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INTISARI 

Tujuan penelitian ini iatah untuk iiiengetahui-ada-tidaknya korelasi 
antara kualitas hubungan atasan-bawahan dan persepsi terhadap 
pengembangan karir dengan komitmen karyawan pada perusahaan. 
Asumsi teon'tiknya adalah semakin berkualitas hubungan atasan-ba­ 
wahan dan semakin positif persepsi karyawan terhadap pengembangan 
karir, maka komitmen karyawan pada perusahaan semakin tinggi. 

Subjek penelitian adalah karyawan tetap PT fntan Pariwara; Klaten, 
yang diambif secara acak sebanyak 107 karyawan dari populasinya, 
yang memiliki ciri-ciri: masa kerja lebih satu tahun dan pendidikan mini­ 
mal adalah SLTA. Melalui metode analisis regresi dua prediktor diketahui 
bahwa terdapat korelasi yang sangat signifikan antara variabel kualitas 
hubungan atasan-bawahan dan variabel persepsi karyawan terhadap 
pengembangan karir dengan komitmen karyawan pada perusahaan. 
Secara sendin"·sendiri diketahui bahwa terdapat korelasi positif yang 
sangar signifikan baik antara variabel kualitas hubungan atasan-bawahan 
dengan komitmen karyawan pada perusahaan, maupun antara persepSI 
karyawan terhadap perkembangan karir dengan komitmen ka,yawan 
pada perusahaan. 

Kata kuncl : komitmen, kategori sikap, kategori perilaku, kualitas nu­ 
bungan, persepsi terhadap pengembangan karir, dyad. 
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D 
alam menghadapi era liberalisasi per­ 
dagangan, ada dua pendapat Yang 

saling bertentangan di Indonesia. 01 satu 
pihak, sebagian pakar ekonomi dengan 
optimis menyatakan bahwa dunia usaha In­ 
donesia akan mampu bersaing di pasar 
global, sebagai konsekuensi logis dari ter­ 
bukanya pasar. Di pihak lain, para pakar 
ekonomi lainnya menyatakan pesimis akan 
kemampuan dunia usaha Indonesia untuk 
bersaing. Terlepas dari mampu atau tidak 
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mampu dalam persaingan. mau tidak mau 
para pengusaha Indonesia harus mengha· 
dapinya karena Indonesia telah ikut merati­ 
fikasi perjanjian GATT, APEC, dan AFTA 
(Nasution, 1994). 

Sesuai dengan kesepakatan llberalisasi 
perdagangan tersebut, maka pada saat 
sekarang ini perusahaan-perusahaan di 
Indonesia harus mempersiapkan diri se­ 
baik-baiknya untuk menghadapi perusa­ 
haan-perusahaan asing yang akan dcijinkan 
beroperasi di Indonesia kelak. Perusahaan­ 
perusahaan yang siap, baik kualitas sum· 
ber daya manusia, manajemen, teknologi, 
dan strateqr. akan mampu bersaing dengan 
perusahaan-perusahaan asing tersebut, 
sedangkan perusahaan-perusahaan yang 
tidak siap diduga akan tersingkir dari ke­ 
tatnya persaingan yang drhadapi. baik o 
pasar domestik maupun pasar global. 

Selama mi banyak perusahaan dalam 
dunia perindustrian yang menerapkan stra­ 
tegi meraih kesuksesan dan keunggutan 
bersamg berdasarkan landasan sukses 
yang selalu berubah, seperti teknologi pro­ 
duk dan proses, pasar yang diproteksi dan 
deregulasi, akses ke sumber daya ke· 
uangan dan skala ekonomis. Pada masa 
sekarang strategi bersaing semacam ini 
masih merupakan sumber-sumber kesuk­ 
sesan untuk bersaing bagi suatu peru­ 
sahaan. namun keampuhannya telah ber­ 
kurang dibandingkan dengan masa lalu dan 
bukan merupakan sumber-sumber kesuk· 
sesan bersaing yang testari (Pieffer, 1996). 

