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INTISARI

Tujuan penelitian ini ialah untuk mengetahui adatidaknya korglasi
antara kualitas hubungan atasan-bawahan dan persepsi lerhadap
pengembangan kair dengan komitmen karyawan pada perusahaan.
Asumsi teontiknya adalah semakin berkualitas hubungan atasan-ba-
wahan dan semakin positif persepsi karyawan terhadap pengembangan
karir, maka komilmen karyawan pada perusahaan semakin linggi.

Subjek pensiitian adafah karyawan tetap PT Intan Pariwara, Klaten,
yang diambil secara acak sebanyak 107 karyawan darf populasinya,
yang memiliki ciri-ciri: masa kerfa lebih satu tahun dan pendidikan mini-
mal adalah SLTA Meialui metode analisis regresi dua predikior diketahui
bahwa terdapat koreiasi yang sangat signifikan antara variabel kualitas
hubungan alasan-bawahan dan variabel persepsi karyawan terhadap
pengembangan karir dengan komitmen karyawan pada perusahaan.
Secara sendir{-sendiri diketahui bahwa lerdapat korelasi positif yang
sangat signifikan baik antara variabel kualitas hubungan atasan-bawahan
dengan komitmen karyawan pada perusahaan, maupun antara persepsi
karyawan ferhadap perkembangan karir dengan komitmen Karyawan
pada perusahaan.

Kata kunci : komitmen, kategori sikap, kategori perilaku, kualitas hu-
bungan, persepsi terhadap pengembangan karir, dyad.
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PENGANTAR

alam menghadapi era liberalisasi per-
D dagangan, ada dua pendapat yang
saling bertentangan di Indonesia. O 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 perjanjan GATT, APEC, dan AFTA
(Nasution, 1994).

Sesuai dengan kesepakatan liberalisasi
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 dijinkan
beroperasi di Indonesia kelak. Perusahaan-
perusahaan yang siap, bak kualitas sum-
ber daya manusia, manajemen, teknologi,
dan strategi, akan mampu bersaing dengan
© perusahaan-perusahaan asing tersebut,
sedangkan perusahaan-perusahaan yang
tidak siap diduga akan tersingkir dari ke-
tatnya persaingan yang dihadapi, baik di
pasar domestik maupun pasar giobal.

Selama ini banyak perusahaan dalam
dunia perindustrian yang menerapkan stra-
tegi meraih kesuksesan dan keunggulan
bersaing berdasarkan landasan sukses
yang selalu berubah, seperti teknologi pro-
duk dan proses, pasar yang diproteksi dan
dereguiasi, akses ke sumber daya ke-
uangan dan skala ekonomis. Pada masa
sekarang strategi bersaing semacam in
masih merupakan sumber-sumber kesuk-
sesan untuk bersaing bagi suatu peru-
sahaan, namun keampuhannya tefah ber-
kurang dibandingkan dengan masa lalu dan
bukan merupakan sumber-sumber kesuk-
sesan bersaing yang lestari (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 industri-industri yang
dianggap memiliki posisi kunci dan stra-

tegis. Praktik semacam ini tentunya akan
hilang pada era liberalisasi perdagangan
nanti, Oleh sebab itu mau tidak mau peru-
sahaan harus mengubah landasan suk-
seshya agar dapat mencapai keunggulan
dalam pérsaingan bebas yang ketat DI-
katakan cleh Pfeffer (1996) bahwa pada
masa sekarang ini hanya ada satu fan-
dasan sukses untuk keunggulan bersaing
yang lestari bagi perusahaan, yaitu bagai-
mana mengelola faktor sumber daya ma-
nusia di perusahaan. Perusahaan yang
berusaha mencapai keunggulan bersaing-
rya menggunakan strategl 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-uiang.

Pentingnya komitmen yang tinggi pada
karyawan bagl suatu perusahaan, dike-
mukakan oleh Mathieu dan Zajac (1990),
yang menyatakan bahwa dengan adanya
komitmen tinggi pada karyawan, perusa-
haan akan mendapatkan dampak positif,
seperti meningkatnya produktivitas, 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 tinggi terhadap
organisasi kerja tentu saja sangat berguna
bagi perusahaan. Oleh karena itu, strategi
mencapai keunggulan bersaing melaiui ma-
nusia ity cukup realistis untuk diterapkan
perusahaan-perusahaan d indonesia (Pfef-
fer, 1996).

