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Kata Kunci
pengembangan karir

kuantitatif. Pengumpulan data dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner dengan skala likert 1-5 pada
seluruh populasi yang berjumlah 65 responden. Analisis

komitmen afektif data menggunakan metode kuantitatif PLS-SEM dengan
kinerja karyawan bantuan software Smart PLS 4.0. Penelitian ini dilakukan
komunikasi di PT. Bengkulu Kokoh Perkasa, yang berada di Provinsi

Bengkulu bertempat di JI. Depati Payung Negara No. 25
Kelurahan Pagar Dewa, Kecamatan Sawah Lebar, Kota
Bengkulu. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
terdapat 4 hipotesis yang didukung dan 3 hipotesis yang
tidak didukung.
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PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi saat ini, persaingan bisnis menjadi semakin ketat, perusahaan dihadapkan
pada tantangan untuk tetap beroperasi secara efektif dan efisien. Perusahaan dituntut untuk
mampu meningkatkan daya saing dalam rangka menjaga kelangsungan hidup perusahaan.
Hampir semua perusahaan mempunyai tujuan untuk memaksimalkan keuntungan dan nilai
bagi perusahaan itu sendiri, dan juga untuk meningkatkan kesejahteraan pemilik dan karyawan.
Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset yang paling penting dalam suatu
perusahaan karena memiliki peran sebagai subyek pelaksanaan kebijakan maupun kegiatan
operasional perusahaan. Setiap organisasi atau perusahaan haruslah memperhatikan dan
memberdayakan SDM yang dimilikinya dengan baik agar perusahaan dapat berkembang.
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Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan oleh
perusahaan (Mulyadi, 2019). Sedangkan menurut Sinambela (2016), menyatakan bahwa
kinerja adalah hasil yang dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam suatu perusahaan atau
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang diberikan, dalam rangka dan
upaya untuk mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal dan tidak melanggar hukum,
sesuai dengan moral dan etika.

Banyak faktor yang dapat memperngaruhi kinerja karyawan, salah satunya yaitu
pengembangan karir yang merupakan faktor pendorong penting dalam meraih kinerja optimal
karyawan dan berpotensi meningkatkan produktivitas di dalam suatu organisasi atau
perusahaan. Melalui program ini, karyawan dapat memperoleh peningkatan dalam
keterampilan, pengetahuan dan pengalaman yang relevan dengan pekerjaan yang mereka
lakukan (Ayuningtyas dan Djastuti, 2017).

Menurut Sutrisno (2016), menyatakan bahwa istilah karir telah diterapkan untuk
menggambarkan individu-individe dalam perana atau status mereka masing-masing.
Selanjutnya menurut Hartatik (2014), pengembangan karir melibatkan perubahan dalam nilai-
nilai, sikap dan motivasi seseorang yang terjadi seiring bertambahnya usia dan semakin
dewasanya individu tersebut untuk mencapai suatu rencana karir. Pada penelitian yang telah
dilakukan oleh Dewi dan Utama (2016), didapatkan hasil bahwa adanya pengaruh positif dan
signifikan antara pengembangan Karir dan kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
implementasi sistem pengembangan karir yang efektif dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Komitemen afektif merupakan ikatan sentimental dengan sebuah organisasi (Yukongdi
dan Shrestha, 2020). Komitmen afektif merupakan salah satu faktor penting yang
mempengaruhi kinerja Komitmen afektif berkaitan dengan hubungan emosial anggota
terhadap organisasinya, identifikasi dengan organisasi dan keterlibatan anggota dengan
kegiatan di organisasi (Umam, 2012). Komitmen afektif pada diri seorang karyawan dapat
timbul dikarenakan adanya karakteristik individu. karakteristik struktur organisasi, signifikasi
tugas, berbagai keahlian, umpan balik dari pimpinan dan keterlibatannya dengan managemen
(Parinding, 2017).

