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The purposed of this research was to identified the effect of leadership and 
career development partially and simultaneously on employee commit-
ment PT Khalifa International Business in Jakarta. Research conducted 
on 21 employees of PT Khalifa International Business, data processing 
using analysis Regression. It is showed positive effect leadership and 
career development on employee commitment partially and simultane-
ously. With this research explicitly illustrated and analyzed the effect of 
leadership and career development on employee commitment including 
how the relationship between variables.

Penelitian ini bertujuan mengidentifikasi pengaruh kepemimpinan dan 
pengembangan karir secara parsial dan simultan pada komitmen kar-
yawan PT Khalifa International Bussiness di Jakarta. Penelitian yang 
dilakukan pada 21 karyawan PT Khalifa International Bussiness, peng-
olahan data menggunakan analisis regresi. Penelitian ini menunjukkan 
kepemimpinan dan pengembangan karir berpengaruh positif terhadap 
komitmen karyawan secara parsial dan simultan. Penelitian ini secara 
eksplisit menggambarkan dan menganalisis pengaruh kepemimpinan 
dan pengembangan karir terhadap komitmen karyawan termasuk bagai-
mana hubungan antara variabel.
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Pendahuluan

Komitmen dan dedikasi karyawan terhadap orga-
nisasi akan memengaruhi besar kecilnya organisa-
si, jika terlalu sering terjadinya turnover karyawan 
yang sangat tinggi tentunya ini akan menimbulkan 
kerugian yang besar untuk organisasi, karena ti-
dak dapat mempertahankan sumber daya manusia 
(SDM) mereka. Hal ini merupakan kerugian untuk 
organisasi karena tidak mudah untuk mencari SDM 
yang mempunyai kompetensi dan pengalaman, ka-
laupun ada maka ”harga”mereka akan sangat ting-
gi di pasaran tenaga kerja.

Belakangan ini perusahaan berusaha membuat para 
karyawan yang bekerja agar mempunyai loyalitas 
tinggi, selain itu juga diharapkan tidak berpikir 
ulang mencari perusahaan yang lebih baik. Maka 
dibuatlah sebuah sistem non finansial yang berupa-
ya menjaga loyalitas karyawan sehingga seminimal 
mungkin melakukan turnover. Luthans (2011) men-
definisikan komitmen organisasi sebagai sikap yang 
merefleksikan loyalitas karyawan kepada organisasi 
dan merupakan suatu proses berkelanjutan dimana 
anggota organisasi mengungkapkan perhatian me-
reka terhadap keberhasilan dan kemajuan organisa-
si yang berkelanjutan.

Klein, Molloy dan Brinsfield (2012) menyebutkan 
bahwa ciri-ciri yang dapat memengaruhi orang un-
tuk membentuk ikatan komitmen yaitu kesadaran, 
ekstraversi, prestasi, afiliasi dan kebutuhan otono-
mi, penghindaran risiko dan kesediaan diri sendi-
ri terhadap tujuan organisasi. Sedangkan menurut 
Nusair, Parsa dan Cobanoglu (2011) komitmen di-
tandai oleh tiga unsur: (a) kemauan untuk menge-
rahkan usaha yang cukup atas nama organisasi; (b) 
keyakinan yang kuat dalam tujuan dan nilai-nilai 
organisasi dan; (c) keinginan yang kuat untuk me-
lanjutkan hubungan dengan organisasi.

Komitmen karyawan terhadap organisasi memiliki 
tiga aspek yaitu identifikasi, keterlibatan dan loya-
litas karyawan terhadap organisasi, terutama untuk 
keterlibatan sangat diterima bagi para peneliti pe-
rilaku organisasi (Xu dan Cooper-Thomas, 2011). 
Mayer, Stanley, dan Parfyonova (2012) memberikan 
bentuk komitmen karyawan pada organisasi yang 
menjadi komitmen afektif, komitmen berkesinam-
bungan dan komitmen normatif. Mayer et al. (2012) 
menambahkan bahwa kepuasan kebutuhan sebagai 
dasar terhadap pola pikir komitmen yang memiliki 
implikasi untuk memahami perkembangan komit-
men. Misalnya, kepemimpinan transformasional. 
Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kebutuhan 
menjadi mekanisme penting yang terlibat dalam 

pengembangan komitmen karyawan dan pola pikir 
keharusan moral.