Pada masa sekarang, masih banyak
perusahaan d indenesia yang memitiki kar-
yawan yang berkomitmen rendah. Sepert|
yang diberitakan oleh Harian Kompas
(1995), sekitar 400 karyawan Hotel Kartika
Plaza Jakarta melakukan aksi mogok, yang
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akibatnya berbuntut pada pemutusan hu-
bungan kerja. Harian Kompas (1996) edisi
barbada memberitakan tentang aksi peru-
sakan kantor dan aset perusahaan yang
dilakukan oleh sekitar 1000 buruh pabrik
{ekstil PT Frans Brother Sejali d Tange-
rang. Contoh lain yang menunjukkan komit-
men karyawan belum linggi adalah seba-
nyak 15 bankir profesional dari Citibank
pindah ke Bank Papan Sejahtera (Harian
Bernas, 1996).

Denhgan tenaga kerja yang berkomit-
men rendah, banyak perusahaan d Indo-
nesia akan suli{ bersaing pada era libera-
lisasi perdagangan nanti. Karena itu peru-
sahaan-perusahaan fersebut harus mampu
membina tenaga kerja yang berkomiimen
tinggi. Untuk membina tenaga kerja yang
berkomitmen finggi harus diketahui apa
yang dimaksud dengan komitmen dan fak-
for apa saja yang berperan dalam pemben-
tukan komitmen.

Menurut Steers dan Porter (1983), pe-
ngertian Komitmen ierhadap perusahaan
dapat dibedakan menjadi dua, yaitu pe-
ngertian komitmen dalam kategori sikap
dan pengertian komitmen dalam kalegori
perilaku. Ditinjau dari kategori sikap, ko-
mitmen dapat diartikan sebagai sikap kar-
yawan dalam mengidentifikasikan dirinya
terhadap organisasi kerja beserta nilai-nilai
dan tujuannya, serta ingin tetap menjadi
anggota uniuk mencapai tujuan tersebut.
Bila ditinjau dari kategori perilaku, maka
komitmen merupakan ketergantungan kar-
yawan terhadap akfivitasnya d masa lalu
dalam perusahaan yang tidak dapat diting-
galkan karena alasan tertentu, misalnya i
axkan kehilangan hal-hai yang teiah di-
perolehnya selama ini dari perusahaan.

Peneglifian tentang komitmen terhadap
perusahaan yang akan dilakukan peneliti
dibatasi pada pengertian komitmen sebagi
suaty sikap, yaitu memandang komitmen
sebagai sesuatu yang bersifat afektif emo-

sional, artinya para karyawan tetap menjadi
anggota dari perusahaan karena kematian-
hya sendiri, terlepas dari keuntungan-ke-
untungan ekonomis yanhg diperoleh.

Berdasarkan hasil beberapa penelitian
tentang komitmen karyawan terhadap pe-
rusahaan, Steers dan Porter {1983) mem-
bagi faktor-faktor yang mempengaruhi ko-
mitren terhadap perusahaan menjadi em-
pat, yaitu (i) karakieristik personal, (i) ka-
raktersitik pekerjaan dan peranan, {iit) ka-
rakiersitik struktural,_dan (iv) sifat dan kuali
tas pengalaman kerja. Faktor-fakior di atas
merupakan faktor-faktor yang paling ba-
nyak diteliti dan hasilnya menunjukkan
bahwa fakior-faktor tersebut mendukung
terbentuknya komitmen karyawan terhadap
perusahaan. Hasil dari berbagai penslitian
juga menunjukkan bahwa faktor-faktor
tersebut mempunyai korelasi yang positif
dengan komitmen karyawan terhadap pe-
rusahaan, kecuaii tingkat pendidikan, yana
mempunyai korelasi yang negatif.

Selain keempat faktor {ersebut, me-
nurut Mathieu dan Zajac (1990), masih ada
faktor Iain yang mempengaruhi komitmen
terhadap perusahaan, yaitu faktor hubung-
an dengan pemimpin/kelompok (group/
feader relationship) dan faktor karakter
organisasi.

