (kreativitas) 
5. Autonomy or Independence (otonomi atau kebebasan) 
 
 Dari kelima konsep tersebut, dalam kemampuan manajerial seseorang 

mencari dan menghargai kesempatan. Hal ini merefleksikan nilai-nilai lebih jauh 

untuk kemampuan kompetensi antar pribadi, kompetenesi analistis dan 

kematangan emosional. Dalam kemampuan teknis, seseorang mencari cara untuk 

meningkatkan kemampuan teknisnya didalam pekerjaan. Dengan keamanan, 

seseorang dapat lebih menstabilkan kariernya. Dalam orang kreativitas, seseorang 

dikendalikan suatu kebutuhan membangun dirinya. Sedangkan otonomi, 

membebaskan seseorang dari aturan-aturan. 

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan 

karier merupakan proses perubahan suatu keadaan atau kondisi tertentu ke arah 

yang positif melalui serangkaian posisi, pekerjaan atau jabatan, mencakup struktur 

aktivitas formal yang ditawarkan perusahaan kepada karyawan dengan tujuan 

untuk meningkatkan kesadaran, pengetahuan dan kemampuan kerja yang efektif 
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serta menunjang peningkatan karier karyawan. Hal ini diikuti dengan 

meningkatnya tanggung jawab, status, kekuasaan dan ganjaran. 

2. Mutu Kinerja ���� Kerja Berkinerja Tinggi  

Mengenai mutu kinerja dalam hal ini adalah kerja berkinerja tinggi (high-

performance work) Baldridge Glossary (Glossary, 2005: [Online] 

http://www.baldrige21.com/) menerangkan: 

The term ‘high-performance work’ refers to work processes used to 
systematically pursue ever-higher levels of overall organizational and 
individual performance, including quality, productivity, innovation 
rate, and cycle time performance. High-performance work results in 
improved service for customers and other stakeholders. 

 

Istilah kerja berkinerja tinggi ini merujuk pada proses kerja yang 

digunakan secara sistematis untuk mencapai level kinerja organisasi dan individu 

keseluruhan yang lebih tinggi, termasuk kinerja kualitas, produktivitas, tingkat 

inovasi dan waktu yang digunakan dalam menghasilkan perbaikan pelayanan bagi 

pelanggan dan pihak-pihak terkait lainnya. 

Baldrige (2005: 5.1) juga menjelaskan bagaimana pekerjaan dan tugas-

tugas organisasi  memungkinkan karyawan dan organisasi untuk mencapai kinerja 

tinggi.  Hal-hal seperti kompensasi, jenjang karier, dan praktek kerja terkait 

lainnya memungkinkan karyawan dan organisasi mencapai kinerja tinggi. 

Dari beberapa pendapat yang telah dikemukakan sebelumnya maka yang 

dimaksud mutu kinerja dalam penelitian ini adalah kerja berkinerja tinggi (high-

performance works) yaitu proses kerja yang digunakan secara sistematis oleh 

perusahaan untuk mencapai level kinerja organisasi dan individu keseluruhan 
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yang lebih tinggi, termasuk kinerja kualitas, produktivitas, tingkat inovasi dan 

kinerja waktu. 

 Dalam penelitian ini akan mengkaji dua variabel yaitu variabel 

pengembangan karier yang dilakukan oleh perusahaan (X) dan kerja berkinerja 

tinggi (Y). Variabel X merupakan variabel bebas, sedangkan variabel Y 

merupakan variabel terikat. Definisi variabel ini perlu dibuat untuk menghindari 

terjadinya kesalahan dalam menafsirkan dan memahami variabel.   

 Untuk menghindari hal tersebut maka penulis akan memberikan definisi 

istilah sebagai berikut: 

a. Pengembangan karier dalam penelitian ini merupakan proses perubahan suatu 

keadaan atau kondisi tertentu ke arah yang positif melalui serangkaian posisi, 

pekerjaan atau jabatan, mencakup struktur aktivitas formal yang ditawarkan 

perusahaan kepada karyawan dan mengukur apa yang sudah dirasakan 

karyawan dengan tujuan untuk meningkatkan kesadaran, pengetahuan dan 

kemampuan kerja yang efektif serta menunjang peningkatan karier karyawan 

b. Mutu kinerja dalam penelitian ini adalah kerja berkinerja tinggi (high-

performance works) yaitu merupakan suatu proses kerja yang digunakan 

secara sistematis untuk mencapai level kinerja organisasi dan individu secara 

keseluruhan yang lebih tinggi, termasuk kinerja kualitas, produktivitas, tingkat 

inovasi dan kinerja waktu. Karena dengan meningkatnya kinerja individu 

maka kinerja organisasi juga akan mengalami peningkatan. 

