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dengan memiliki karyawan yang memiliki kemampuan tinggi serta loyal pada 
organisasi tempat bekerja. Untuk itu diperlukan kerjasama antara karyawan, 
manajemen, serta pemilik perusahaan. Kerja sama ini dapat terjadi jika masing-
masing pihak memiliki komitmen terhadap organisasi yang kuat. Penguatan 
komitmen organsiasi dapat dilakukan dengan mengembangkan faktor-faktor 
yang memiliki peran pada komitmen organisasi. Tujuan dilakukannya penelitian 
ini adalah untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir serta 
profesionalisme karaywan terhadap komitmen organisasi. Penelitian kuantitatif 
ini dilakukan pada CV Anugerah Sidoarjo dengan sampel sebanyak 66 
responden. Data kemudian diproses menggunakan SPSS dengan alat regresi. 
Hasil penelitian menunjukkan pengembangan karir memberikan pengaruh yang 
signifikan pada pembentukan komitmen organisasi. Selain itu, komitmen 
organsisasi juga dipengaruhi oleh profesionalisme karyawan. Secara bersama 
pengembangan karir dan profesionalisme memberikan pengaruh signifikan pada 
komitmen organisasi.  
 

Kata kunci: pengembangan karir, profesionalisme karyawan, komitmen 
organisasi   
 
Abstract  One way to become a market leader is to have employees who have 
high abilities and are loyal to the organization where they work. This requires 
cooperation between employees, management, and company owners. This 
cooperation can occur if each party has a strong commitment to the 
organization. Strengthening organizational commitment can be done by 
developing factors that have a role in organizational commitment. The purpose 
of this study was to determine the effect of career development and employee 
professionalism on organizational commitment. This quantitative research was 
conducted at CV Anugerah Sidoarjo with a sample of 66 respondents. The study 
used data then processed using SPSS with regression analysis. The results 
showed that career development has a significant influence on the formation of 
organizational commitment. In addition, organizational commitment is also 
influenced by the professionalism of employees. Together, career development 
and professionalism have a significant influence on organizational commitment.  
 

Keywords: career development, employee professionalism, organizational 
commitment  
PENDAHULUAN 

Perkembangan perekonomian 
yang ada saat ini berdampak pada 
peningkatan persaingan bisnis di 
bidang perekonomian. Persaingan 
bisnis ini terjadi untuk menguasai 
pasar. Setiap perusahaan selalu 
bercita-cita untuk menjadi pusat 
perhatian di pasar global. Persaingan 
bisnis yang dinamis menyebabkan 

perusahaan memperhatikan setiap 
perubahan. Terlebih lagi dengan 
diberlakukannya perdagangan bebas 
mengakibatkan perusahaan yang kuat 
serta memiliki ciri khas yang kuat 
yang dapat menjadi pemenang atau 
paling tidak bertahan pada pasar 
persaingan.  

Untuk itu semua setiap 
perusahaan memerlukan sumber daya 
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yang menopang aktivitas dan harus 
diolah dengan efektif sehingga dapat 
meningkatkan produktivitas 
perusahaan. Terlebih lagi dengan 
karyawan yang merupakan sumber 
daya yang menjadi modal perusahaan 
untuk dapat bersaing (Aguirre et al., 
2009). Perusahaan akan meningkatkan 
kemampuan karyawan dan 
menunmbuhkan sikap loyalitas 
karyawan tersebut (Dychtwald, 2013). 
Pada situasi ini diperlukan kerja sama 
yang erat antara pemilik perusahaan, 
manajemen, dan karyawan itu sendiri. 
Komitmen tertuju kepada organisasi 
harus melekat pada diri setiap anggota 
atau karyawan.  