TENAGA KERJA BERKOMITMEN 
TINGGI 

Di Indonesia banyak perusahaan dapat 
memperoleh kesuksesan karena adanya 
praktek monopoli. Selain itu kesuksesan 
juga dapat dicapai karena adanya proteksi 
dan subsidi, terutama incustri-moustn yang 
dianggap memiliki posisi kunci dan stra- 
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tegis. Praktik semacam ini tentunya akan 
hilang pada era liberalisasi perdagangan 
nanti. Oleh sebab itu mau tidak mau peru­ 
sahaan harus mengubah randasan suk· 
sesnya agar dapat mencapai keunggulan 
dalam persaingan bebas yang ketat. D1- 
katakan oleh Pfeffer (1996) bahwa pada 
masa sekarang ini hanya ada satu tan­ 
dasan sukses untuk keunggulan bersamg 
yang lestari bagi perusahaan. yaitu bagai­ 
mana mengelola faktor sumber daya ma­ 
nusia di perusahaan. Perusahaan yang 
berusaha mencapai keunggulan bersaing­ 
nya menggunakan strategr melalui sumber 
daya manusia, menunjukkan bahwa de­ 
ngan tenaga kerja yang berkomitmen tinggi 
suatu perusahaan suatu perusahaan akan 
mampu mengungguli perusahaan-peru­ 
sahaan yang menggunakan strategi ber­ 
saing yang lain secara berulang-ulang. 

Pentingnya komitmen yang tinggi pada 
karyawan bag• suatU perusahaan, dike· 
mukakan oleh Mathieu dan Zajac (1990), 
yang menyatakan bahwa dengan adanya 
komitmen tinggi pada karyawan, perusa­ 
haan akan mendapatkan dampak posttit, 
seperti meningkatnya croduknvitas. kuali­ 
tas kerja. dan kepuasan kerja, serta menu­ 
runnya tingkat keterlambatan, absensi, dan 
turnover. 

Semua dampak positif yang diperoleh 
sebagai konsekuensi dari para karyawan 
yang memiliki komitmen ting91 terhadap 
organisast kerja tentu saja sangat berguna 
bagi perusahaan. Oteh karena itu, strategi 
mencapai keunggulan bersaing melalui ma· 
nusia itu cukup reatistis untuk diterapkan 
perusahaan-perusahaan d1 Indonesia (Piaf· 
fer. � 996). 

Pada masa sekarang, masih banyak 
perusahaan di Indonesia yang memihk1 kar­ 
yawan yang berkomitmen rendah. Sepem 
yang diberitakan oleh Hanan Kompas 
(1995), sekitar 400 karyawan Hotel Kattrka 
Plaza Jakarta me!akukan aksi mogok, yang 
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akibatnya berbuntut pada pemutusan hu­ 
bungan kerja. Harian Kompas (1996) edisi 
berbeda memberitakan tentang aksi peru­ 
sakan kantor dan aset perusahaan yang 
dilakukan oleh sekitar 1000 buruh pabrik 
tekstil PT Frans Brother Sejati di Tange­ 
rang. Contoh lain yang menunjukkan komit­ 
men karyawan belum tinggi adalah seba­ 
nyak 15 bankir profesional dari Citibank 
pindah ke Bank Papan Sejahtera {Harian 
Bernas, 1996). 

Dengan tenaga kerja yang berkomit­ 
men rendah, banyak perusahaan di Indo­ 
nesia akan sulit bersaing pada era libera­ 
lisasi perdagangan nanti. Karena itu peru­ 
sahaan-perusahaan tersebut harus mampu 
membina tenaga kerja yang berkomitmen 
tmggi. Untuk membina tenaga kerja yang 
berkomitmen tingg1 harus diketahui apa 
yang dimaksud dengan komitmen dan tak­ 
tor apa saja yang berperan dalam pemben· 
tukan komitmen. 