Kepemimpinan dalam organisasi merupakan hal 
yang sangat penting. Pemimpin dengan kelebihan 
dalam planing, organizing, actuating serta controlling 
memiliki kekuatan mencapai tujuan organisasi. Ke-
pemimpinan adalah suatu cara untuk dapat men-
capai tujuan organisasi, tanpa kepemimpinan yang 
efektif, arah dan tujuan organisasi akan nampak ti-
dak jelas (Andersen, 2006). Kepemimpinan bertum-
pu pada komitmen mengimplementasikan konsep 
kepemimpinan dalam tindakan mencapai tujuan 
komunitas, bukan hanya tujuan pribadi. Pemimpin 
diberikan kebebasan yang sangat besar untuk me-
ngembangkan potensi diri dan komunitasnya.

Pemimpin juga bekerja sama pada komunitas mere-
ka dalam mencapai misi. Pemimpin mengembang-
kan kepercayaan pada orang lain untuk menjadikan 
kepemimpinan secara bersama, hal ini sangat efektif 
terhadap dua hal penting di dalam organisasi yai-
tu tindakan dan tanggung jawab (Raelin, 2005). Era 
globalisasi dan industrialisasi meningkatkan kom-
petensi dalam bidang karyawan. Seperti memper-
tahankan kualitas dan kuantitas karyawan. Lebih 
terarah lagi jika perusahaan berusaha meningkat-
kan apa yang sudah ada menjadi lebih baik sehing-
ga dapat bersaing dengan perusahaan-perusahaan 
yang menjadi kompetitor. Fokus pada pelanggan 
juga mulai diterapkan dari perusahaan kepada kar-
yawan dengan konsep perusahaan modern yaitu 
karyawan sebagai aset yang sangat berharga (Civi, 
2000).

Selain itu juga ada perusahaan yang mulai meli-
hat karyawannya sebagai konsumer internal, kare-
na pasar utama bagi perusahaan adalah karyawan 
yang dapat menjadi business partner, hal ini dilihat 
dari perusahaan yang menanamkan sebuah brand 
image kepada karyawan, sehingga dapat tercipta 
harmonisasi dan perusahaan akan diuntungkan 
dengan adanya internal konsumer (Mohr-Jackson, 
1991; Conduit dan Mavondo, 2001). Pengembangan 
dan pelatihan dalam suatu perusahaan dibutuhkan, 
bukan hanya untuk mempersiapkan kompetensi 
karyawan tetapi juga dalam memenuhi kekurangan 
pengetahuan karyawan sehingga akan memperke-
cil atau bahkan mencukupi pengetahuan yang dibu-
tuhkan (Noe, 2010).

Pengembangan karir merupakan pendekatan se-
cara formal yang dilakukan oleh organisasi untuk 
menjamin orang-orang yang berada dalam organi-
sasi mempunyai kualifikasi dan kemampuan serta 
pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan (Arms-
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trong dan Taylor, 2014). Hal ini dilakukan sebagai 
pengelolaan aset, serta pengembangan karir yang 
terstruktur akan meningkatkan efektivitas serta 
kreatifitas SDM (Zhou, Zhang dan Montoro-Sanc-
hez, 2011) dan menumbuhkan komitmen terhadap 
organisasi dalam mencapai tujuannya (Porfeli dan 
Savickas, 2012).