Komitmen ini adalah bentuk 
dari sikap yang ditunjukkan karyawan. 
Mereka berkeinginan bersama 
perusahaan mencapai tujuan. 
Komitmen organisasi merupakan 
situasi yang terjadi pada lingkungan 
kerja, dimana karyawan memihak 
kepada organisasi dan bekerja sama 
untuk mencapai tujuan (Fischer & 
Mansell, 2009). Komitmen organisasi 
mencakup rasa yakin dan menerima 
arah dan tujuan organisasi; kesediaan 
memberikan kontribusi dan bersedia 
untuk terus bekerja dengan organisasi 
(Porter et al., 1976; Suliman & Al-
Junaibi, 2010). Komitmen dan 
keterlibatan karyawan telah 
berkembang sebagai konstruksi 
penting dalam penelitian organisasi 
karena hubungan positif mereka 
dengan perilaku karyawan, yang 
mendorong retensi perusahaan serta 
kinerja (Chalofsky & Krishna, 2009). 
Dengan adanya komitmen organisasi, 
alam bawah sadar dari karyawan akan 
menuntun pada tindakan untuk 
melakukan pekerjaan yang lebih baik 
agar tujuan perusahaan terpenuhi 
(Mardikaningsih et al., 2021). 

Komitmen organisasi yang tinggi 
dapat ditunjukkan dengan sikap yang 
selalu bekerja efektif serta mencari 
jalan keluar jika terjadi permasalahan 
pekerjaan. Dengan adanya komitmen 
organisasi maka akan menciptakan 
produktivitas perusahaan yang tinggi. 
Manajemen perusahaan berusaha 
untuk dapat mengembangkan 
komitmen organisasi pada 
karyawannya. Berbagai faktor yang 
dapat menguatkan komitmen 
organisasi karyawan seperti dengan 
memberikan pengembangan karir 
pada karyawan.  

 Pengembangan karir 
karyawan berkaitan dengan Sistem 
Sumber Daya Manusia (SDM) dan 
terkait dengan sistem karir (Greenhaus 
& Callan, 2006). Pengembangan karir 
merupakan cara seseorang untuk 
berkembang mencapai suatu tujuan 
karir (Dessler, 2013). Sedangkan 
menurut Shelton (2001) menjelaskan 
pengembangan karir sebagai tujuan 
seseorang untuk meningkatkan 
kemampuan pada karirnya. 
Pengembangan karir sangat penting 
bagi individu dan organisasi karena 
tidak mungkin untuk merencanakan 
untuk karir tanpa mengidentifikasi 
kebutuhan organisasi dan kompetensi 
karyawan. Pengembangan karir 
berkaitan dengan perkembangan 
individu dan tahapan karirnya serta 
memenuhi kebutuhan organisasi. 
Barnett dan Bradley (2007) 
melakukan penelitian studi yang 
menentukan bahwa peran kebijakan 
organisasi adalah penting terkait 
dengan praktik pengembangan karir 
dan karyawan kepuasan karir. Karir 
karyawan berkaitan dengan organisasi 
dan manajer agar apa yang dibutuhkan 
karyawan untuk mengembangkan 
karir mereka dengan situasi yang 
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berubah-ubah di organisasi (Prapaskah 
& Brown, 2006). Pengembangan karir 
merupakan struktur aktivitas terkait 
pekerjaan yang dilakukan karyawan 
dalam rutinitas kehidupan kerja 
sehari-hari dimana kesuksesannya 
tergantung pada organisasi tempat 
bekerja (Baruch, 2006).  

Selain pengembangan karir, 
profesionalisme juga dapat 
membentuk kekuatan komitmen. Pada 
teorinya Beam (1990) menjelaskan 
pentingnya professional kerja yang 
dimiliki karyawan untuk mendukung 
adanya komitmen organisasi. 
Profesionalisme mengarah pada 
penyikapan atau tindakan yang 
dilakukan oleh karyawan untuk dapat 
memecakan maslah pada 
pekerjaannya dan dapat 
menyelesaikan tugasnya dengan baik 
(Cohen, 2005). Perusahaan akan lebih 
optimal pada saat menjalankan 
operasionalnya jika karyawan 
memiliki sikap profesionalisme yang 
baik (Bunderson, 2001). Karyawan 
berusaha dengan kemampuan yang 
dimilikinya untuk bersama-sama 
menyelesaikan tujuan perusahaan. 
Hall (1968) menjelaskan bahwa 
karyawan yang memiliki professional 
tinggi akan selalu menyelesaikan 
tugas dengan baik tanpa 
menghiraukan permasalah yang ada. 
Sikap professional dapat 
meningkatkan kinerja yang akan 
berdampak pada produktivitas 
perusahaan. Profesionalisme akan 
membuat karyawan selalu berpihak 
pada perusahaan untuk mencapai 
tujuan perusahaan. Pengembangan 
profesionalitas karyawan akan 
memberikan dampak positif pada 
harapan perusahaan.  