Menurut Steers dan Porter (1983), pe­ 
ngertian komitmen terhadap perusahaan 
dapal dibedakan menjadi dua, yaitu pe­ 
ngertian komitmen dalam kategori sikap 
dan pengertian komitmen datam kategori 
perilaku. Ditinjau dari kategori sikap, ko­ 
mitmen dapat diartikan sebagai sikap kar­ 
yawan dalam mengidentifikasikan dirinya 
terhadap organlsasi kerja beserta nilai-nilai 
dan tujuannya, serta ingin tetap menjadi 
anggota untuk mencapai tujuan tersebut. 
Bila ditinjau dari kategori perilaku, maka 
komitmen merupakan ketergantungan kar­ 
yawan terhadap aktivitasnya di masa lalu 
dalam perusahaan yang tidak dapat diting· 
galkan karena alasan tertentu. misalnya ia 
akan kehilangan hal-hal yang telah di· 
perolehnya selama ini dari perusahaan. 

Penelitian tentang komitmen terhadap 
perusahaan yang akan dilakukan peneliti 
dibatasi pada pengertian komitmen sebagi 
suatu sikap, yaitu memandang komitmen 
sebagai sesuatu yang bersifat afektif emo- 
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sional, artinya para karyawan tetap menjadi 
anggota dari perusahaan karena kemauan­ 
nya senom, tertepas dari keuntunqan-ke­ 
untungan ekonomis yang drperoleh. 

Berdasarkan hasil beberapa penelitian 
lentang komitmen karyawan terhadap pe­ 
rusahaan, Steers dan Porter (1983) mem­ 
bagi taktor-taktor yang mempengaruhi ko­ 
mitmen terhadap perusahaan menjadi em­ 
pat, yaitu (i) karakteristik personal, (ii) xa­ 
raktersitik pekerjaan dan peranan. (iii) ka­ 
raktersitik struktural..den (iv) sifat-dan kuali;_ 
las pengalaman kerja. Faktor-faktor di alas 
merupakan faktor-faktor yang paling ba­ 
nyak diteliti, dan hasilnya menunjukkan 
bahwa taktor-taktor tersebut mendukung 
terbentuknya komnmen karyawan terhadap 
perusahaan. Hasil dari berbagai penelitian 
juga menunjukkan bahwa faktor-faktor 
tersebut mempunyai korelasi yang posint 
dengan komitmen karyawan terhadap pe­ 
rusahaan, kecuali tingkatpendidik�an9--.,..,, 
mempunyai koretasi yang negatif. 

Selain keempat faktor tersebut, me­ 
nurut Mathieu dan Zajac (1990), masih ada 
faktor lam yang mempengaruhi komitmen 
terhadap perusahaan, yaitu faktor hubung­ 
an dengan pemimpin/kelompok (group/ 
leader relationsh1p) dan faktor karakter 
organisasi. 

Berkaitan denQan faktor hubungan de­ 
ngan pemimpin/kelompok, Tosi dkk (1990) 
mengatakan bahwa hubungan antara se­ 
orang pemimpin dengan anak buahnya 
akan bervariasi, dan-vartasi-hubunqan­ 
tersebut akan tercermin melalui kualitas 
hubungan atasan-bawahan yang terjadi. 
Karena ttu, kualitas hubungan atasan-ba­ 
wahan berpengaruh terhadap terbentuk­ 
nya komitmen seorang karyawan terhadap 
perusahaan. 

Kualitas hubungan atasan-bawahan 
merupakan tingkatan yang menunjukkan 
sejauh mana kedekatan hubungan kerja 
dan sosial yang dijalin antara seorang 
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atasan dengan seorang bawahannya da­ 
lam suatu dyad, sebagai hasil dari proses 
pembentukan peran yang di1akukan oleh 
seorang bawahan. Selanjutnya Landy 
(1989) menyatakan bahwa bila hubungan 
ataean-bawahan yang terjadi berkualitas 
tinggi. maka seorang atasan akan sering 
berdiskusi dengan bawahannya tentang 
masalah·masalah pribadi dan pekerjaan, 
dan atasan akan sangat tertarik pada ke· 
sulitan keria yang dihadapi oleh bawahan. 
Hal in! mer.unjukkan adanya keterikatan 
personal dan sosia1 antara atasan dan ba­ 
wahan. Keterikatan personal dan sosial 
yang terjadi ini akan menghindarkan ba­ 
wahan dari rasa keterasingannya di perusa­ 
haan, dan selanjutnya meningkatkan komit­ 
men karyawan. SebaHknya pada kualitas 
hubungan atasan-bawahan yang rendah, 
semua hal tersebut tidak terjadi. Karena itu 
kualitas hubungan atasan-bawahan di· 
anggap mempengaruhi komitmen karya­ 
wan terhadap perusahaan. 