Ketika karyawan merasa terikat secara emosinal dengan organisasi tempat mereka
berkerja, mereka cenderung lebih berdedikasi, loyal dan berusaha mencapai tujuan organisasi.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan Parinding (2017), ditemukan bahawa komitemen
afektif memiliki pengaruh postif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan
penelitian yang dilakukan oleh Repatiningsih dan Sudirjo (2015), menunjukkan bahwa
penurunan kinerja disebabkan oleh kurangnya komitmen karyawan.

Komunikasi memegang peranan penting dalam menghubungkan pengembangan karir
dan komitmen afektif dengan kinerja karyawan. Menurut Colquitt, LePine dan Wesson (2013),
komuniasi merupakan suatu proses diaman informasi dan makna atau arti disampaikan dari
pengirim kepada penerima. Komunikasi menurut Wibowo (2017), merupakan proses informasi
yang dikirimkan dan dipahami diantara dua orang atau lebih.

Sedangkan menurut Hermawan (2012) komunikasi adalah proses interaksi yang
bertujuan untuk menghubungkan individy atau kelompok yang pada awalnya berjalan secara
sederhana. Proses ini dimulai dengan memunculkan berbagai ide atau pemikiran abstrak di
pikiran seseorang, yang kemudian diubah menjadi data dan disampaikan dalam bentuk pesan.
Pesan tersebut kemudian disampaikan secara langsung atau tidak langsung menggunakan
berbagai macam kode seperti visual, suara ataupun tulisan.

Melalui komunikasi yang efektif antara manajemen dan karyawan, informasi terkait
kesempatan pengembangan karir dapat disampaikan dengan jelas. Selain itu, komunikasi yang
baik juga mempengaruhi tingkat komitmen afektif karyawan. Dengan adanya komunikasi yang

72|Page



Indonesian Journal of Economics, Business, Accounting, and Management
E-ISSN: 2988-0211 | Vol. 02, No. 01, 2023, pp. 71-80 | 10.63901/ijebam.v2i1.50

terbuka dan transparan, karyawan merasa dihargai dan memiliki keterlibatan yang lebih tinggi
terhadap organisasi dan pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Penelitian ini nantinya ditunjukkan kepada karyawan PT. Bengkulu Kokoh Perkasa.
Perusahan ini berdiri sejak tahun 2003, merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang
distributor semen tiga roda dan bahan bangunan yang berada di Provinsi Bengkulu. Seperti
halnya perusahaan lainnya, PT. Bengkulu Kokoh Perkasa juga memperhatikan pengembangan
karir karyawan dan komitmen afektif guna meningkatkan kinerja karyawan.

Namun, penting untuk memahami secara mendalam bagaimana pengaruh
pengembangan Kkarir, komitmen afektif dan komunikasi saling berinteraksi serta berpengaruh
terhadap kinerja karyawan di perusahaan ini. Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan
menganalisis pengaruh pengembangan karir dan komitmen afektif terhadap kinerja karyawan
melalui komunikasi sebagai variabel mediasi.

KAJIAN PUSTAKA
Pengembangan Karir

Pengembangan karir adalah suatu proses yang dilakukan oleh organisasi untuk merencanakan,
melaksanakan dan mengawasi Kkarir pegawainya (Sinambela, 2016). Kasmir (2016)
menyatakan bahwa pengembangan karir adalah proses untuk menyegarkan, mengembangkan
dan meningkatkan kemampuan, keterampilan, bakat, minat dan perilaku karyawan atau
individu.

Marwansyah (2019) menambahkan bahwa sarana pengembangan karir meliputi
keterampilan, pendidikan dan pengelaman serta teknik-teknik modifikasi dan perbaikan
perilaku, yang memberikan nilai tambah sehingga memungkinkan seseorang untuk bekerja
lebih baik.

