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Abstract
Career is one form of organizational appreciation to workers. This needs to be observed
carefully so that it can be a motivating factor for workers. In addition, organizational
commitment is a form of employee loyalty to the organization. Both contribute to the
empowerment of people in the organization. This research was conducted to prove
whether there is a relationship between career management and organizational
commitment so that the type of research conducted is correlational research. A total of 98
employees working in PT ABC will be selected to be set as the sample. The sample is
determined by the census technique. The researcher uses primary data obtained from the
results of questionnaires that have been answered by employees. This study resulted in
the finding that there is indeed a relationship between career management variables and
organizational commitment.

Keywords: management career, organizational commitment, organizational behavior.

Abstrak
Karir merupakan salah satu bentuk apresiasi organisasi kepada pekerja. Hal ini perlu
dicermati dengan seksama agar dapat menjadi faktor pendorong bagi pekerja. Selain itu,
komitmen organisasi merupakan bentuk loyalitas karyawan terhadap organisasi.
Keduanya berkontribusi pada pemberdayaan orang-orang dalam organisasi. Penelitian ini
dilakukan untuk membuktikan ada tidaknya hubungan antara manajemen karir dengan
komitmen organisasi sehingga jenis penelitian yang dilakukan adalah penelitian
korelasional. Sebanyak 98 karyawan yang bekerja di PT ABC akan dipilih untuk
dijadikan sampel. Sampel ditentukan dengan teknik sensus. Peneliti menggunakan data
primer yang diperoleh dari hasil kuesioner yang telah dijawab oleh karyawan. Penelitian
ini menghasilkan temuan bahwa memang ada hubungan antara variabel manajemen karir
dan komitmen organisasi.

Kata Kunci: manajemen karir, komitmen organisasi, perilaku organisasi.
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1. PENDAHULUAN

Artikel pada Jurnal yang akan di terbitkan mempunyai panjang 10-20 halaman

dan diunggah dalam format Dunia bisnis secara global telah mengalami perubahan secara

dinamis. Perubahan yang terjadi juga menyebabkan tata kelola organisasi harus segera

disesuaikan sehingga hubungan antara karyawan dan organisasi tetap saling memberikan

keuntungan. Kondisi tersebut semakin memperjelas bahwa organisasi harus dapat

mengelola karyawan yang dimiliki dengan tepat agar apa yang menjadi tujuan dan

kesuksesan organisasi dapat diwujudkan.  Mengelola karyawan merupakan pekerjaan

manajemen yang cukup rumit karena melibatkan beberapa praktik dan kebijakan yang di

dalamnya harus tetap ada kesesuaian antara strategi organiasi dengan apa yang

diharapkan karyawan khususnya dalam hal karir mereka (Fatimah et al., 2018). Setiap

karyawan yang menjadi bagian organisasi pasti memiliki kriteria tertentu seperti bakat,

kemampuan, pengetahuan, tenaga, kreativitas yang tidak dapat disamakan satu sama lain

sehingga juga akan berdampak pada karir karyawan di masa depan. Karir merupakan

serangkaian proses seumur hidup yang membentuk sikap dan perilaku yang terjadi dalam

kehidupan seseorang (Hall & Associates, 1986) karena dahulu karir hanya menjadi

tanggung jawab pribadi, namun untuk karyawan yang bekerja di organisasi, maka

organisasilah yang menjadi kendali atas karir karyawan (Baruch, 2004). Selain itu saat ini

karyawan semakin membutuhkan strategi inovatif yang ditentukan oleh organisai agar

keterampilan dan kemampuan karyawan dapat menjadi lebih baik dan berkembang

sehingga ketika bekerja karyawan lebih produktif dan berdaya saing (De Oliveira et al.,

2017). Pernyataan sebelumnya juga sependapat dengan pernyataan dari Moses (1995)

bahwa  masa transisi di lingkungan kerja akan membutuhkan karyawan dengan tingkat

keterampilan, kemampuan, kompetensi yang lebih baik agar ketika dihadapkan dengan

situasi dan pekerjaan yang di luar dugaan, karyawan telah memiliki kesiapan sehingga

dapat segera menyesuaikan diri dengan perubahan organisasi. Oleh karena itu menurut

Greenhaus et al. (2009) dibutuhkan ketepatan dalam hal manajemen karir karyawan.