Kerja sama yang baik dari 
berbagai pihak perusahaan dengan 

menjalankan komitmen organisasi 
yang kokoh dan saling mengikat. Oleh 
karena itu mengembangkan dan 
memperkokoh komitemen organisasi 
merupakan bagian penting dari sebuah 
perusahaan. Studi ini untuk 
mengamati peran dari adanya 
pengembangan karir dan 
profesionalisme karyawan terhadap 
komitmen organisasi. 
 
METODE 

Penelitian kuantitatif ini 
dilakukan pada CV Anugerah 
Sidoarjo yang merupakan produsen 
berbadan usaha yang bergerak di 
bidang perlengkapan rumah tangga 
dari plastik. Populasi penelitian 
merupakan seluruh karyawan yang 
bekerja kecuali, keamanan dan bagian 
cleaning service. Sampel yang 
digunakan sebanyak 66 karyawan. 
Ada dua variabel bebas dan satu 
variabel terikat.  

Komitmen organisasi 
merupakan variabel bebas yang 
digunakan pada penelitian ini. 
Menurut Cohen (2007), komitmen 
organsiasi adalah sikap atau tindakan 
loyalitas kepada organisasi yang 
ditunjukkan oleh karyawan. Dimensi 
yang digunakan untuk mengukur 
komitmen organsasi menurut Mowday 
et al. (1982). (1) Ada rasa menerima 
tujuan organisasi; (2) Kemauan 
berkontribusi; (3) Sadara dan antusias 
sebagai bagian dari organisasi.  

Variabel bebas yang pertama 
merupakan pengembangan karir. 
Pengembangan karir merupakan 
peningkatan setiap individu karyawan 
yang dilakukan dengan pemberian 
pelatihan sesuai dengan kebutuhan 
organisasi (Dessler, 2013). Menurut 
Mathis dan Jackson (2002), dimensi 
pengukuran pengembangan karir 
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adalah 1) pelatihan; 2) prestasi kerja; 
3) latar belakang pendidikan; 4) 
kebijaksanaan organisasi. 

Variabel profesionalisme 
karyawan menurut Korten dan 
Alfonso (1981) merupakan kesesuaian 
tugas karyawan dengan kemampuan 
yang dimiliki karyawan tersebut. 
Dimensi pengukuran, yaitu 1) 
Kompentensi; 2) Mutu; 3) Adanya 
dukungan sarana dan Prasarana; 4) 
Proporsi SDM; 5) dukungan teknologi 
informasi; dan 6) Kehandalan 
(Sinambela et al., 2014).  

Indikator pada setiap variabel 
akan diterjemahkan pada bentuk 
pernyataan yang disajikan pada 
kuesioner. Tanggapan responden pada 
pernyataan tersebut akan diukur 
dengan skala likert. Data yang 
diperoleh akan diukur kelayakannya 
dengan uji validitas, uji reliabilitas, 
dan uji asumsi klasik. Data yang 
didapatkan akan dianalisis 
menggunakan regresi linear berganda. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini menggunakan 
responden sebagai sampel yang terdiri 
dari 48 responden perempuan dan 18 
responden laki-laki. Sebanyak 43 
responden merupakan lulusan S1 
Perguruan tinggi, sedangkan 23 
responden merupakan lulusan SMA. 
Mayoritas responden telah bekerja 
pada CV Anugerah Sidoarjo selama 8-
10 tahun yaitu sebanyak 29 
responden, sedangkan yang paling 
sedikit merupakan responden yang 
bekerja selama 2-4 tahun yaitu 
sebanyak 5 responden. Sebanyak 3 
responden berusia dibawah 25 tahun, 

untuk responden berusia 25-29 tahun 
sebanyak 12 responden, selanjutnya 
sebanyak 34 responden berusia pada 
rentang 30-34 tahun sebagai 
mayoritas, serta sisanya berada pada 
usia lebih dari 35 tahun. 