Selain faktorkualitas hubungan atasan­ 
bawahan, ada satu faktor lagi yang di· 
anggap dapat mempengaruhi komitmen 
karyawan terhadap perusahaan, yaitu fak­ 
tor persepst terhadap pengembangan karir. 
Persepsi terhadap pengembangan karir di 
perusahaan menarik untuk dikaitkan de­ 
ngan terbentuknya kormtmen karyawan pa­ 
da perusahaan, karena, menurut Slocum 
( 1 986) dewasa ini manusia bekerja tidak 
lagi sekadar untuk memenuhi kebutuhan 
!isio!ogis semata, tetapi juga membutuh­ 
kan suatu peningkatan non-materi yang le­ 
bih merupakan perwuludan aktualisasi diri, 
yaitu dalam bentuk perja1anan karir. Pe­ 
ngembangan karir merupakan segala ben­ 
tuk aktivitas da1am perusahaan yang dilak­ 
sanakan dalam rangka mempersrepkan 
individu untuk memperoleh kemajuan-ke­ 
majuan personal dalam melaksanakan ren­ 
cana karimya sehingga tujuan karimya da­ 
pat tercapai. Bagaimana karyawan mem- 
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persepsikan pengembangan karir dapat 
mempengaruhi sikap dan perilaku kerjanya 
dalam perusahaan, karena persepsi indi­ 
vidu terhadap suatu hal yang menjadi kebu­ 
tuhannya merupakan salah satu faktor 
yang menentukan terbentuknya sikap dan 
perilaku. 

Adanya pengaruh persepsr karyawan 
terhadap pengembangan karir atas komit· 
men karyawan secara implisit dapat diielas­ 
kan dari eratnya hubungan antara persepsr 
terhadap pengembangan karir dengan sa­ 
lah satu faktor yang mempengaruhi terben­ 
tuknya komitmen karyawan, yaitu karakte­ 
ristik pekerjaan. Mathieu dan zajac (1990) 
mengatakan bahwa karakteristik pekenaan 
yang mendukung berkembangnya variasi 
keahlian (skill variety), otonomi petaksana­ 
an tugas (task autonomy), adanya tan· 
tangan. dan bidang cakupan yang luas, 
akan mampu meningkatkan komitmen se· 
seorang. Steers dan Porter (1983) menye· 
but hal ini sebagai pekerjaan yang kaya 
akan berbagai dimensi, yang dapat men· 
dukung pengembangan diri, karirdan tang­ 
gungjawab seseorang, serta dapat mening­ 
katkan komitmen seseorang terhadap pe­ 
rusahaan. Karaktenstrk pekerjaan yang 
demikian ini akan menrmbulkan persepsi 
positif karyawan terhadap pengembangan 
karirnya. Hal tni terjadt dikarenakan ber­ 
kembangnya variasi keahlian, otonorru pe­ 
laksanaan tugas, tantangan yang semakin 
besar, dan bidang cakupan yang semaktn 
luas, merupakan karakteristik pekerjaan 
yang memungkinkan karir sesorang dapat 
berkembang. Bila karyawan tidak memper­ 
oleh karakteristik pekerjaan yang mendu· 
kung pengembangan diri, kam, dan tang· 
gungjawab, maka karyawan akan merasa­ 
kan secara negatif pengembangan karir­ 
nya. Selanjutnya bagaimana persepsi kar­ 
yawan terhadap pengembangan karirnya 
akan membawa konsekuensi pada stkap 
dan perilaku kerianya. Salah satu di antare- 
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nya yaitu komitmennya terhadap perusa­ 
haan. 