Berkaitan dengan faktor hubungan de-
ngan pemimpin/kelompok, Tosi dkk (1290)
mengatakan bahwa hubungan antara se-
orang pemimpin dengan anak buahnya
akan bervariasi, dan varnasi-hubungan
tersebid akan lercermin melalui kualitas
hubungan atasan-bawahan yang terjadi
Karena itu, kualitas hubungan atasan-ba-
wahan berpengaruh {erhadap terbeniuk-
nya komitmen sacrang karyawan terhadap
perusahaan.

Kualitas hubungan atasan-bawahan
merupakan fingkatan yang menunjukkan
sefauh 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 dilakukan oleh
seorang bawahan. Selanjutnya Landy
(1989) menyatakan bahwa bila hubungan
atasan-bawahan yang terjadi berkualitas
tinggi, maka seorang atasan akan sering
berdiskusi dengan bawahannya teniang
masalah-masalah pribadi dan pekerjaan,
dan atasan akan sangat tertarik pada ke-
sulitan kerja yang dihadapi cleh bawahan.
Hal ini menunjiukkan adanya keterikatan
personal dan sosial antara atasan dan ba-
wahan. Keterikatan perscnal dan sosial
yang terjadi ini akan menghindarkan ba-
wahan dari rasa keterasingannya d perusa-
haan, dan selanjutnya meningkatkan komit-
men Karyawan. Sebaliknya 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-
for persepsi terhadap pengembangan Karir.
Persepsi terhadap pengembangan Karir d
perusahaan menarik untuk dikaitkan de-
ngan terbentuknya komitmen karyawan pa-
da perusahaan, karena, menurut Slocum
(1986) dewasa ini manusia bekerja tidak
lagi sekadar untuk memenuhi kebutuhan
fisiologis semata, fetapi juga membutuh-
kan suatu peningkatan non-materi yang le-
bih merupakan perwujudan aktualisasi diri,
yaitu dalam bentuk perjalanan karir. Pe-
ngembangan Karir merupakan segala ben-
tuk aktivitas dalam perusahaan yang dilak-
sanakan dalam rangka mempersiapkan
individu untuk memperoleh kemajuan-ke-
majuan personal dalam melaksanakan ren-
cana Karintya sehingga tujuan Karirnya da-
pat tercapai. Bagaimana karyawan mem-

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 fakior
yang menentukan terbentuknya sikap dan
peritaku.

Adanya pengaruh persepsi Karyawan
terhadap pengembangan Karir atas komit-
men karyawan secara implisit dapat dijelas-
kan dari eratnya hubungan antara persepsi
terhadap pengembangan karir dengan sa-
lah satu faktor yang mempengaruhi terben-
tuknya Komitmen karyawan, yaitu karakie-
ristik pekerjaan. Mathieu dan Zajac (1990)
mengatakan bahwa karakteristik pekerjaan
yang mendukung berkembangnya variasi
keahlian (skifl variety), otonomi pelaksana-
an tugas (task autonomy), adanya tan-
tangan, dan bidang cakupan yang luas,
akan mampu meningkatkan komitmen se-
seorang. Steers dan Porter (1383) menye-
but hat ini sebagali 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. Karakteristik pekerjaan yang
demikian ini akan menwmbulkan persepsi
positif karyawan terhadap pengembangan
karirnya. Hal ini terjadi dikarenakan ber-
kembangnya variasi keahlian, otonomi pe-
laksanaan fugas, tantangan yang semakin
besar, dan bidang cakupan yang semakin
luas, merupakan Karakteristik pekerjaan
yang memungkinkan karir sesorang dapat
berkembang. Bita karyawan tidak memper-
oleh karakteristk pekerjaan yang mendu-
kung pengembangan diri, karir, dan tang-
gungiawab, maka karyawan akan merasa-
kan secara negatif pengembangan karir-
nya. Selanjutnya bagaimana persepsi kar-
yawan lerhadap pengembangan Karirnya
akan membawa konsekuensi pada sikap
dan peritaku kerjanya. Salah satu d antara-
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nya yaitu komitmennya terhadap perusa-
haan.

Berdasar landasan teori d 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 perusahaan.

2. Hipotesis minor:

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

b. Ada korelasi positif antara persepsi
karyawan terhadap pengembangan
karir dengan komitmennya pada pe-
rusahaan,

Variabel-variabel yang terdapat dalam
penelitian ini ialah: (i) Komitmen karyawan
pada perusahaan, sebagai variabel tergan-
tung, (i) Kualitas hubungan atasan-bawah-
an, sehagai variabel bebas pertama, dan
(iif} Persepsi karyawan terhadap pengem-
bangan karir, sebagai variabel bebas ke-
dua.

