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Abstract:  Penelitian ini  dilakukan untuk mengetahui penentu
profesionalisme kerja pada UD Mekar Jaya Banyuwangi. Penelitian ini
dilakukan dengan melihat beberapa faktor, rekrutmen, pengembangan
karyawan dan komitmen Kkerja yang dihubungkan dengan penentu
profesionalisme kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Uji F
(Simultan) Variabel rekrutmen (X;) dan pengembangan karyawan (X3) dan
komitmen kerja (X3) berpengaruh terhadap profesionalisme kerja pada UD
Mekar Jaya Banyuwangi. Dapat dibuktikan dengan melihat dari analisis uji
F bahwa, nilai F phiwng dengan nilai F @pe dengan nilai (9,231 > 2,81).
Sehingga tingkat kepercayaan 95% secara simultan variabel rekrutmen,
variabel pengembangan karyawan dan variabel komitmen kerja
berpengaruh secara signifikan terhadap profesionalisme kerja (Y). Hasil uji
t variabel rekrutmen (X;) menunjukan bahwa t piwng 2,159 dan t tapel
2,01290 sehingga (2,159 > 2,01290), H, ditolak sehingga dapat
disimpulkan bahwa rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap
profesionalisme kerja. Hasil uji t variabel Pengembangan karyawan (X;)
menunjukan bahwa thiwng 2,378 dan t wmhe 2,01290 sehingga (2,378 >
2,01290), Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa pengembangan
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap profesionalisme
kerja. Hasil uji t variabel Komitmen kerja (X3) menunjukan bahwa t pitung
2,572 dan tpe 2,01290 sehingga (2,572 > 2,01290), H, ditolak sehingga
dapat disimpulkan bahwa Komitmen Kkerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap profesionalisme kerja.
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Manajemen saat ini merupakan istilah yang sering dipakai dalam suatu organisasi.
Didalam organisasi meliputi sistem yang bersifat sosio-ekonomi-teknik, yang artinya
keseluruhan dari bagian-bagian yang saling berhubungan, bergerak, berkembang kearah
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tujuan yang mana manusia merupakan penggerak dalam sistem itu, sedangkan ekonomi
merupakan kegiatan yang memenuhi kebutuhan manusia, teknis merupakan cara penggunaan
sumber daya manusia dengan metode tertentu. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
merupakan cabang ilmu manajemen yang khusus membahas peran vital dalam sebuah
organisasi, baik itu organisasi pemerintah, industri, pendidikan dan sebagainya. Apabila
sumber daya manusia dalam organisasi dikelola dan dimanfaatkan dengan baik, maka
organisasi tersebut akan lebih mudah dalam mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi
kemudian pelaksanaan misinya dikelola dan diurus oleh manusia, sehingga manusia
merupakan faktor strategis dalam semua kegiatan institusi atau organisasi.

Menurut Yuwono (2011:9) mengemukakan bahwa, profesionalisme yang mana
merupakan pekerjaan yang tetap dibidang tertentu, berdasarkan keahlian khusus yang
dilakukan secara bertanggung jawab dengan tujuan memperoleh penghasilan.
Profesionalisme juga merupakan suatu cerminan yang mana terdapat kemampuan,
keterampilan, dan memiliki pengetahuan dimana kemampuan merupakan suatu tindakan
individu yang telah diberikan dipertanggung jawabkan hingga selesai, sedangkan
keterampilan merupakan kemampuan individual yang telah diasah dengan sering berjalannya
waktu, hingga mempunyai cara sendiri untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. Berbeda
dengan pengetahuan, yang mana pengetahuan merupakan informasi yang masuk terkait
dengan pekerjaan yang akan dijalankan, sehingga pengetahuan bisa dikatakan pengalaman
yang telah didapat dalam pekerjaan tersebut. Untuk meningkatkan profesionalisme kerja
dibutuhkan variabel pendukung yang antara lain rekrutmen, pengembangan karyawan, dan
komitmen kerja.