Karyawan yang memiliki kesempatan dalam me-
ningkatkan karirnya akan merangsang motivasinya 
untuk bekerja lebih baik (Bertolino, Truxillo dan 
Fraccaroli, 2011), sehingga perusahaan harus mem-
punyai model sistematis dalam melakukan pengem-
bangan karir karyawannya (Hoekstra, 2011). Hasil 
penelitian tersebut juga didukung oleh Van Vianen, 
Dalhoeven dan De Pater (2001) bahwa perusahaan 
yang mempunyai manajemen karir yang baik akan 
meningkatkan kemauan karyawan berpartisipasi 
dalam aktivitas pengembangan dan perilaku dan 
hal tersebut akan meningkatkan kinerjanya

Metodologi Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian ini ada-
lah metode survei dengan teknik studi korelasional. 
Menurut Mertens (2010) riset korelasi (corelational 
study) merupakan penelitian yang dirancang un-
tuk menentukan tingkat hubungan variabel-varia-

bel yang berbeda dalam suatu populasi. Penelitian 
dengan survei dilakukan pada masalah yang lebih 
spesifik yang berkaitan dengan kepemimpinan dan 
pengembangan karir di manajemen PT Khalifa In-
ternational Bussiness terhadap komitmen karya-
wan.

Berdasarkan informasi yang dikumpulkan pada 
survei tersebut, dilakukan proses pengolahan data 
dan analisa dengan menggunakan tehnik korelasi 
ganda dan analisis regresi berganda untuk men-
dapatkan jawaban yang sesuai dengan penelitian. 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian terdiri 
dari kuesioner. Adapun prosedur penarikan sam-
pel pada penelitian menggunakan metode random 
sampling, dengan menggunakan rumus Slovin (Se-
karan, 2008).

Hasil dan Pembahasan

Uji Asumsi Normalitas

Hasil dari uji normalitas bertujuan untuk menguji 
apakah dalam model regresi mempunyai distribusi 
sebaran normal atau tidak, analisis tersebut meng-
gunakan Uji Kolgomorov-Smirnov.

Tabel 1. Hasil Pengujian Asumsi Normalitas
Variabel Kolmogorov-Smirnov Z Asymp. Sig. (2-tailed)

Komitmen 0. 547 0. 926
Karir 0.881 0.419
Kepemimpinan 0.647 0..796

Berdasarkan tabel uji asumsi normalitas terlihat 
bahwa nilai Z untuk variabel kepemimpinan, karir 
dan komitmen karyawan memiliki nilai signifikansi 
> 0,01, yang berarti ketiga variabel tersebut berdis-
tribusi normal.

Uji Asumsi Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apa-
kah model regresi di temukan adanya korelasi yang 

sempurna antar variabel bebas (independen). Mo-
del regresi yang baik seharusnya tidak terjadi kore-
lasi yang sempurna diantara variabel bebas. Salah 
satu cara untuk mendeteksi adanya multikoliniea-
ritas adalah dengan melihat tolerance atau Varians 
Inflation Factor (VIF). Jika nilai tolerance < 0,10 atau 
= nilai VIF > 10 berarti menunjukkan adanya multi-
kolinearitas (Konishi, 2014)

.

Tabel 2. Hasil Uji Asumsi Multikolinearitas

Variabel
Collinearity Statistic

Tolerance VIF
Karir 0.525 1.906
Kepemimpinan 0.525 1.906

Dari tabel di atas diketahui, Berdasarkan hasil peng-
ujian tidak terdapat variabel yang memiliki nilai VIF 
lebih besar dari 10 dan nilai tolerance yang lebih 
kecil dari 10%, yang berarti bahwa tidak terdapat 

korelasi antar variabel bebas yang lebih besar dari 
95%. Maka dari hal itu dinyatakan tidak terdapat 
multikolinearitas antarvariabel bebas dalam model 
regresi.
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Uji Asumsi Heteroskedastisitas

Uji heteroskedisitas berguna untuk menguji apakah 
dalam model regresi tidak terjadi kesamaan vari-
ance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain (Konishi, 2014). Deteksi adanya hetero-

skedatisitas apabila titik-titik yang ada membentuk 
suatu pola tertentu yang teratur terdapat heteroske-
dastisitas. Jika tidak terdapat pola yang jelas, serta 
titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka nol 
pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedisitas.

Gambar 1. Uji Asumsi Heteroskedastisitas

Berdasarkan hasil pada gambar di atas, tidak terda-
pat pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas 
dan di bawah angka nol pada sumbu Y, dengan de-
mikian tidak terjadi heteroskedastisitas.