Komitmen Afektif

Komitmen organisasional adalah sejauh mana seorang karyawan merasa terhubung dengan
organisasi mereka, ingin tetap menjadi bagian dari organisasi dan bersedia berusaha keras
untuk menjaga keanggotaannya (Robbins dan Judge, 2013). Komitmen afektif merupakan
bagian dari komitmen organisasional yang mengacu kepada sisi emosional yang melekat pada
diri seorang karyawan yang terlibatdidalam organisasi serta karyawan ingin menetap dalam
organisasi tersebut karena menginginkannya. Komitemen afektif merupakan ikatan
sentimental dengan sebuah organisasi (Yukongdi dan Shrestha, 2020).

Komitmen afektif terbentuk sebagai hasil yang mana organisasi dapat membuat
karyawan memiliki keyakinan yang kuat untuk mengikuti segala nilai-nilai organisasi, dan
berusaha untuk mewujudkan tujuan organisasi sebagai prioritas pertama, dan karyawan akan
juga mempertahankan keanggotaannya (Gustyana et al., 2018).

Kinerja Karyawan

Mangkunegara (2017) mengemukakan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja baik
secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas
sesuai tanggung jawab yang diberikan. Menurut Kasmir (2016) mengatakan kinerja merupakan
hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam suatu menyesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Menurut Hasibuan (2005) kinerja
adalah pencapaian seseorang dalam menjalankan tugasnya dengan memanfaatkan kemampuan,
upaya dan peluang yang ada.
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Komunikasi

Menurut Rogers (1994) komunikasi merupakan proses dimana dua orang atau lebih melakukan
pertukaran informasi antara satu dengan yang lainnya untuk terjadinya pencapaian makna yang
sama. komunikasi memiliki peran yang penting dalam penyebaran inovasi atau gagasan baru
di dalam masyarakat.

Komunikasi merupakan proses penyampaian informasi antara komunikator dan
komunikan dengan menggunakan bahasa verbal maupun non-verbal dalam pencapaian makna
(Wiryanto, 2004). Komunikasi adalah informasi yang disampaikan dari satu tempat lain
dengam pemindahan informasi, ide, emosi, keterampilan, dan lain-lain dengan menggunakan
simbol seperti kata, figure dan grafik serta memberi, meyakinkan ucapan dan tulisan (Mufid,
2005).

Hipotesis Penelitian

Hipotesis menurut Sudjana (2005) merupakan asumsi atau dugaan sementara terhadap suatu
hal yang dibuat. Umumnya, asumsi ini dibuat untuk menjelaskan suatu hal yang membutuhkan
konfimasi atau pengecekan. Pengujian hipotesis dan mengkonfirmasi dugaan-dugaan pada
hubungan antar variabel diharapkan solusi dapat ditemukan dalam menghadapi masalah yang
dihadapi.

H:i: Pengembangan karir memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

H.: Komitmen afektif memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hs: Pengembangan karir memiliki pengaruh terhadap komunikasi.

Ha: Komitmen afektif memiliki pengaruh terhadap komunikasi.

Hs: Komunikasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

He: Komunikasi dapat memediasi pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan.
H7: Komunikasi dapat memediasi pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini populasi yang dimaksud adalah seluruh karyawan PT. Bengkulu Kokoh
Perkasa yang berjumlah 65 orang. Dalam penelitian ini sampel yang digunakan berjumlah 65
responden dari karyawan PT Bengkulu Kokoh Perkasa. Teknik sampling yang digunakan
adalah teknik sensus.