Organisasi yang mampu mewujudkan hal tersebut, maka organisasi telah menunjukkan

bahwa ada bentuk kepedulian dan upaya yang diberikan untuk melibatkan dan

memuaskan karyawan dalam pertumbuhan karir mereka (Guan et al., 2015).

Manajemen karir yang dimiliki organisasi digunakan untuk mengetahui potensi

karyawan, memperkuat retensi dan dapat membantu karyawan dalam hal aktualisasi diri
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dan hal ini diperoleh dari kegiatan yang memiliki karakteristik tertentu sesuai dengan

kebutuhan karir karyawan (Al Hakim et al., 2019). Begitu juga dengan manajamen karir

yang diberikan organisasi kepada karyawan akan lebih dulu disesuaikan dengan minat

dan kemampuan karyawan serta peluang yang ada dalam organisasi tersebut (Retnowati,

2021). Menurut Hall & Associates (1986); Greenhaus, et al. (2000), manajemen karir

merupakan serangkaian kegiatan yang dilakukan secara terus menerus dimana hal

tersebut harus dipersiapkan, dikembangkan, diterapkan, dipantau oleh karyawan itu

sendiri atau dengan melibatkan organiasinya. Arnold (1997) memberikan penjelasan

bahwa manajemen karir adalah usaha terencana yang dilakukan dengan maksud untuk

mengembangkan karir seseorang. Perencanaan tersebut berisi tentang program

pelaksanaan yang terdiri dari pelatihan, penilaian dan pendampingan karir (Sulaksono &

Mardikaningsih, 2021). Dengan adanya manajemen karir, maka organisasi telah

memberikan dukungan kepada karyawan agar lebih sukses (Brown, 1998) dan tentu saja

ini akan berdampak pada kepuasan karyawan (Lee, 2000) dan karyawan juga akan lebih

berkomitmen terhadap organisasinya (Alvi & Ahmed, 1987; Liu & Wang, 2001; Long et

al., 2002; Ng, Butts et al., 2006).  Begitu juga dengan pendapat Briscoe & Finkelstein

(2009) dan Andayani & Darmawan (2011) yang menyatakan bahwa demi

mempertahankan komitmen karyawan terhadap organisasi, maka dibutuhkan manajemen

karir. Oleh karena itu mewujudkan komitmen membutuhkan upaya jangka panjang

karena di dalamnya melibatkan sosialisasi diantara keduanya (organisasi dan karyawan)

serta beberapa tujuan yang menjadi program organisasi.

Karyawan dengan tingkat komitmen yang tinggi, maka keinginannya untuk tetap

berada di organisasinya juga lebih kuat karena ada bentuk dukungan manajemen karir

yang diberikan organisasi (Mardikaningsih, 2020a; Mardikaningsih et al., 2021).

Karyawan yang seperti ini cenderung mencoba  merealisasikan manajemen karir yang

diberikan organisasi dengan cara memilih pembimbing yang kompeten serta memiliki

peran yang berarti untuk membantu mengelola karir karyawan dengan tepat (Adamson et

al., 1998). Namun berbeda dengan karyawan yang tingkat komitmennya rendah, mereka

justru ingin segera meninggalkan organisasinya saat ini (Razali & Darmawan, 2006;

Mahyanalia, 2017).  Karyawan yang seperti ini cenderung tidak ingin organisasi

membatasi karirnya (Mirvis & Hall, 1994) karena ada ketidakpuasan yang dirasakan

sehingga mereka akan melakukan manajemen karir berdasarkan keinginan dan



JURIMA Vol 1 No. 3 (Desember 2021) – E-ISSN : 2827-8577 P-ISSN : 2827-8569 Hal 89-102

Hubungan Manajemen Karir dan Komitmen Organisasi (Rahayu Mardikaningsih)

keputusannya tanpa ada keterlibatan organisasi di dalamnya. Oleh karena itu perbedaan

tersebut akan terlihat dari sikap dan perilaku yang ditunjukkan karyawan selama bekerja

dan bergabung bersama organisasinya. Berbeda dengan pendapat yang disampaikan oleh