 Untuk lebih jelasnya maka dapat dilihat pada tabel berikut 
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Tabel 1.1 
Indikator Variabel-variabel  Penelitian 

Variabel Aspek  Sub-Aspek 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Pengembangan Karier ���� 
Adalah proses perubahan suatu 
keadaan atau kondisi tertentu ke 
arah yang positif melalui 
serangkaian posisi, pekerjaan 
atau jabatan, mencakup struktur 
aktivitas formal yang 
ditawarkan perusahaan kepada 
karyawan dengan tujuan untuk 
meningkatkan kesadaran, 
pengetahuan dan kemampuan 
kerja yang efektif serta 
menunjang peningkatan karier 
karyawan 

Manajerial Competence 
(kompetensi manajerial) 
���� mencari dan menghargai 
kesempatan, merefleksikan 
nilai-nilai lebih jauh untuk 
kemampuan kompetensi 
antar pribadi, kompetenesi 
analitis dan kematangan 
emosional 

Informasi karier  
  

Promosi (promotion) 
 

Kompensasi (compensation) 

Penilaian Diri (self assessment) 

Technical/Fungsional 
Competence (kompetensi 
teknis) ���� mencari cara 
untuk meningkatkan 
kemampuan teknisnya 
didalam pekerjaan 
 

 Penilaian kinerja secara berkala (annual 
appraisal) 

Pendidikan (education) 
 

Pelatihan (training) 

Security (rasa aman) ���� 
dapat lebih menstabilkan 
kariernya 
 

Konseling karier (career counseling) 

Hiburan  

Creativity (kreativitas) ���� 
dikendalikan suatu 
kebutuhan membangun 
dirinya 

Berpikir kreatif 

Bersikap Kreatif 

Autonomy or Independence 
(otonomi atau kebebasan) 
���� membebaskan seseorang 
dari aturan-aturan dalam 
melakukan pekerjaannya 

Deskripsi jabatan (job description) 

Tujuan (set goal; short term, 
intermediate, long term) 

 
Mutu Kinerja 

↓ 
Kerja Berkinerja Tinggi 

(High-Performance Work) 
Adalah suatu proses kerja yang 
digunakan secara sistematis oleh 
perusahaan untuk mencapai 

Fleksibilitas Kerja ���� 
kemampuan untuk 
menggunakan bermacam-
macam pendekatan dalam 
mengatasi masalah dalam 
pekerjaan, beradaptasi dan 
meningkatkan kualitas 
pekerjaan. 

Adaptasi (adaptation) 
  

Kualitas Pekerjaan (quality of works) 
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level kinerja organisasi dan 
individu secara keseluruhan 
yang lebih tinggi, termasuk 
kinerja kualitas, produktivitas, 
tingkat inovasi dan kinerja 
waktu. 
 

Waktu (time) 
 

Inovasi Kerja ���� 
kemampuan berinovasi 
mengatasi tuntutan-tuntutan 
pekerjaan 

Pengambilan keputusan (Decision 
making) 
Pemecahan masalah (problem solving) 
Kreativitas (creativity) 

Pengetahuan dan 
ketrampilan kerja ���� 
memiliki pengetahuan 
mengenai kemampuan, 
keahlian dan komitmen 
dalam bekerja 

Kemampuan (Ability) 
 
Keahlian (Skill) 
 
Komitmen (commitment) 

Respon ���� terhadap 
perubahan kebutuhan kerja 

Perubahan (changing) 

Pengembangan diri (Development Plan) 
 

E. Asumsi Dasar 

Asumsi dasar merupakan dasar argumentasi yang dapat diterima 

kebenarannya dan sebagai titik tolak untuk pembahasan masalah. Komaruddin 

(1988: 22) menyatakan bahwa ”Asumsi dasar adalah sesuatu yang dianggap benar 

sebagai sesuatu keputusan yang diterima sebagai kebenaran”. Adapun yang 

menjadi asumsi dasar dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 

1. Pengembangan karier perlu diperhatikan untuk meningkatkan mutu kinerja 

karyawan 

2. Pengembangan karier merupakan salah satu bentuk kebijakan organisasi yang 

secara langsung memberikan manfaat dalam hal meningkatkan mutu kinerja 
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3. Cara yang terbaik untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan 

memasukan unsur tantangan dan kesempatan untuk mencapai keberhasilan 

dalam pekerjaan mereka. 