Berdasar Jandasan teori di atas, hipote-­ 
sis penelitian yang diajukan adalah: 

1. Hipotesis mayor: Ada korelasi antara 
kualitas hubungan atasan-bawahan 
dan persepsi karyawan terhadap pe­ 

ngembangan karir dengan komitmen­ 
nya pada perusabaan. 

2. Hipotesis minor: 

a. Ada korelasi positif antara kualitas 
hubungan atasan-bawahan dengan 
komitmen karyawan pada perusa­ 
haan. 

b. Ada koretasi positif antara persepsi 
karyawan terhadap pengembangan 
karir dengan komitmennya pada pe­ 

rusahaan. 

Variabet-variabel yang terdapat dalam 
penefitian ini ialah: (i) Komitmen karyawan 
pada perusahaan, sebagai variabel tergan­ 
tung, (ii) Kualitas hubungan atasan-bawah­ 
an, sebagai variabel bebas pertama. dan 
(iii) Persepsi karyawan terhadap pengem· 
bangan karir. sebagai variabel bebas ke· 
dua. 

METODE 

Subjek yang dipakai dalam penelitian 
ini ialah karyawan tetap tingkat stat pada 
PT lntan Pariwara, K1aten. Pengambilan 
subjek sebanyak 107 karyawan dilakukan 
secara acak dari populasinya yang berciri: 
sudah mempunyai masa kerja lebih se­ 
tahun dan berpendidikan minimal SLTA. 

Metode pengumpulan data yang di­ 
pakai adalah skala yang terdiri atas tiga 
buah, masing-masing untuk mengungkap 
variabel komitmen karyawan pada perusa­ 
haan, variabel kualitas hubungan atasan­ 
bawahan, dan variabel persepsi karyawan 

terhadap pengembangan karir. Skala ko­ 

mitmen karyawan pada perusahaan terdiri 
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dari 57 aitem dengan koefisien validitas 
berkisar antara 0,238 sampai dengan O, 707 
dan koefisien reliabilitasnya sebesar 0,949. 
Skala kualitas hubungan atasan-bawahan 
terdiri dari 55 aitem dengan koefisien vall­ 
ditas berkisar antara 0,266 sampai dengan 
0, 736 dan koefisien reliabilitasnya sebesar 
0.958. Skala persepsi terhadap pengem­ 
bangan karir terdiri dari 63 aiterh dengan 
koelisien validitas berkisar antara 0,270 
sampai dengan 0,873 dan koefisien relia· 
bilitasnya sebesar 0,9n. 

Data yang diperoleh dianalisis dengan 
metode statistik. Teknik statistik yang di· 
pakai ialah anallsis regresi dua prediktor. 
Teknik ini dimaksudkan untuk menguji sig­ 
nifikansi hubungan antara kualitas hu­ 
bungan atasan-bawahan dan persepsi tar· 
hadap pengembangan karir dengan komit­ 
men karyawan pada perusahaan. dan un­ 
tuk mengetahui seberapa besar sumbang· 
an efektif kualitas hubungan atasan-ba­ 
wahan dan persepsi karyawan atas pe­ 
ngembangan karir terhadap komitmen kar­ 
yawan pada perusahaan. 

HASIL 

Analisis data dengan menggunakan 
teknik analisis regresi dua prediktor mem· 
peroleh hasil sebagai berikut: 

1. Besarnya koefisien korelasi ganda an­ 
tara kualitas hubungan atasan-bawah­ 
an dan persepsi karyawan terhadap 
pengembangan karir dengan komitmen 
karyawan pada perusahaan (Ry.12) 
adalah sebesar 0, 706 dan F regresi 
sebesar 51,549 dengan p<0,01. lni 
berarti bahwa terdapat korelasi yang 
sangat signifikan antara kualitas hu­ 
bungan atasan-bawahan dan persepsi 
karyawan terhadap pengembangan 
karir dengan komitmen karyawan pada 
perusahaan. Sumbangan efektif kuali· 
tas hubungan atasan·bawahan tema- 
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dap komitmen karyawan pada peruse­ 
haan sebesar 5,726 persen, sedang­ 
kan sumbangan efek1if persepsr karya­ 
wan atas pengembangan karir terha­ 
dap komitmen karyawan pada perusa­ 
haan adalah sebesar 44,056 persen. 
Secara bersama-sama keefektifan 
vanabel kualitas hubungan atasan­ 
bawahan dan variabel persepsi karya­ 
wan terhadap pengembangan karir 
dalam memprediksi tingkat komitmen 
karyawan pada perusahaan adalah 
sebesar 49,782 persen. 