Orpen (1994) dimana pendapatnya yaitu manajemn karir yang diberikan organisasi dan

manajemen karir diri sendiri dapat melengkapi satu sama lain sehingga karyawan dapat

lebih terbantu dalam hal pengembangan karir dan sebaliknya organisasi telah dipercaya

oleh karyawan untuk mewujudkannya. Karyawan yang berkomitmen akan mengarahkan

upayanya untuk bekerja sesuai harapan organisasi sehingga kinerja yang diberikan juga

jauh lebih meningkat (Luthans, 2005; Mardikaningsih, 2020b). Komitmen organisasi

adalah tahap kontribusi yang diberikan karyawan untuk mendukung keberhasilan

organisasi (Reichers, 1985; Ernawati et al., 2020). Menurut Meyer & Herscovitch (2001)

komitmen organisasi merupakan kekuatan yang ditunjukkan seseorang untuk bertindak

berdasarkan tujuan bersama. Dari penjelasan yang ada, maka peneliti tertarik untuk

membahas hubungan manajemen karir dan komitmen organsasi.

2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Manajemen Karir

Organisasi merasa memerlukan orang-orang berbakat dan berupaya untuk

mempertahankannya agar tetap berada di dalam organisasi. (Darmawan, 2018). Ini

menjadi alasan utama tumbuhnya minat pengamatan terhadap manajemen karir. Para

karyawan juga didorong untuk memperhatikan karir mereka dan bersedia terus

mengembangkan diri untuk mencapai hal itu (Arthur & Rousseau, 1996). Menurut

organisasi, manajemen karir memungkinkan itu berkembang karena efek keberhasilan

menempatkan orang-orang terbaik dalam organisasi (Baruch, 2006). Rencana suksesi

adalah alat yang digunakan oleh organisasi untuk mengidentifikasi sekumpulan calon

potensial yang akan dipromosikan ke jenjang lebih tinggi. Manajemen karir adalah

praktik umum organisasi yang menekankan pada pengembangan internal karyawan

(Baron dan Kreps, 1999). Komponen utama dari rencana ini adalah mengidentifikasi

posisi kunci, menciptakan dan menilai calon, dan menetapkan pilihan terbaik (Huang,

2001). Dengan demikian, manajemen karir ditujukan untuk menempatkan karyawan di

posisi terbaik sesuai potensi dan kemampuannya.



JURIMA Vol 1 No. 3 (Desember 2021) – E-ISSN : 2827-8577 P-ISSN : 2827-8569 Hal 89-102

Hubungan Manajemen Karir dan Komitmen Organisasi (Rahayu Mardikaningsih)

2.2 Komitmen Organisasi

Ada berbagai definisi komitmen organisasi salah satunya sebagai keinginan dari

karyawan untuk melakukan upaya yang tinggi bagi kemajuan organisasi, keinginan

mempertahankan keanggotaan dan menerima tujuan dan nilai-nilai utama organisasi

(Zaragoza & Puchol, 2013). Karyawan yang telah mengidentifikasi posisinya dengan

organisasi tempat mereka bekerja memiliki tingkat komitmen. Ini adalah hasil dari

investasi yang telah mereka lakukan dari waktu ke waktu dan pada akhirnya akan

menentukan bertahan atau meninggalkan organisasi (Meyer & Parfyonova, 2010). Di sisi

lain, organisasi telah memandang karyawan mewakili aset terpenting mereka (Millar et

al., 2017). Penandaan komitmen terpenting yang ditunjukkan oleh karyawan adalah

mereka mengetahui adanya pengakuan kontribusi dari upaya mereka untuk organisasi dan

tujuan mereka telah selaras dengan tujuan perusahaan, di mana dia akan bersedia untuk

berkorban (Vantilborgh et al., 2014).

3. METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan untuk membuktikan apakah ada hubungan diantara

manajemen karir dan komitmen organisasi sehingga jenis penelitian yang dilakukan

adalah penelitian korelasional. Sebanyak 98 karyawan yang bekerja di PT. ABC akan

dipilih untuk ditetapkan sebagai sampelnya. Sampel ditentukan dengan teknik sensus.

Peneliti menggunakan data primer yang diperoleh dari hasil kuesioner yang telah

dijawab oleh karyawan. Dasar untuk menyusun kuesioner yaitu dengan ketentuan

indikator dari variabel manajemen karir dan komitmen organisasi. Setiap item pernyataan

yang tercantum di kuesioner juga akan diberi nilai yang berbeda, oleh karena itu

karyawan memiliki kebebasan untuk menentukan jawaban yang sesuai dengan

persepsinya. Ketentuan penilaian kuesioner menggunakan skala likert 1 sampai 5. Nilai

satu untuk jawaban sangat tidak setuju sedangkan nilai 5 untuk jawaban sangat setuju.