4. Prestasi kerja, pengalaman, pelatihan dan pengembangan berperan penting 

dalam menempuh jalur karier seseorang. 

F. Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara yang masih harus dibuktikan 

kebenarannya. Sugiyono (1992: 38) menyatakan bahwa: 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian biasanya disusun dalam bentuk pertanyaan. Dikatakan 
sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan teori yang 
relevan, belum didasarkan fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui 
pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban 
teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum jawaban empiris. 
 
Hipotesis sangat berguna dalam penelitian, untuk mengarahkan penelitian 

secara lebih lanjut. Adapun kegunaan hipotesis seperti yang dikemukakan oleh 

Nazir (1988: 183) adalah: 

1. Memberikan batasan serta memperkecil jangkauan penelitian dan kerja 

penelitian. 

2. Mensiagakan peneliti kepada kondisi fakta dan hubungan antar fakta, yang 

kadang kala hilang begitu saja dari perhatian peneliti 

3. Sebagai alat yang sederhana dalam memfokuskan fakta yang bercerai tanpa 

koordinasi kedalam suatu kesatuan penting dan menyeluruh 

4. Sebagai panduan dalam pengujian serta penyesuaian dengan fakta dan antar 

fakta. 
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Berangkat  dari kerangka pemikiran di atas, maka hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut. 

”Pengembangan karier karyawan berpengaruh positif terhadap mutu 

kinerja  karyawan di PT. Trans TV ”.  

G. Pendekatan dan Metode Prosedur Penelitian 

1. Pendekatan Penelitian 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 

kuantitatif sehingga memungkinkan dilakukan pencatatan dan penganalisaan data 

hasil penelitian dengan menggunakan perhitungan statistik. 

2. Metode Penelitian 

Metode penelitian dalam setiap riset ilmiah mutlak diperlukan karena 

merupakan cara untuk mengumpulkan data yang sesuai untuk digunakan menguji 

hipotesis yang telah dirumuskan. Metode penelitian memberikan gambaran 

kepada peneliti tentang langkah penelitian yang harus dilakukan, sehingga 

masalah yang akan di teliti dapat dipecahkan. Hal ini sesuai dengan pendapat 

Winarno Surakhmad (1982: 131) yang menyatakan bahwa: 

Metode merupakan cara utama yang digunakan untuk mencapai suatu 
tujuan, misalnya untuk menguji serangkaian hipotesis, dengan 
mempergunakan teknik serta alat-alat tertentu. Cara utama itu 
dipergunakan setelah penyelidik memperhitungkan kewajarannya di tinjau 
dari tujuan penyelidikan serta situasi penyelidikan. 

 
Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode deskriptif analitis yang 

menurut Wasty Soemanto (1988: 151) dapat diartikan sebagai “Cara penelitian 

dengan menggunakan observasi terhadap gejala dan kondisi aktual dimasa 

sekarang”.  
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Seperti yang dikemukakan oleh Winarno Surakhmad (1991: 140) 

menurutnya metode deskriptif analitik dapat dipandang sebagai ciri yakni bahwa 

metode itu: 

a. Memusatkan diri pada pemecahan masalah-masalah yang ada pada masa 

sekarang, pada masalah-masalah actual 

b. Data yang dikumpulkan mula-mula disusun, dijelaskan dan kemudian 

dianalisa (karena itu metode ini sering pula disebut metode analitik). 

 
H  Prosedur Penelitian 

Rancangan kegiatan sebagai prosedur penelitian yang akan dilakukan 

dalam secara lebih rincinya yaitu sebagai berikut.  

1. Pembuatan Proposal Penelitian 

Langkah awal yang dilakukan dalam persiapan penelitian ini adalah 

dengan membuat proposal penelitian yang sifatnya sementara untuk diseminarkan 

dalam mata kuliah skripsi. Dalam seminar ini, peneliti mengajukan judul dan 

seluruh isi proposal kepada dosen mata kuliah skripsi. 

2. Studi Pendahuluan 

Studi pendahuluan ke lokasi penelitian dilaksanakan dengan maksud untuk 

memperoleh berbagai informasi mengenai keadan lapangan yang berkaitan 

dengan masalah yang akan diteliti. 

3. Perizinan Penelitian 

Sebelum melaksanakan penelitian, langkah yang lebih dahulu dilakukan 

adalah mengurus surat-surat perizinan penelitian kepada pihak-pihak yang 
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berwenang. Perizinan penelitian bertujuan untuk memenuhi persyaratan yang 

bersifat administratif sesuai dengan prosedur yang berlaku. 