METODE

Subjek yang dipakai dalam penelitian
ini ialah karyawan tetap tingkat staf pada
PT Intan Pariwara, Klaten. Pengambilan
suibjek sebanyak 107 karyawan dilakukan
secara acak dari poputasinya 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

dari 57 aitem dengan koefisien validitas
berkisar antara 0,238 sampai dengan 0,707
dan koefisien reliabilitasnya sebesar 0,849.
Skala kualitas hubungan atasan-bawahan
terdiri dari 55 aitem dengan koefisien vali-
ditas berkisar antara 0,266 sampai dengan
0,736 dan koefisien reliabilitasnya sebesar
0,958. Skala persepsi terhadap pengem-
bangan Karir terdiri dari 63 aitem dengan
koelisien validitas berkisar antara 0,270
sampai dengan 0,873 dan koefisien relia-
hilitasnya sebesar 0,877.

Data yang diperoleh dianalisis dengan
metode statistik. Teknik statistik yang di-
pakai ialah analisis regresi dua prediktor.
Teknik ini dimaksudkan untuk menguji sig-
nifikansi hubungan antara kualitas hu-
bungan atasan-bawahan dan persepsi ter-
hadap pengembangan karir dengan komit-
men karyawan pada perusabaan, 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
sgbesar 51,548 dengan p<0,01. Ini
berarti bahwa terdapat korelasi yang
sangat signifikan antara kualitas hu-
bungan atasan-bawahan dan persepsi
karyawan terhadap pengembangan
karir dengan komilmen karyawan pada

perusahaan. Sumbangan efektif kuali-
tas hubungan atasan-bawahan terha-
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dap komitmen karyawan pada perusa-
haan sebesar 5726 persen, sedang-
kan sumbangan efekiif persepsi karya-
wan atas pengembangan Kary terha-
dap komitmen karyawan pada perusa-
haan adalah sebesar 44,056 persen.
Secara bersama-sama keefektifan
variabel kualitas hubungan atasan-
bawahan dan variabel persepsi karya-
wan terhadap pengembangan karir
dalam memprediksi tingkal komitmen
karyawan pada perusahaan adalah
sebesar 49,782 persen.

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

3. Koefisien korelasi antara persepsi kar-
yawan terhadap pengembangan karir
dengan komitmen karyawan pada
perusahaan (r2y) adalah sebesar0,682
dengan p<0,01. ini berarti terdapat
korelasi positif yang sangat signifikan
antara variabel persepsi karyawan
terhadap pengembangan karir dengan
variabel Komitmen karyawan pada pe-
rusahaan.

DISKU S

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 komitmen
karyawan pada perusahaan. Ini berarti bah-
wa seberapa tinggi kualitas hubungan an-
tara karyawan dengan atasan, dan sebe-
rapa positif karyawan mempersepsikan
karirnya df perusahaan dapat berkembang,
secara bersama-sama memberikan penga-

ruh sebesar 49,782 persen bagi komitmen
karyawan pada perusahaan. Adanya andil
kedua variabel tersebut bagi terbentuknya
komitmen karyawan pada perusahaan, se-
perti dikemukakan oleh Mathieu dan Zajac
(1990), terjadi karena kedua variabel me-
mang berhubungan secara erat dengan
fakior-faktor yang mempengaruhi terben-
tuknya komitmen Karyawan pada peru-
sahaan,