Setelah data yang dibutuhkan terkumpul, maka langkah berikutnya adalah melakukan uji

validitas dan reliabilita data.

Berikut ini akan disebutkan indikator dari manajemen karir dan komitmen

organisasi. Indikator manajemen karir terdiri dari empat indikator berdasarkan pendapat

dari Mason (2020) dimana indikatornya adalah organisasi memiliki kejelasan dalam hal
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perencanaan karir, memberikan kesempatan dan informasi peluang untuk

mengembangkan karir, memberikan penilaian berdasarkan kinerja, ada bentuk motivasi

dan pengembangan kompetensi yang diberikan. Komitmen organisasi dengan tiga

indikator yang mendasarinya yaitu komitmen afektif yang berhubungan dengan

keterikatan karyawan dengan organisasi secara psikologis dan kebutuhan karyawan telah

memperoleh kepuasan sehinnga karyawan ingin tetap bersama organisasi, komitmen

normatif yang berhubungan dengan norma timbal balik dimana ada kesesuaian antara hak

dan kewajiban, komitmen berkelanjutan yang berhubungan dengan kerugian yang

dirasakan jika karyawan memilih organisasi yang lain (Meyer & Allen, 1997).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Dari hasil 98 kuesioner yang telah terkumpul, maka proses selanjutnya yaitu

dengan menguji valid atau tidaknya setiap item pernyataan pada kuesioner berdasarkan

nilai corrected item total correlationnya. Jika nilai yang dihasilkan adalah lebih besar dari

0,30 maka dipastikan bahwa keseluruhan item pernyataan pada kuesioner adalah valid.

Ada empat butir pertanyaan tentang manajemen karir yang semua valid, dan ada enam

butir pertanyaan tentang komitmen organisasi juga mencapai validitas melebihi 0,3.

Selanjutnya yaitu dengan melakukan uji reliabilitas seperti yang ditunjukkan

dengan Tabel 1 di bawah ini. Ketetapan uji reliabilitas menggunakan pedoman nilai

Cronbach’s Alpha dengan ketentuan nilai yang dihasilkan lebih besar dari 0,60.

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas

Variables Cronbach’s Alpha Status
Manajemen karir 0,716 Reliabel

Komitmen organisasi 0,795 Reliabel
Sumber dari output SPSS

Berdasarkan nilai Cronbach’s Alpha yang dihasilkan dari variabel manajemen

karir dan komitmen organisasi pada Tabel 1 menunjukkan bahwa nilainya yaitu sebesar

0,716 untuk variabel manajemen karir dan untuk variabel komitmen organisasi

menghasilkan nilai 0,795. Nilai yang dihasilkan menandakan bahwa uji reliabilitasnya

terpenuhi. Selanjutnya untuk tahap terakhir akan dilakukan dengan menghubungkan

variabel dengan analisis korelasi Rank Spearman seperti pada Tabel 2 di bawah ini.
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Tabel 2. Correlations

Manajemen
Karir

Komitmen
Organisasi

Spearman's
rho

Manajemen Karir Correlation
Coefficient

1.000 .690**

Sig. (2-tailed) . .000
N 98 98

Komitmen
Organisasi

Correlation
Coefficient

.690** 1.000

Sig. (2-tailed) .000 .
N 98 98

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber dari output SPSS

Berdasarkan Tabel 2 nilai koefisien korelasi spearmannya adalah 0,690. Nilai ini

menunjukkan bahwa diantara variabel manajemen karir dan komitmen organisasi

memang ada keterkaitan satu sama lain yang bersifat satu arah. Hasil ini memberikan

bukti bahwa semakin tinggi manajemen karir, maka komitmen organisasinya juga akan

meningkat. Begitu juga sebaliknya semakin rendah manajemen karir, maka komitmen

organisasinya juga rendah.

Berdasarkan hasil pengelolaan datanya, maka penelitian ini menghasilkan temuan

bahwa memang ada hubungan antara variabel manajemen karir dan komitmen organisasi.