2. Koefisien korelasi antara kualitas hu­ 
bungan atasan-bawahan dengan ko­ 
m,tmen karyawan pada perusahaan 
(r1y) adalah sebesar 0,359 dengan 
p<0,01. lni berarti terdapat korelasi po­ 
sitif yang sangat signifikan antara kuali­ 
tas hubungan atasan-bawahan dengan 
komitmen karyawan pada perusahaan. 

3. Koensien korelasi antara persepsi kar­ 
yawan terhadap pengembangan karir 
dengan komitmen karyawan pada 
perusahaan (r'2y) adatah sebesar0.689 
dengan p<0,01. lni berarti terdapat 
korelasi positil yang sangat signifikan 
antara variabel persepsi karyawan 
terhadap pengembangan karir dengan 
variabel komitmen karyawan pada pe­ 
rusahaan. 

DIS KU SI 

Hasil penelitian ini adalah bahwa ada 
korelasi yang sangat signifikan antara va­ 
riabel kualitas hubungan atasan-bawahan 
dan variabel persepsi karyawan terhadap 
pengembangan karir dengan korrutmen 
karyawan pada perusahaan. lni berarti bah­ 
wa seberapa tmggi kualltas hubungan an­ 
tara karyawan dengan atasan, dan sebe­ 
rapa positif karyawan mempersepsikan 
karirnya dt perusahaan dapat berkembang, 
secara bersama-sama memberikan penga- 
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ruh sebesar 49,782 persen bagi komitmen 
karyawan pada perusahaan. Adanya andil 
kedua variabel tersebut bagi terbentuknya 
komitmen karyawan pada perusahaan, se­ 
pertl dikemukakan oleh Mathieu dan Zajac 
(1990), terjadt karena kedua variabel me­ 
mang berhubungan secara erat dengan 
faktor-faktor yang mempengaruhi terben­ 
tuknya komitmen karyawan pada peru­ 
sahaan. 

Sumbangan efektif variabel kualitas 
hubungan atasan-bawahan terhadap ko­ 
mitmen karyawan pada perusahaan adalah 
sebesar 5,726 persen. Adanya korelasi po­ 
sit if antara variabel kualitas hubungan 
atasan-bawahan dan komitmen karyawan 
pada perusahaan, menurut Landy (1989), 
terjadi karena kualitas hubungan atasan­ 
bawahan merupakan pencerrmnan tinggi­ 
rendahnya keterikatan personal dan sosial 
antara seorang atasan dengan bawahan­ 
nya. Adanya keterikatan personal dan so­ 
sial tersebut akan menghindarkan bawahan 
dari rasa keterasingan berada di perusaha­ 
an, sehingga hal ini akan membentuk dan 
meningkatkan komitmennya pada peru­ 
sahaan. Hasil penelitian ini ternyata sejalan 
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Kinicki dan Vecchio (1994) terhadap 138 
loan officeryang menunjukkan bahwa kua­ 
lltas hubungan atasan-bawahan berkore­ 
lasi positif dengan komitmen karyawan 
pada perusahaan. Penelitian Major dkk 
(1995) terhadap 248 newcomers yang di­ 
lakukan secara jangka panjang (longitudi­ 
nal) menemukan bahwa kualitas hubungan 
atasan-bawahan secara signifikan berkore­ 
lasi poslnt dengan komitmen karyawan dan 
kepuasan kerja, serta berkorelasi negatif 
dengan mtenst keluar-masuk (turnover) 
karyawan. 