UD Mekar Jaya Banyuwangi terletak di Jalan Dempo, No 100 RT 003 / RW 001
Kelurahan Singotrunan, kecamatan Banyuwangi, Kabupaten Banyuwangi. Merupakan
UMKM (Usaha Mikro Kecil Menengah) yang bergerak dibidang produksi kerupuk, adapun
kerupuk yang di produksi UD Mekar Jaya Banyuwangi ini ada 18 jenis kerupuk diantaranya
kerupuk bawang, kerupuk pentol, kerupuk inul, kerupuk serok, dan kerupuk jari. Dengan
perkiraan total produksi perbulan kurang lebih 30 ton. Untuk jumlah karyawan yang dimiliki
sebanyak 50 orang karyawan. Kemudian, untuk jam kerja di UD Mekar Jaya Banyuwangi
dibagi menjadi 2 (dua) yang terdiri dari, Jam kerja karyawan laki-laki 04.30 WIB hingga
16.00 WIB sedangkan jam kerja karyawan perempuan mulai jam 06.00 WIB hingga 13.00
WIB.

Perusahaan ini didirikan pada tanggal 8 Juli 1996, oleh Bapak H. Aseri dan lbu Hj
Maryam yang telah memiliki (PIRT) dengan nomor HK.03.1.23.04.2205. Untuk wilayah
pengiriman kerupuk UD Mekar jaya Banyuwangi sudah melingkup daerah Situbondo, Pulau
Bali, hingga Makasar. UD Mekar Jaya Banyuwangi yang mana sudah tergolong perusahaan
sukses, hal ini mengakibatkan banyak orang yang ingin bekerja di perusahaan tersebut.
Alasan beberapa orang ingin bekerja di UD Mekar Jaya Banyuwangi dikarnakan beban
pekerjaan tidak terlalu berat, sehingga banyak orang tertarik untuk bekerja di perusahaan
tersebut.

Menurut Mardianto (2014:8) menyatakan bahwa, rekrutmen merupakan proses untuk
mencari atau mendapatkan calon karyawan memiliki kemampuan yang telah seseuai dengan
kualifikasi dan kadidat yang dibutuhkan disuatu perusahaan tersebut. Di dalam organisasi
mencari tenaga kerja yang profesionalis dan berkualitas tidaklah gampang kewajiban dalam
sebuah perusahan untuk melakukan penyaringan calon karyawan, yang mana faktor utama
menciptakan tenaga kerja yang baik terletak pada proses rekrutmen. Hal ini didukung oleh
Novyan (2015) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa rekrutmen berpengaruh terhadap
profesionalisme kerja.
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Kemudian menyangkut sarana dan prasarana di UD Mekar Jaya Banyuwangi,
merupakan hal yang mutlak dibutuhkan untuk meningkatkan kinerja pada karyawan tanpa
adanya sarana dan prasarana yang memadai, proses dalam pengembangan karyawan juga
terhambat. Mengingat pengembangan karyawan dikatakan berharga dikarnakan menyangkut
efisiensi tenaga kerja karyawan. Hasibuan (2013:69) mengemukakan bahwa pengembangan
karyawan merupakan suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis individu tersebut
dengan teoritis maupun teknik, yang mana teoritis merupakan pengertian atas melakukan
tindakan tersebut, sedangkan teknik merupakan tindakan yang ingin dilakukan agar pekerjaan
tersebut dapat terselesaikan dengan baik. Hal ini juga didorong oleh hasil penelitian dari
Nurotun (2015) yang dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa profesionalisme kerja
berpengaruh terhadap pengembangan karyawan.