Pengujian Hipotesis

Uji Korelasi

Uji korelasi bertujuan untuk mengetahui seberapa 
besar hubungan antara variabel kepemimpinan dan 
variable pengembangan karir dengan variabel ko-
mitmen karyawan yang terlihat pada tabel berikut

Tabel 3. Hasil Uji Korelasi

Model R R-Square
1 0.864 0.715

Dari perhitungan tabel di atas, hasil pengolahan 
data didapat nilai R= 0,846, dan nilai R-Square sebe-
sar 0,715 yang artinya terdapat hubungan yang erat 
antara kepemimpinan dan pengembangan karir de-
ngan komitmen karyawan. Selanjutnya variabel ke-
pemimpinan dan pengembangan karir memberikan 
kontribusi terhadap komitmen karyawan sebesar 
71,5% (R-Square = 0,715) sedangkan 28,5% lagi dipe-

ngaruhi oleh faktor lain yang tidak dibahas dalam 
penelitian ini.

Uji F

Uji F digunakan untuk melihat apakah kepemim-
pinan (X1) dan pengembangan karir (X2) secara 
bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap komitmen karyawan.

Tabel 4. Hasil Uji Signifikan (Uji F)

Model F Sig.
1 0.864 0.715

Berdasarkan hasil uji F di dapat nilai F hitung sebe-
sar 22,607 dengan nilai P (signifikan) sebesar 0,000 
(taraf signifikansi 0,01 dari jumlah 21 responden (n-
1) n = 20 responden, maka nilai t table = 2,845) di-
karenakan nilai F-hitung > F-tabel dan nilai P < 0,01 
maka dapat disimpulkan terdapat pengaruh yang 
signifikan secara bersama antara variabel kepemim-
pinan dan pengembangan karir terhadap komitmen 
karyawan.

Uji Regresi Linier Berganda

Tabel 5. Uji Regresi Linier Berganda
Model β thitung Sig.

Constant 16.687 2.543 0.000
Kepemimpinan .570 3.468
Pengembangan Karir .696 4.536
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Hasil pengolahan data menggunakan analisis re-
gresi linier berganda didapat persamaan regre-
si berganda Y = 16,687 + 0,570X1 + 0,696X2 hal ini 
menunjukkan adanya pengaruh pengembangan 
karir terhadap komitmen karyawan. Berdasarkan 
hasil persamaan tersebut dapat di artikan, nilai a 
= 16,687 yang artinya adalah jika ada dari variabel 
kepemimpinan dan pengembangan karir memiliki 
nilai 0, maka nilai komitmen karyawan PT Khalifa 
International Bussiness sebesar 16. 687, di dapat ni-
lai X1= 0,570 yang berarti setiap ada kenaikan dari 
nilai kepemimpinan satu kali, maka akan diikuti 
dengan peningkatan komitmen karyawan sebesar 
0,570. Sementara variabel pengembangan karir di 
dapat nilai X2 = 0,696 yang artinya setiap kenaikan 
dari nilai pengembangan karir, maka akan diikuti 
dengan peningkatan komitmen karyawan sebesar = 
0,696.

Kesimpulan

Kepemimpinan dan pengembangan karir memiliki 
pengaruh terhadap komitmen karyawan, sedang-

kan secara terpisah pengembangan karir lebih mem-
punyai pengaruh terhadap komitmen karyawan.

Implikasi yang muncul adalah komitmen karyawan 
akan mengalami peningkatan jika kepemimpinan 
dan pengembangan karir mengalami peningkatan, 
akan tetapi komitmen karyawan akan lebih mem-
punyai dampak yang lebih signifikan jika pengem-
bangan karir yang lebih ditingkatkan dibandingkan 
dengan kepemimpinan yang ditingkatkan.

Selain itu, dengan memberikan contoh kepemim-
pinan yang baik dan memperhatikan bawahan dan 
sistem pengembangan karir dipertahankan serta le-
bih disempurnakan dan melakukan penilaian kar-
yawan sesuai dengan target perusahaan, sehingga 
pengembangan karir mereka berjalan dengan seba-
gai mana mestinya. Hal ini untuk mendorong pe-
naikan nilai komitmen karyawan pada PT Khalifa 
International Bussiness.
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