Data primer diperoleh langsung dari penyebaran daftar pertanyaan atau kuisioner
kepada karyawab PT. Bengkulu Kokoh Perkasa, dimana pengukuran setiap jawabannya
ditentukan dengan skala likert mulai dari nilai 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai nilai 5 (Sangat
Setuju). Penelitian ini menggunakan teknik PLS-SEM:

Tabel 1. Analisis Deskriptif Responden

Karakteristik Responden N %
Jenis Kelamin

Laki-laki 56 86,15
Perempuan 9 13,85
Usia

< 25 Tahun 7 10,77
25 - 30 Tahun 39 60
31- 40 Tahun 16 24,62

74|Page



Indonesian Journal of Economics, Business, Accounting, and Management
E-ISSN: 2988-0211 | Vol. 02, No. 01, 2023, pp. 71-80 | 10.63901/ijebam.v2i1.50

Karakteristik Responden N %
41 - 50 Tahun 3 4,61
Pendidikan Terakhir

SMA 28 43,08
Diploma 13 20
Sarjana (S1) 22 33,85
Magister (S2) 2 3,07
Status Pernikahan

Belum Menikah 18 27,69
Sudah Menikah 47 72,31
Lama Bekerja

<5 Tahun 21 32,31
5-10 Tahun 42 64,61
11-15 Tahun 2 3,08
Penghasilan

Rp 2.000.000-Rp 5.000.000 63 96,92
Rp 6.000.000-Rp 10.000.000 1 1,54
Rp 11.000.000-Rp 15.000.000 1 1,54

Sumber: Olah Data (2023)

HASIL ANALISIS
Koefisien Jalur

Koefisiensi jalur adalah suatu alat ukur yang dipakai untuk melihat seberapa besar pengaruh
dari variabel satu terhadap variabel lainnya. Hal ini dapat dilihat lewat tingkat signifikansinya.
Nilai dari path coefficient berkisar antara 1 dan -1, semakin mendekati angka 1 atau -1 maka
semakin kuat hubungannya (Ghozali dan Latan, 2015).

0.732 0.527

Gambar 1. Koefisien Jalur
Sumber: Olah Data (2023)
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Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Prosedur bootstrapping menggunakan keseluruhan sampel yang asli untuk melakukan
resampling kembali. Pada metode resampling bootstrap, nilai signifikansi yang digunakan
(two tailed) yaitu t-value 1,65 dengan significance level = 10%, 1,96 dengan significance level
= 5% dan 2,58 dengan significance level = 1%). Berikut ini adalah data hasil uji hipotesis yang
dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2. Uji Hipotesis

Original Sample Standard Deviation T-Statistics

Sample (O)  Mean (M) (STDEV) (JO/STDEV|) [Vl

PK > KK 0,003 0,011 0,056 0,061 0,951
KA -> KK 0,527 0,552 0,138 3,819 0,000
PK -> K 0,184 0,201 0,125 1,469 0,142
KA -> K 0,732 0,719 0,120 6,106 0,000

K -> KK 0,453 0,420 0,151 3,002 0,003
PK ->K->KK 0,083 0,085 0,061 1,367 0,172
KA ->K->KK 0332 0,300 0,120 2,757 0,006

Sumber: Olah Data (2023)

Pembahasan
Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian dengan metode bootstrapping pada tabel 2, dapat disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh langsung pengambangan Karir terhadap kinerja karyawan. Hal ini
dapat dijelaskan dengan fakta bahwa nilai koefisien sebesar 0,003 < 1,96; nilai T-statistik
sebesar 0,061 < 1,65 dan p-value sebesar 0,951 > 0,05; hal ini berarti bahwa pengembangan
karir tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis pertama
pada penelitian ini tidak didukung. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Katidjan,
Pawirosumarto dan Isnaryadi (2017) yang menemukan bahwa pengembangan karir tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian dengan metode bootstrapping pada tabel 2, dapat disimpulkan
bahwa terdapat pegaruh langsung komitmen afektif terhadap kinerja karyawan, yang
menunjukkan nilai path coefficient sebesar 0,527 < 1,96; nilai T-statistik sebesar 3,819 > 1,65
dan p-value sebesar 0,00 < 0,05; hal ini berarti bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis kedua penelitian ini didukung. Hasil
penelitian ini didukung penelitian terdahulu yaitu (Sharma dan Dhar, 2016; Loan, 2020).