Sumbangan efekiif variabel kualitas
hubungan atasan-bawahan terhadap ko-
mitmen karyawan pada perusahaan adafah
sebesar 5726 persen. Adanya korelasi po-
sitif antara variabel kualitas hubungan
atasan-bawahan dan komitmen karyawan
pada perusahaan, menurut Landy (1989),
terjadi karena kualitas hubungan atasan-
bawahan mertpakan pencerminan 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 d perusaha-
an, sehingga hal inf akan membentuk dan
meningkatkan komitmennya pada peru-
sahaan, Hasil penelitian ini ternyata sejalan
dengan hasil penelitian yang dilakukan cleh
Kinicki dan Vecchio (1994) terhadap 138
foan officeryang menunjukkan bahwa kua-
litas hubungan atasan-bawahan berkore-
lasi positif dengan komitmen karyawan
pada perusahaan. Penelitian Major dkk
(1995) terhadap 248 newcormers yang di-
iakukan secara jangka panjang (fongitudi-
nal) menemukan bahwa kualitas hubungan
atasan-bawahan secara signifikan berkore-
lasi positif dengan komitmen karyawan dan
kepuasan kerja, sena berkorelasi negatif
dengan intensi 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 (19886), terjadi karena karya-
wansekarang ini mulai menekankan bahwa
semua pekerjaan perlu dintegrasikan se-
cara efektif dengan kebutuhan manusia,
antara lain untuk pengembangan pribadi-
nya Oleh karena itu, karir menjadi hal yang
paling berharga bagi seseorang dalam pe-
kerjaannya. Slocum (1986) juga mengemu-
kakan bahwa dewasa ini manusia bekerja
tidak lagi sekadar untuk memenuhi kebu-
tuhan fisiclogis saja, tetapi membutubkan
suatu peningkatan non-materi yang lebih
bersifat aktualisasi diri dalam bentuk pe-
ngembangan karir. Dalam rangka untuk
memenuhi kebutuhan karirnya, individu
melakukan persepsi terhadap kemung-
kinan pengembangan karirnya d perusa-
haan tempat @& bekerja. Bila ia memper-
sepsikan bahwa pengembangan karirnya
d perusahaan dapat memenuhi kebutuhan
karirnya, maka akan ierbentuk persepsi
yang positif terhadap pengembangan karir-
nya, Sebaliknya, apabila individu memper-
sepsikan bahwa pengembangan karirnya
di perusahaan tidak dapat memenuhi kebu-
tuhan karirya, maka akan terbentuk per-
sepsi negatif terhadap pengembangan ka-
rir. Positif atau negatif persepsi karyawan
terhadap pengembangan karirnya akan
membawa konsekuensi yang berbeda bagi
kepuasan keria karyawan. Karyawan yang
mempersepsikan pengembangan karimya
secara positif akan mendapatkan kepuasan

kerja, sehingga akan menghindari sikap

dan perilaku yang menghambat penca-
paian iujuan perusahaan; yang berarti ia
memiliki komiimen pada perusahaan. Se-
baliknya, bila karyawan memgpersepsikan
secara negatif pengembangan karimya di
perusahaan, maka i akan memiiiki ke
puasan Kerja yang rendah. Akibatnya, me-
nurut Mathieu dan Zajac (1990), kepuasan
kerja yang rendah menyebabkan komitme n

karyawan pada perusahaan juga menjadi
rendah.

i

KESIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa
baik secara sendiri-sendiri maupun secara
bersama-sama variabel kualitas hubungan
atasan-bawahan dan variabel! persepsi
karyawan terhadap jengembangan karir
mempunyai peran terhadap besar-kecinya
komitmen karyawan pada perusahaan.
Variabel persepsi terhadap pengembangan
katir memberikan sumbangan efektif yang
lebih besar daripada variabel kualitas hu-
/bungan atasan bawahan terhadap komit-
men karyawan pada perusahaan. Oleh
sebab itu, perusahaan, dalam hal ini PT
Intan Pariwara, Klaten, secara relatif agar
iebih memperhatikan lagi program pengem-
bangan karir bagi karyawannya, tanpa
mengabaikan kualitas hubungan atasan-
bawahan, dan variabel-variabel lain d luar
kedua variabel penelitian, yang secara
teoritis juga kut berpengaruh terhadapting-
kat komitmen karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dan men-
dukung hasil penelitian yang dilakukan oleh
Kinicki dan Vecchic (1394) terhadap 138
karyawan loan officerdan penelitian longi-
tudinal yang dilakukan Major dkk (1995)
terhadap 248 newcomers. Hasil penetitian
ini juga menunjukkan bahwa karyawan
tidak hanya bekerja unfuk dapat memenuhi
kebutyhan dasatnya, tetapi juga untuk
memenuhi kebutuhan yang tingkatannya
lebih tinggi, yaitu aktualisasi diri. Oleh se-
bab itu hasil penelitian ini secara implisit
mempertegas pernyataan bahwa dalam
melakukan aktivitas, seseorang tidak ha-
nya berusaha untuk satu kebutuhan saja,
akan tetapi dapat juga untuk memenuhi
beberapa kebutuhan sekaligus.
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