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ABSTRACT

Process to improve the skills of the individual in order to get a better
career is call career development. And organizational commitment reflects the
extent to which an individual knows and tied to the organization. The purpose this
study was to understand the career development, organizational commitment and
career development to test the influence of organizational commitment of
employees in PT.Donindo Kantor Cabang Banjarmasin.

The method used in this research is descriptive and analytical techniques
used is quantitative analysis. The sampling technique used was purposive
sampling with a population of 67 people and a sample of 40 respondents. Data
measured using Likert Scale. And then the data is processed by using SPSS 23

The research results showed that the influence of career development on
organizational commitment of employees PT. Donindo in Banjarmasin showed a
quite well criteria and appropriate.

Keywords: Career Development and Organizational commitment.
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PENDAHULUAN

Pengembangan karir ditujukan agar karyawan mempunyai kemampuan yang
lebih tinggi dari kemampuan yang dimiliki sebelumnya sehingga dapat
mengetahui fungsi dan peranan serta tanggung jawabnya didalam lingkungan
kerja (Widyanti, R., 2018). Dengan pengembangan karir juga diharapkan dapat
mencapai tingkat komitmen yang lebih tinggi dari karyawan tersebut. Perusahaan
berusaha untuk menumbuhkan komitmen kerja yang sehat dimana hak dan
kewajiban keryawan diatur sedemikian rupa selaras dengan fungsi, peranan dan
tanggung jawab karyawanya sehingga karyawan dapat berpatisipasi dalam
perusahaan.

Komitmen organisasi atau komitmen kerja adalah kemampuan dan kemauan
untuk menyelaraskan perilaku pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan
organisasi. Hal ini mencakup cara-cara mengembangkan tujuan atau
memenuhi kebutuhan organisasi yang intinya mendahulukan misi organisasi dari
pada kepentingan pribadi. Pada penelitian ini penulis akan mencoba mengambil
topik mengenai pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen organisasi pada
karyawan real estate yang terjadi di PT. Donindo Banjarmasin. PT. Donindo
adalah salah satu perusahaan real estate di Indonesia.

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka tujuan penelitian ini
adalah Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen

organisasi (studi pada karyawan PT. Donindo Kota Banjarmasin).

TINJAUAN PUSTAKA
Pengembangan karir ditujukan untuk melihat adanya peningkatan Kkarir

seseorang dari satu tingkat ke tingkat lainnya. Menurut Rivai (2004) menjelaskan
“Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang
yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan”.

Pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan
organisasi untuk menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi
dan kemampuan serta pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan.
Pengembangan karir yang dikemukakan oleh Widyanti, R, (2018) adalah sebagai
berikut: “Pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu

pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan agar
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perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara
maksimum”.
Menurut Sondang P. Siagian (2006) faktor-faktor yang  mempengaruhi
pengembangan karir seorang pegawai yaitu:
1. Pendidikan
Pendidikan merupakan faktor penting dalam menentukan kemampuan kerja
karyawan. Pendidikan dan pengalaman kerja merupakan langkah awal untuk
melihat kemampuan  seseorang, karena dengan latar  belakang
pendidikanseseorang dianggap akan mampu  menduduki suatu jabatan
tertentu.
2. Pelatihan
Pelatihan merupakan bagian dari investasi SDM (human investment) untuk
meningkatkan kemampuan dan keterampilan kerja sehingga meningkatkan
Kinerja pegawai. Pelatinan biasanya dilakukan dengan kurikulum yang
disesuaikan dengan kebutuhan jabatan, diberikan dalam waktu yang relatif
pendek, untuk membekaliseseorang dengan keterampilan kerja.
3. Mutasi/Rotasi
Merupakan suatu perubahan posisi atau jabatan atas pekerjaan atau tempat
kerja dari seorang karyawan yang dilakukan baik secara vertical  maupun
horizontal.
4. Seleksi
Seleksi merupakan kegiatan menentukan dan memilih karyawan yang
memenuhi Kriteria yang telah ditetapkan.
5. Penempatan
Penempatan karyawan merupakan proses penugasan atau pengisian
jabatan atau penugasan kembalikaryawan pada tugas atau jabatan baru yang
berbeda.
Komitmen Organisasi
Komitmen adalah kemampuan dan kemauan untuk menyelaraskan perilaku
pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi. Hal ini mencakup cara-
cara mengembangkan tujuan atau memenuhi kebutuhan organisasi yang intinya
mendahulukan misi organisasi dari pada kepentingan pribadi (Soekidjan, 2009).
Komitmen organisasi bersifat multidimensi, maka terdapat perkembangan

107



AL — ULUM ILMU SOSIAL DAN HUMANIORA
VOLUME 6 NO 2, OKTOBER 2020

untuk tiga model komponen yang diajukan oleh Meyer dan Allen dalam Luthan
(2006) Ketiga dimensi tersebut akan dijelaskan di bawah ini.