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Komunikasi

Berdasarkan hasil pengujian dengan metode bootstrapping pada tabel 2, dapat disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh langsung pengembangan Karir terhadap komunikasi, yang
menunjukkan nilai path coefficient sebesar 0,184 < 1,96; nilai T-statistik sebesar 1,469 < 1,65
dan p-value sebesar 0,142 > 0,05; hal ini berarti bahwa pengembangan karir tidak memiliki
pengaruh terhadap komunikasi. Dengan demikian bahwa hipotesis ketiga dari penelitian ini
tidak didukung dan sejalan dengan hasil penelitian (Meitisari, Hanafi dan Wahab, 2018).
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Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Komunikasi

Berdasarkan hasil pengujian dengan metode bootstrapping pada tabel 2, dapat disimpulkan
bahwa terdapat pegaruh langsung komitmen afektif terhadap komunikasi, yang menunjukkan
nilai path coefficient sebesar 0,732 < 1,96; nilai T-statistik sebesar 6,106 > 1,65 dan p-value
sebesar 0,00 < 0,05; hal ini berarti bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh terhadap
komunikasi. Dengan demikian hipotesis keempat penelitian ini didukung (Walden, Jung dan
Westerman, 2017; Lee dan Kim, 2022).

Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian dengan metode bootstrapping pada tabel 2, dapat diketahui bahwa
uji pengaruh langsung komunikasi terhadap kinerja karyawan, yang menunjukkan nilai path
coefficient sebesar 0,453 < 1,96; nilai T-statistik sebesar 3,002 > 1,65 dan p-value sebesar 0,003
< 0,05; hal ini berarti bahwa komunikasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Dengan demikian hipotesis kelima penelitian ini didukung (Hee et al., 2019; Kalogiannidis,
2020).

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan melalui Komunikasi

Berdasarkan hasil pengujian dengan metode bootstrapping pada tabel 2, yang menjelaskan uji
pengaruh tidak langsung sehingga dapat diketahui bahwa nilai path coefficient antara
pengembangan Karir terhadap kinerja karyawan melalui komunikasi sebesar 0,083 < 1,96, nilai
T-statistik sebesar 1,367 < 1,65 dan p-value sebesar 0,172 > 0,05; hal ini berarti bahwa
hubungan antara pengembangan karir terhadap kinerja karyawan melalui komunikasi tersebut
tidak signifikan. Dengan demikian hipotesis keenam penelitian ini tidak didukung. Hasil
penelitian ini sejalan penelitian terdahulu yaitu penelitian (Meitisari, Hanafi dan Wahab, 2018)

Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja Karyawan melalui Komunikasi

Berdasarkan hasil pengujian dengan metode bootstrapping pada tabel 2, yang menjelaskan uji
pengaruh tidak langsung sehingga dapat diketahui bahwa nilai path coefficient antara
komitmen afektif terhadap kinerja karyawan melalui komunikasi sebesar 0,332 < 1,96, nilai T-
statistik sebesar 2,757 > 1,65 dan p-value sebesar 0,006 < 0,05; hal ini berarti bahwa hubungan
antara komitmen afektif terhadap kinerja karyawan melalui komunikasi tersebut berjalan
signifikan. Dengan demikian hipotesis ketujuh penelitian ini didukung. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian (Kim, 2020) yang menemukan bahwa komunikasi memediasi
komitmen afektif terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan dari hasil pembahasan yang telah dilakukan pada bab sebelumya, dapat
disimpulkan bahwa:

Pengembangan Karir tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Komitmen Afektif berpangaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Pengemangan Karir tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Komunikasi.
Komitmen Afektif berpengaruh secara signifikan terhadap Komunikasi.

Komunikasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.

Komunikasi tidak memediasi Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan.
Komunikasi memediasi Komitmen Afektif terhadap Kinerja Karyawan.

NookrownE
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