4. Menetapkan Alat Pengumpul Data 

Pengumpulan data merupakan cara atau langkah-langkah yang ditempuh 

dalam mengumpulkan berbagai keterangan atau informasi yang memiliki kaitan 

dengan permasalahan yang sedang diteliti. 

Agar diperoleh data yang akurat dan representatif, banyak teknik yang 

digunakan dalam pengumpulan data. Adapun teknik pengumpulan data yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan angket/kuesioner. 

Angket merupakan daftar pertanyaan yang diberikan kepada orang lain 

dengan maksud agar orang yang diberi tersebut bersedia memberikan respons 

yang sesuai dengan permintaan pengguna (Arikunto, 2003: 136). Orang yang 

diharapkan memberikan respons ini disebut responden. 

Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data tentang 

pengembangan karier dan data tentang tingkat mutu kinerja pada karyawan PT. 

Trans TV. 

5. Penyusunan Instrumen Pengumpul Data 

Dalam penyusunan instrumen pengumpul data ini harus melalui beberapa 

tahapan yaitu sebagai berikut. 

a. Menyusun kisi-kisi alat pengumpul data. 

b. Menyusun item/butir pernyataan.   

c. Melakukan penimbangan butir pernyataan (judge instrument). 

d. Perakitan pernyataan. 
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e. Uji coba alat pengumpul data.  

6. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Instrumen 

Setelah uji coba angket dilaksanakan, maka telah diperoleh data yang 

kemudian dioleh untuk mendapatkan validitas dan reliabilitas angket tersebut. 

a. Uji validitas, merupakan suatu ukuran yang menunjukkan tingkatan-

tingkatan kevalidan atau kesahihan sesuatu instrumen (Arikunto, 2002: 

144). Suatu instrumen yang valid atau sahih mempunyai validitas yang 

tinggi, dan sebaliknya instrumen yang kurang valid memiliki validitas 

yang rendah. 

b. Uji reliabilitas, menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen 

cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data 

karena instrumen tersebut baik. Instrumen yang sudah dapat dipercaya 

atau reliabel akan menghasilkan data yang dapat dipercaya juga. 

Reliabilitas berhubungan dengan tingkat keterandalan sesuatu. 

7. Pengolahan Data Penelitian 

Setelah data terkumpul maka perlu diadakan pengolahan data agar data-

data tersebut memiliki arti. Pengolahan data ini harus dilaksanakan dengan 

mengikuti langkah-langkah yang sistematis agar peneliti dapat menggunakan 

data-data yang diperoleh tersebut untuk membuat suatu kesimpulan dari penelitian 

yang telah dilakukan. 

Langkah-langkah yang dilakukan dalam pengolahan data penelitian yang 

telah terkumpul yaitu sebagai berikut.  

a. Verifikasi data. 
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b. Penyekoran data. 

c. Pengujian asumsi statistik. 

I.    Populasi dan Sampel penelitian 

  Dalam penelitian ini selalu berhadapan dengan objek penelitian baik itu 

berupa manusia maupun peristiwa, yang merupakan sumber utama untuk 

mendapatkan data, yaitu berupa kenyataan dimana masalah yang diteliti itu 

muncul. Keseluruhan dari objek penelitian ini dinamakan populasi. 

  Hal ini sesuai dengan pendapat Sugiyono (1997: 57) yang menyatakan 

bahwa “Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan”. Pengertian sampel menurut 

Sugiyono (1997: 59) yaitu ”Dikatakan sampel (sederhana) karena cara 

pengambilan sampel dari semua anggota populasi dilakukan secara acak tanpa 

memperhatikan strata yang ada dalam anggota populasi itu”.  

 Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini yaitu teknik 

purposive sampling. Disini akan diambil karyawan yang telah memiliki masa 

kerja lebih dari empat tahun dan bekerja dengan kinerja tinggi dari tiga divisi 

secara keseluruhan untuk dijadikan sebagai sampel yang representatif yang 

sekaligus dapat mewakili populasi penelitian. 

 Tiga divisi yaitu divisi Human Capital, divisi Finance and Resource 

Development dan divisi Sales and Marketing diambil karena tiga divisi ini yang 

paling banyak memiliki karyawan yang telah lama bekerja di Trans TV, dan 

didalamnya tidak ada Broadcast Development Program yang sedang dilaksanakan 
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oleh Trans TV untuk meningkatkan kualitas program yang ditayangkan oleh 

Trans TV. 