Sumbangan efektif variabel persepsi 
terhadap pengembangan karir terhadap 
komitmen karyawan pada perusahaan 
adalah sebesar 44,056 persen. Peranan 
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persepsi pengembangan karir terhadap ko­ 
mitmen karyawan pada perusahaan, me­ 
nurut Slocum (1986), terjadi karena karya- 
wansekarang ini mulai menekankan bahwa KESIMPULAN 

semua pekerjaan perfu diintegrasikan se-- 
cara efektif dengan kebutuhan manusia, Penelitian ini menyimpulkan bahwa 
antara lain untuk pengembangan pribadi- baik secara sendiri-sendiri maupun secara 
nya. Oleh karena itu, karir menjadi hal yang bersama-sama variabel kualitas hubungan 
paling berharga bagi seseorang dalam pe- atasan-bawahan dan variabel persepsi 
kerjaannya. Slocum (1986) juga mengemu- karyawan terhadap-pengeinDanga/1 karir 
kakan bahwa dewasa ini manusia bekerja merTlpunyai peran terhadap besar-kecilnya 
tidak lagi sekadar untuk memenuhi kebu- komitmen karyawan pada perusahaan. 
tuhan fisiologis saja, tetapi membutuhkan Variabel persepsi terhadap pengembangan 
suatu peningkatan non-materi yang lebih karir memberikan sumbangan efektif yang 
bersifat aktua!isasi diri dalam bentuk pe- leblh besar daripada variabel kuatitas hu­ 
ngembangan karir. Dalam rangka untuk )>ungan atasan bawahan terhadap komit- 
memenuhi kebutuhan karirnya, individu men karyawan pada perusahaan. Oleh 
melakukan persepsi terhadap kemunq- sebab itu, perusahaan, dalam hal ini PT 
kinan pengembangan karirnya di perusa- lntan Pariwara, Klaten, secara retatif agar 
haan tempat ta bekerja. Bila la memper- lebih memperhatikan lagi program pengem- 
sepsikan bahwa pengembangan karirnya bangan karir bagi kary8Wannya, tanpa 
di perusahaan dapat memenuhi kebutuhan mengabaikan kualitas hubungan atasan- 
karirnya, maka akan terbentuk persepsi bawahan, dan variabel-variabel lain di luar 
yang positif terhadap pengembangan karir- kedua variabel penelitian, yang secara 
nya. Sebaliknya, apabila individu memper· teoritis juga ikut berpengaruh terhadapting· 
sepsikan bahwa pengembangan karirnya kat komitmen karyawan. 
di perusahaan tidak dapat memenuhi kebu- Hasil penelitian ini sejalan dan men· 
tuhan karirnya, maka akan terbentuk per- dukung hasil penelitian yang dilakukan oleh 
sepsi negatif terhadap pengembangan ka- Kinicki dan Vecchio (1994) terhadap 138 
rir. Positif atau negatif persepsi karyawan karyawan loan officerdan penelitian longi· 
terhadap pengembangan karirnya akan tudinal yang ditakukan Major dkk (1995) 
membawa konsekuensi yang berbeda bagi terhadap 248 newcomers. Hasil penelitian -� 
kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang ini juga menunjukkan bahwa karyawan 
mempersepsikan pengembangan karimya tidak hanya bekerja untuk dapat memenuhi-­ 
secara positif akan mendapatkan kepuasan kebutuhan-dasa� tetapi juga untuk 
kerja, sehingga akan menghindari �nuhi kebutuhan yang tingkatannya 
dan perilaku yang menghambat penca- lebih tinggi, yaitu aktualisasi diri. Oleh se­ 
paian tujuan perusahaan; yang berarti ia bab itu hasil penelitian ini secara imp!isit 
memiliki komitmen pada perusahaan. Se· mempertegas pernyataan bahwa dalam 
baliknya, bila karyawan mempersepsikan melakukan aktivitas, seseorang tidak ha- 
secara negatif pengembangan karimya di nya berusaha untuk satu kebutuhan saja, 
perusahaan, maka ia akan memiliki ke- akan tetapi dapat juga untuk memenuhi 
puasan kerja yang rendah. Akibatnya, me- beberapa kebutuhan sekaligus. 
nurut Mathieu dan Zajac (1990), kepuasan 
kerja ya�g rendah menyebabkan komitme.n 

karyawan pada perusahaan juga menjadi 
rendah. 
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