1. Komitmen Afektif (Affective Commitment)

Berkaitan dengan emosional, identifikasi, dan keterlibatan karyawan di dalam
suatu organisasional. Karyawan dengan afektif tinggi masih bergabung dengan
organisasi karena keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi.

2. Komitmen Normatif (Normative Commitment) Komitmen normatif
merupakan perasaan karyawan tentang kewajiban yang harus diberikan kepada
organisasional. Komponen normatif berkembang sebagai hasil dari
pengalaman sosialisasi, tergantung dari sejauh apa perasaan kewajiban yang dimiliki
karyawan.

3. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment.) Berdasarkan persepsi
karyawan tentang kerugian yang akan dihadapinya jika meninggalkan organisasi.
Karyawan dengan dasar organisasional tersebut disebabkan karena karyawan

begitu membutuhkan organisasi.

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi memiliki andil yang cukup besar pada pencapaian tujuan
dan sasaran perusahaan yang telah ditetapkan. Komitmen kerja yang tinggi
diinginkan oleh manajer karna dapat dikaitkan dengan hasil posiif yang
diharapkan. Komitmen pada organisasi yang tinggi merupakan suatu tanda bahwa
suatu organisasi dikelolah dengan baik dan pada dasarnya merupakan hasil
manajemen prilaku yang efektif.

Menurut Soekidjan (2009) Komitmen adalah kemampuan dan kemauan
untuk menyelaraskan perilaku pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan
organisasi. Hal ini mencakup cara-cara mengembangkan tujuan atau
memenuhi kebutuhan organisasi yang intinya mendahulukan misi organisasi dari
pada kepentingan pribadi.

Melalui pengembangan karir akan membantu karyawan dalam membuat dirinya
komitmen terhadap organisasi atau perusahaaan. Baik tidaknya karyawan dalam
pengembangan karirnya akan berdampak terhadap komitmen dalam bekerja.
Berdasarkan uraian diatas terlihat bahwa pengembangan karir mempunyai

pengaruh terhadap komitmen kerja dimana pengaruh tersebut dapat berdampak
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positif/negative.

Hipotesis adalah suatu proposisis, kondisi dan prinsip yang dianggap benar
dan barangkali tanpa kenyakinan, agar bisa dicari koesionernya dan dengan cara
ini kemudian diadakan pengujian (testing) tentang kebenarannya dengan
menggunakan fakta-fakta (data) yang ada. Berdasarkan pemaparan diatas maka
penulis mencoba untuk mengajukan suatu hipotesis yang perlu diuji kebenarannya
melalui penelitian lapangan yaitu : “diduga ada pengaruh yang signifikan antara
pengembangan karir terhadap komitmen organisasi (kasus karyawan PT. Donindo
Kota Banjarmasin)”.

METODE PENELITIAN

Populasi merupakan keseluruhan objek yang karektreristiknya akan
diuji. Objek dalam penelitian ini adalah karyawan yang ada di PT. Donindo
Banjarmasin.
Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode purposive
sampling yaitu penentuan sampel bedasarkan pertimbangan tertentu. Hal ini
peneliti mencari orang-orang yang mengerti dan memiliki informasi tentang
penelitian.  Untuk menentukan jumlah sampel, penulis menggunakan rumus
Slovin (Basuki, 2019) dan diperoleh besarnya sampel n = 40,11 maka dibulatkan

menjadi 40 responden

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bagian ini akan disajikan data yang diperoleh dari hasil penelitian pada PT
Donindo Banjarmasin melalui kuisioner yang disebarkan kepada para responden.
Uji Validitas

Uji validitas adalah ukuran menunjukan sejauh mana data yang ditampung
pada suatu kuisioner dapat mengukur apa yang ingin diukur. Jika r hitung > r
tabel, maka item-item pertanyaan dinyatakan valid.

Berdasarkan hasil uji validitas dengan pengujian dengan  menggunakan
SPSS menyatakan bahwa semua butir pernyataan pada variabel pengembangan
karir dan komitmen organisasi dinyatakan valid. Dimana r hitung lebih besar dari r
tabel, sehingga dikatakan memenuhi syarat validitas.
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Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi kuisioner
dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk pernyataan yang merupakan
dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kuisioner. Reliabilitas suatu

konstruk variabel dikatakan reliable atau dapat dipercaya jika memiliki nilai

cronbach alpha > dari 0,6. Berikut adalah tabel hasil uji reliabilitas kuisioner :

Tabel 1 Hasil Uji Reliabilitas Kuisioner

. Cronbach’s e .
Variabel Alpha Nilai Kritis Kesimpulan
Pengembangan Karir 0,864 0,6 Reliabel
Komitmen Organisasi 0,850 0,6 Reliabel

Sumber : hasil SPSS, diolah, 2020

Berdasarkan tabel diatas menunjukan angka pada kolom cronbach alpha
lebih besar dari 0,6 dapat disimpulkan bahwa konstruk pernyataan yang
merupakan dimensi seluruh variabel adalah reliabel.