Banyak faktor yang mempengaruhi keberhasilan perusahaan yang tidak lepas dari
kekurangan sama halnya di UD Mekar Jaya Banyuwangi, yaitu kurangnya loyalitas terhadap
karyawan. Jika dilihat dari komitmen seseorang karyawan terhadap perusahaan sangatlah
penting. Sayangnya, meskipun hal ini sudah umum namun tidak jarang pengusaha maupun
karyawan masih belum memahami arti komitmen secara sungguh-sungguh, padahal
pemahaman tersebut dapat menciptakan kondisi kerja yang konsusif dan perusahaan dapat
berjalan sesuai tujuan perusahaan. Hal ini sejalan dengan yang dikemukakan oleh Wibowo
(2012;371) yang menyatakan bahwa komitmen merupakan perasaan identifikasi, yang mana
perasaan yang meliputi kesetiaan didalam suatu pekerjaan, loyalitas terhadap karyawan,
kemudian yang dapat meningkatkan kinerja didalam perusahaan tersebut.

TINJAUAN PUSTAKA
Rekrutmen

Menurut Mardianto (2014:8) menyatakan bahwa, rekrutmen merupakan proses untuk
mencari atau mendapatkan calon karyawan memiliki kemampuan yang telah seseuai dengan
kualifikasi dan kadidat yang dibutuhkan disuatu perusahaan tersebut. Sedangkan menurut
(Sudiro, 2011:52) mengemukakan bahwa, rekrutmen merupakan rangkaian aktivitas mencari
serta memikat calon karyawan baru dengan kemampuan, keahlian dan pengetahuan yang
diperlukan. Sedangkan pemaparan lain menurut Hariandja dalam Subekhi (2012:123)
menyatakan bahwa, rekrutmen atau perekrutan diartikan sebagai proses penarikan sejumlah
calon yang berpotensi untuk diseleksi menjadi pegawai atau karyawan yang dibutuhkan
diperusahaan.

Dari pemaparan diatas, dapat disimpulkan bahwa rekrutmen merupakan serangkaian
mencari atau mendapatkan calon karyawan, memikat, memilih karyawan baru dengan
kemampuan, keahlian, pengetahuan, sehingga berpotensi untuk menjadikan karyawan yang
dibutuhkan oleh perusahaan. Selanjutnya, untuk mengukur variabel rekrutmen, diketahui
bahwa terdapat beberapa indikator rekrutmen menurut Priansa (2016) diantaranya :

1) Penarikan, merupakan suatu proses pencarian/penarikan calon karyawan yang mampu
melamar sebagai karyawan yang memenuhi kriteria yang dicari oleh perusahaan.

2) Seleksi, yang memiliki arti suatu usaha yang dilakukan perusahan dalam memilih maupun
memilah calon karyawan yang telah direkrut.

3) Penempatan, merupakan proses penugasan atau pengisian jabatan kerja yang telah
ditentukan suatu perusahaan yang sesuai dengan keahlian pelamar pekerjaan.

4) Orientasi, dimana proses menyediakan informasi perusahan atau sejarah perusahaan,
mengenai yang perlu diketahui oleh karyawan baru sehingga dapat menumbuhkan
hubungan antara karyawan baru dan lama.
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5) Analisis pekerjaan, suatu penentuan tanggung jawab pekerjaan atau tugas yang akan
diberikan. Kemudian memilih kecocokan tugas yang sesuai dengan keterampilan
karyawan tersebut

Pengembangan Karyawan

Menurut Nawawi, dalam Ismail (2013:211) mengemukakan bahwa, pengembangan
sumber daya manusia merupakan proses peningkatan keterampilan pada karyawan, serta
kemampuan kerja karyawan pada saat dulu hingga sekarang yang mengalami peningkatan
dalam bekerja, dapat mengantisipasi perubahan pada saat yang akan datang yang pada
akhirnya, dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Padangan lain menurut
Sutrisno (2010) mengemukakan bahwa, tujuan dari pengembangan adalah untuk
meningkatkan kualitas profesionalisme dan keterampilan para karyawan dalam
melaksanakan tugas atau tanggung jawab yang diberikan serta dapat dipergunakan secara
optimal. Kemudian, pandangan lain yang dipaparkan oleh Hasibuan (2013:69) menyatakan
bahwa pengembangan karyawan merupakan suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan
teknis individu tersebut dengan teoritis maupun teknik, yang mana teoritis merupakan
pengertian atas melakukan tindakan tersebut, sedangkan teknik merupakan tindakan yang
ingin dilakukan agar pekerjaan tersebut dapat terselesaikan dengan baik.