Data yang didapatkan dari 
hasil kuesioner diuji dengan uji 
validitas untuk menguji kualitas data 
yang didapatkan. Uji ini dilakukan 
dengan membandingkan correted item 
dengan bats nilai melebihi 0,3. Pada 
hasil uji validitas untuk pernyataan 
pengembangan karir ada 2 pernyataan 
tidak valid, sisanya valid. Hasil 
penelitian menunjukkan seluruh 
pernyataan dari variabel 
profesionalisme mendapatkan nilai 
melebihi 0,3 sehingga dapat 
dinyatakan seluruh pernyataan valid. 
Untuk variabel komitmen organisasi, 
seluruh pernyataan dapat dinyatakan 
valid.  

Selanjutnya dilakukan uji 
reliabilitas dengan menggunakan nilai 
dari Alpha Cronbach. Hasilnya 
menunjukkan nilai Alpha Cronbach 
untuk variabel pengembangan karir 
didapatkan nilai 0,812. Selanjutnya 
untuk variabel profesionalisme 
diperoleh hasil 0,831. Untuk variabel 
komitmen organisasi diperoleh nilai 
sebesar 0,817. Hasil ini menunjukkan 
data telah reliabel. 

Tahapan yang dilakukan 
selanjutnya dengan menguji data 
dengan uji normalitas. Hasil penelitian 
ditunjukkan pada gambar 1. Hasil uji 
normalitas menunjukkan data 
penelitian berdistribusi normal. Hal ini 
dibuktikan dengan sebaran data yang 
berada di sekitar garis diagonal.
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Gambar 1. Uji Normalitas 

Sumber: Output SPSS, 2022

Tahapan selanjutnya dengan 
melakukan uji autokorelasi. Uji ini 
dilakukan dengan membandingkan 
nilai DW penelitian. Pada penelitian ini 
diperoleh nilai DW sebesar 0.887. 
Hasil ini menunjukkan penelitian tidak 
mengalami autokorelasi. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai DW yang 
berada pada rentang -2 sampai 2. 

Dilakukan uji multikolinearitas pada 
tahapan berikutnya. Uji ini dilakukan 
dengan membandingkan nilai VIF serta 
nilai tolerance. Hasil penelitian 
menujukkan nilai VIF sebesar 1,202 
dengan nilai tolerance sebesar 0,832 
Hasil ini dijadikan bukti bahwa 
penelitian tidak mengalami multi 
kolinearitas. 

  
Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas 

 Sumber: Output SPSS, 2022
 

Untuk tahapan terakhir dari uji 
asumsi klasik dilakukan uji 
heteroskedastisitas. Pengujian ini 
dilakukan dengan mengamati hasil 
pengolahan pada gambar 2. Dari hasil 
tersebut diketahui penelitian ini tidak 

mengalami heteroskedastisitas. Hal ini 
dibuktikan dengan tidak adanya data 
yang berhimpit serta seluruh data 
menyebar pada sumbu Y. Kualitas 
data yang diperoleh terbukti baik dan 
digunakan pada proses selanjutnya.  
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Tabel 1. Coefficientsa 
 
 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 

t 

 
 

Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 27.962 3.655  7.651 .000  

X.1 2.873 .467 .523 6.157 .000 .832 1.202
X.2 2.981 .614 .413 4.855 .000 .832 1.202

Sumber: Output SPSS, 2022 
 

Data penelitian memasuki 
proses selanjutnya yaitu dengan uji t. 
hasil proses data menunjukkan nilai 
signifikan pengembangan karir 
sebesar 0,000. Hasil ini berada di 
bawah batas nilai yang digunakan 
yaitu 0,05. Hasil ini menunjukkan 
bahwa pengembangan karir memiliki 
pengaruh signifikan pada 
pembentukan komitmen organsisasi. 
Hasil signifikan untuk 
profesionalisme karyawan diketahui 

sebesar 0,000. Pembentukan 
komitmen organisasi mendapatkan 
pengaruh dari profesionalisme 
karyawan. Berdasarkan hasil pada 
tabel Coefficients, didapatkan model 
regresi Y = 
27,962+2,873X1+2.981X2. Model ini 
menunjukkan nilai dari komitmen 
organisasi sebesar 27,962 dengan 
asumsi nilai pengembangan karir serta 
profesionalisme karyawan bernilai 
nol.  