 Populasi yang diambil adalah seluruh karyawan PT Trans TV yang terbagi 

kedalam Divisi Human Capital, Divisi Finance and Resource Development, 

Divisi Sales and Marketing, Divisi General, Divisi Engineering, Divisi 

Information Technology, Divisi News, Divisi Production & Facilities, dan Divisi 

Programming. Lebih lengkapnya akan dijelaskan di Bab 3. 

 
J. Instrumen Pengumpulan Data Penelitian 

Agar diperoleh data yang akurat dan representatif, banyak teknik yang 

digunakan dalam pengumpulan data. Adapun alat pengumpulan data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah angket/kuesioner. 

Dalam penelitian ini, angket yang disusun oleh peneliti diberikan kepada 

karyawan PT. Trans TV yang tersebar di berbagai departemen. Angket yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah: 

a. Angket untuk mengungkap pengembangan karier karyawan di divisi Human 

Capital, divisi Finance and Resource Development dan divisi Sales and 

Marketing PT Trans TV Jakarta  yang dikonstruksi oleh peneliti; dan 

b. Angket untuk mengungkap tingkat mutu kinerja karyawan di divisi Human 

Capital dan divisi Finance and Resource Development dan divisi Sales and 

Marketing PT Trans TV Jakarta  yang dikonstruksi oleh peneliti. 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan pernyataan 

skala sikap ‘Ya’ dan ‘Tidak’. Dimana untuk bentuk pernyataan item positif (+) 



 

 

19

skornya jawaban ‘Ya’ adalah satu, sedangkan untuk jawaban ‘Tidak’ skornya 

adalah kosong. Untuk pernyataan negatif berlaku sebaliknya.  

Angket sebelum disebarkan pada responden yang dijadikan populasi 

dalam penelitian ini terlebih dahulu diuji dengan uji validitas dan uji reliabilitas. 

K. Teknik Analisis Data Penelitian 

Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data tentang 

pengembangan karier perusahaan PT. Trans TV dan data tentang mutu kinerja  

pada karyawan PT. Trans TV.  

Teknik pengolahan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu: 

1. Verifikasi Data 

Verifikasi data ini dilakukan untuk menyeleksi data yang terkumpul, 

sehingga dapat diketahui siswa yang tidak mengisi alat pengumpul data secara 

lengkap. 

2. Penyekoran Data  

Setelah terkumpul data-data yang dapat digunakan, langkah selanjutnya 

yaitu melakukan penyekoran dari butir-butir item terhadap sampel secara 

keseluruhan. 

3. Pengolahan Data 

Berdasarkan pertanyaan dan tujuan penelitian, peneliti melaksanakan 

langkah-langkah pengolahan data sebagai berikut: 

a. Mengukur gambaran umum tiap variabel dengan langkah-langkah sebagai 

berikut. 

1) Memberi skor untuk setiap butir item. 
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2) Mengukur gambaran umum skor dengan menggunakan Skor Ideal. 

3) Setelah diketahui nilai dari skor ideal maka dilakukan penentuan 

kriteria dengan menggunakan tabel selang interval kategori. 

b. Pengujian asumsi statistik yang melalui tahap-tahap sebagai berikut.  

1) Uji Normalitas Distribusi, dengan tujuan untuk menentukan apakah 

pengolahan data selanjutnya menggunakan analisis statistik 

parametrik atau statistik non parametrik. 

2) Uji Korelasi, untuk mengetahui hubungan antara variabel bebas X 

(perencanaan karier) dengan variabel terikat Y (kerja berkinerja 

tinggi) sehingga diketahui seberapa besar hubungan variabel X 

terhadap variabel Y. 

3) Menghitung Koefien Determinasi (KD), untuk mengetahui besarnya 

presentase kontribusi variabel independen (perencanaan karier) 

terhadap variabel dependen (kerja berkinerja tinggi). 

Berikut ini disajikan pedoman untuk memberikan interpretasi koefisien 

korelasi.  

Tabel 1.2 
Pedoman Untuk Memberikan Interpretasi 

Terdapat Koefisien Korelasi 
 

No  Interval Koefisien Tingkat Hubungan  
1 0,00 – 0,199 Sangat Rendah  
2 0,20 – 0,399 Rendah 
3 0,40 – 0,599 Sedang 
4 0,60 – 0,799 Kuat 
5 0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

         
        (Sugiyono, 1999: 149) 

 