Analisis Regresi Linier Sederhana

Untuk mengetahui bagaimana pengaruh pengembangan Karir terhadap
komitmen organisasi kasus PT. Kalsel Syariah Bank Kantor Cabang Banjarmasin
digunakan analisis statistik dengan bantuan program SPSS.

Y =a+hbX

Komitmen Organisasi = 17,148 + 0,487 Pengembangan Karir

Keterangan :

- Nilai konstanta (a) sebesar 17,148. Artinya adalah apabila pengembangan karir
diasumsikan nol (0), maka komitmen organisasi bernilai 17,148.

- Nilai koefisien regresi variabel pengembangan karir sebesar 0,487. Artinya
adalah bahwa setiap peningkatan pengembangan karir sebesar 1 satuan maka

akan meningkatkan komitmen organisasi sebesar 0,487.
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Tabel 2 Hasil Analisis Regresi Sederhana
Model Summary®

Adjusted | Std. Error of
Model R R Square R the
Square Estimate
1 7322 536 52 3.03016
4

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir
b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi
Sumber : Data Olahan SPSS, 2020

Uji Koefisien Regresi

Nilai R Square diperoleh sebesar 0,536. Yang berartinya bahwa sumbangan
pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen organisasi adalah sebesar 53,6 %,
Sedangkan 46,4 % dipengaruhi oleh variabel lain yan tidak dimasukkan dalam model

penelitian ini.

Parsial (Uji T)

Uji t dimaksudkan untuk membuktikan kebenaran hipotesis penelitian
bahwa ada pengaruh yang signifikan antara variabel X (pengembangan Karir)

dengan variabel Y (komitmen Organisasi).

Tabel 3 Hasil Analisis Uji t
Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients
Model Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 17.148 2.811 6.100 .000
Pengembangan 487 074 .132| 6.626 .000
Karir

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi

Diperoleh hasil nilai t tabel pada taraf signifikansi 5 % (2-tailed) dengan
persamaan=n—-k—-1:alpha/2=40-1-1:0,05/2=38:
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0,025 = 2,024, dimana n adalah jumlah, k adalah jumlah variabel bebas dan 1

adalah konstan. Dengan demikian diketahui t hitung (6,626) > t tabel (2,024) dan

Sig. (0,000) < 0,05. Artinya pengembangan Karir berpengaruh signifikan

terhadap komitmen organisasi.

Dengan didapatkan t hitung lebih besar dari t tabel, maka hipotesis yang
diajukan yaitu “pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi kasus Donindo Banjarmasin”, dapat diterima.

KESIMPULAN

Berdasarkan dari uraian pada bab-bab sebelumnya serta hasil dari
penelitian yang dilakukan pada PT. Donindo Banjarmasin, maka dapat
disimpulkan sebagai berikut :

1 Pengembangan karir pada PT. Donindo Banjarmasin yang dilihat dari 5
(lima) indikator vyaitu pendidikan, pelatihan, mutasi/rotasi, seleksi,
penempatan. Menyatakan bahwa dari kelima indikator tersebut,
pengembangan Karir berada pada kategori baik. Tetapi ada beberapa
indikator yang menyatakan karyawan belum merasa sesuai dengan yang
diharapkan, hal ini mungkin dikarenakan seleksi dalam pengembangan Kkarir
tidak cukup selektif yang mengakibatkan karyawan tidak sependapat
terhadap pernyataan yang diberikan peneliti. Namun tetap secara rata-rata
penilaian keseluruhan pengembangan karir bagi karyawan sudah ditetapkan
dan terencana dengan baik oleh pihak perusahaan.

2 Komitmen organisasi pada Donindo Banjarmasin yang dilihat melalui 3 (tiga)
indikator yaitu komitmen afektif, komitmen normatif, komitmen berkelanjutan.
Dari ketiga indikator tersebut semuanya memiliki tanggapan yang baik atau
berkategori tinggi terhadap pertanyaan pada kuesioner yang dibagikan. Secara
rata-rata penilaian komitmen organisasi sudah memenuhi harapan perusahaan
maupun karyawan itu secara individu.

3. Berdasarkan hasil perhitungan korelasi dapat diketahui bahwa pengembangan
karir berpengaruhg signifikan terhadap komitmen organisasi. Diketahui bahwa t
hitung yang diperoleh lebih besar dari t tabel, yaitu 6,626 > 2,024. Maka
hipotesis yang diajukan bahwa pengembangan karir berpengaruh

signifikan terhadap komitmen organisasi kasus pada PT. Donindo Banjarmasin.
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