 
 
 
 

Tabel 2. ANOVAa (Uji F) 
Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2218.101 2 1109.050 51.664 .000b 
Residual 1352.384 63 21.466   
Total 3570.485 65    

Sumber: Output SPSS, 2022 
 

Hasil pengujian statistik 
diketahui nilai F hitung sebesar 
51,664 dengan nilai signifikan 0,000. 
Hasil ini menunjukkan bahwa 

kolaborasi dari pengembangan karir 
serta profesionalisme karyawan 
memberikan pengaruh signifikan pada 
terbentuknya komitmen organisasi. 

 
Tabel 3. Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

Durbin- 
Watson 

1 .788a .621 .609 4.633 .887 
Sumber: Output SPSS, 2022 

 
Hasil pengujian menunjukkan 

nilai R yang didapatkan sebesar 0,788. 
Selanjutnya nilai R Square yang 

didapatkan sebesar 0,621. Hasil yang 
ditunjukkan memberikan bukti bahwa 
pengembangan karir dan 
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profesionalisme karyawan memberikan 
kontribusi sebesar 62,1%. Untuk 
variabel lainnya yang memengaruhi 
pembentukan komitmen organisasi 
namun tidak termasuk pada variabel 
penelitian memberi kontribusi sebesar 
37,9%.  

Pengembangan karir 
memberikan pengaruh yang signifikan 
pada penguatan komitmen organisasi. 
Karyawan yang memiliki kesempatan 
untuk mengembangkan karirnya akan 
memberikan loyalitasnya kepada 
perusahaan. Perkembangan karir yang 
dimiliki karyawan sesuai dengan 
kebijakan dan kebutuhan dari 
organisasi. Karyawan akan merasa 
loyal kepada perusahaan karena 
dianggap perusahaan peduli dengan 
perkembangan mereka dan perusahaan 
memerlukan mereka. Sesuai dengan 
penelitian Agba et al. (2010) dan 
Ernawati dan Sinambela (2021) yang 
menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi akan semakin kuat dengan 
adanya pengembangan karir.  

Profesionalisme terbukti telah 
berpengaruh signifikan pada 

pembentukan komitmen organisasi. 
Sikap profesionalisme yang tinggi akan 
berdampak pada sikap untuk 
mendukung rencana perusahaan. Sesuai 
dengan pernyataan Paoline dan 
Lambert (2012) dan Ernawati et al. 
(2020) yang menunjukkan komitemen 
organisasi dapat berkembang dengan 
adanya profesionalisme karyawan. 
Manajemen perlu mensosialisasikan 
budaya profesionalisme pada seluruh 
karyawan sehingga budaya ini akan 
mendukung adanya komitmen 
organisasi.  

Kolaborasi antara kebijakan 
karir dan kualitas profesionalisme kerja 
memberikan pengaruh signifikan pada 
pembentukan komitmen organisasi. 
Untuk memperkuat komitmen 
organisasi maka manajemen 
perusahaan perlu melakukan 
pengembangan pada kedua aspek yaitu 
pengembangan karir dan 
profesionalisme. Timbal balik yang 
akan dirasakan manajemen yaitu 
karyawan akan memberikan loyalitas 
yang dimiliki pada perusahaan. 

SIMPULAN DAN SARAN 
Studi ini menunjukkan 

pengembangan karir memberikan 
pengaruh yang nyata pada 
pembentukan komitmen organisasi. 
Selain itu, komitmen organsisasi juga 
dipengaruhi oleh profesionalisme 
karyawan. Secara bersama 
pengembangan karir dan 
profesionalisme memberikan pengaruh 
signifikan pada komitmen organisasi.  

Untuk dapat mengembangkan 
komitmen organisasi manajemen perlu 
melakukan evaluasi rutin mengenai 
pengembangan karir. Informasi 
mengenai pengembangan karir dapat 
dilakukan pada saat penerimaan 

karyawan baru. Dengan ini karyawan 
akan merasa memiliki tujuan karir pada 
perusahaan sehingga komitmen pada 
organisasi mulai terbentuk. Manajemen 
juga perlu melakukan pelatihan agar 
karaywan dapat meningkatkan 
profeional kerja yang dimiliki. Hal ini 
akan meningkatkan komitmen 
karyawan akrena merasa mendapat 
penghargaan dari perusahaan. 
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