Hasil ini juga di dukung dengan hasil penelitian dari Morris et al. (1993); Arnold et al.

(1999); Sturges et al. (2002); Bambacas (2010). Temuan ini memberikan indikasi bahwa

semakin baik dan tepat program manajemen karir yang ada, maka akan meningkatkan

komitmen organsiasi (Sturges et al., 2000, 2002, 2005). Implikasinya yaitu dengan

memastikan bahwa pertumbuhan karir karyawan telah terpenuhi. Kondisi tersebut dapat

mewujudkan komitmen karyawan terhadap organisasi (Jahroni et al., 2021). Hal ini dapat

dilakukan pihak manajemen selama proses perekrutan, seleksi dan penempatan. Proses

tersebut dapat membantu manajer untuk memposisikan karyawan dengan tepat sesuai

dengan tujuan karir karyawan. Selain itu jika masih ditemukan ada karyawan yang belum

memiliki tujuan karir yang jelas, maka harus segera diberi bantuan dalam hal

pengembangan karir. Bentuk pengembangan karir yang diberikan harus dapat

meningkatkan profesionalitas karyawan yang berhubungan dengan keterampilan dan

kemampuannya selama bekerja. Selain itu dibutuhkan program kerja, perilaku pimpinan

dan iklim kerja yang dapat memberikan kepercayaan terhadap karyawan (Bindl & Parker,
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2010; Darmawan et al., 2020). Melakukan lokakarya yang berorientasi pada prinsip dan

nilai organisasi sehingga dapat memberikan manfaat agar komitmen karyawan terhadap

organisasi menjadi lebih kuat (Putra & Mardikaningsih, 2021; Sinambela, 2021).  Dari

beberapa praktik manajemen karir yang telah diterapakan, maka selanjutnya dapat

menerapakan kebijakannya. Kebijakan ini digunakan untuk transparasi, akuntabilitas

sehingga dapat dirasakan karyawan secara adil dan merata (Darmawan &

Mardikaningsih, 2021). Hal ini menyiratkan bahwa pihak manajemen dan organisasi

bertanggung jawab untuk memotivasi, membimbing karyawan untuk mencapai potensi

dalam hal pertumbuhan karir berdasarkan bakat dan ambisi mereka (Arifin & Darmawan,

2021). Selain itu karyawan diberi kesempatan yang sama dalam hal pembelajaran dan

pengalaman untuk mempersiapkan karyawan menerima tanggung jawab yang lebih besar.

Kebijakan ini juga harus dibentuk berdasarkan prinsip-prinsip bersama. Artinya

karyawan juga harus bertanggung jawab dengan program-program yang disediakan

organisasi sehingga manajemen karir dapat terlaksana dengan lebih efektif dan efisien

(Freddy et al., 2015). Pihak manajemen harus terus memantau perkembangan karir

karyawan. Pemantauan ini digunakan untuk melihat perkembangan karir karyawan

sehingga dapat dimanfaatkan untuk mengidentifikasi apakah manajemen karir yang telah

ada dapat memberikan manfaat bagi organisasi dan karyawan untuk jangka panjang serta

membentuk karyawan untuk lebih percaya diri dan memiliki efikasi diri yang lebih baik.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini berhasil membuktikan bahwa memang ada hubungan diantara

manajemen karir dan komitmen organisasi. Untuk itu disarankan bagi organisasi untuk

lebih konsisten dan mengembangkan penerapan program-program yang telah ada secara

berkelanjutan sehingga kepuasan karyawan dapat terpenuhi dan karyawan akan lebih

bersedia untuk terlibat dengan pekerjaannya saat ini. Keterlibatan dan kepuasan karyawan

dapat mengurangi tingkat perputaran karyawan. Selain itu manajemen karir harus

berorientasi pada kesejahteraan karyawan sehingga tujuan karyawan di masa depan lebih

bermakna karena ada bentuk dukungan yang diberikan organisasi dalam hal pertumbuhan

karirnya. Hal ini memperjelas bahwa manajemen karir merupakan hubungan timbal balik

diantara karyawan dengan organisasinya. Untuk penelitian selanjutnya dapat

menambahkan variabel yang berbeda sehingga hasil penelitian yang diperoleh dapat lebih
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berkembang dan beragam sehingga bermanfaat untuk dijadikan referensi penelitian di

masa depan.
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