Dari pernyataan diatas dapat disimpulkan bahwa, pengembangan karyawan adalah
proses peningkatan keterampilan karyawan dulu hingga sekarang meliputi meningkatkan
kualitas profesionalisme dan keterampilan para karyawan dalam melaksanakan
tugas/tanggung jawab yang diberikan serta pengembangan karyawan merupakan peningkatan
kemampan dalam bekerja. Indikator-indikator pengembangan karyawan yang digunakan
untuk mengukur efektifitas pengembangan karyawan menurut menurut Rivai (2015) adalah
sebagai berikut:

1) Perencanaan Karier, yakni karyawan harus merencanakan kariernya untuk masa yang
akan datang agar lebih terarah, terutama mengenai persiapan yang harus ditentukan
jenjang karir tertentu.

2) Pengembangan Karir dalam individu, dimana karyawan harus mengetahui sejak awal
prospek karir pada karyawan tersebut dimasa yang akan datang, serta dapat menentukan
langkah yang tepat untuk diambil agar tujuan karir tersebut dapat dicapai secara efektif
dan efisien.

3) Pengembangan karier yang didukung oleh depertemen SDM (Sumbr Daya Manusia)
dalam pengembangan karyawan itu tidak hanya bergantung pada karyawan itu sendiri,
namun harus ada faktor pendukung dari manajer dan depertemen SDM (Sumber daya
Manusia).

Komitmen Kerja

Menurut Wibowo (2012;371) mengemukakan bahwa komitmen merupakan perasaan
identifikasi, yang mana perasaan yang meliputi kesetiaan didalam suatu pekerjaan, loyalitas
terhadap karyawan, kemudian yang dapat meningkatkan kinerja didalam perusahaan
tersebut. Pendapat lain menurut (Kreitner, 2011) mengemukakan bahwa, seseorang yang
memiliki komitmen diharapkan dapat menunjukan kesediannya dalam bekerja untuk lebih
keras, demi mencapai tujuan organisasi yang diinginkan dan memiliki sesuatu yang lebih
besar untuk tetap bekerja disuatu perusahaan atau organisasi. Pandangan lain menyebutkan
menurut (Byon:2010) mengemukakan bahwa, komitmen kerja merupakan karakteristik
personal yang dapat dihandalkan dalam melakukan pekerjaan, dipercaya oleh atasan maupun
sesama karyawan.
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Dari beberapa pernyataan yang telah dikemukakan diatas maka, dapat ditarik
kesimpulan. Komitmen kerja adalah identifikasi perasaan yang meliputi kesetiaan dan dapat
menunjukan kesediannya dalam bekerja untuk lebih keras demi mencapai tujuan organisasi
yang diinginkan kemudian, dapat dihandalkan dalam melakukan pekerjaan serta dapat
dipercaya oleh atasan maupun sesama karyawan. Indikator komitmen kerja menurut
(Kaswan, 2012: 293) dalam komitmen afektif sebagai berikut:

1) Karyawan merasa senang menghabiskan karir pada perusahaan, karna jika karyawan
sudah berkomitmen terhadap perusahaan maka, rasa kenyamanan akan timbul di
perusahaan tersebut.

2) Karyawan merasa masalah yang dialami perusahaan juga merupakan masalah sendiri,
pada dasarnya komitmen dapat timbul akibat merasa perusahaan itu milik sendiri .

3) Karyawan merasa menjadi bagian dari keluarga perusahaan ,komitmen bukan hanya
kesetiaan melainkan rasa yang sudah lama, nyaman akan pekerjaan tersebut.

Profesionalisme Kerja

Menurut Yuwono (2011:9) menyatakan bahwa, profesionalisme merupakan pekerjaan
yang tetap bidang tertentu berdasarkan keahlian khusus, yang dilakukan secara bertanggung
jawab dengan tujuan memperoleh penghasilan. Pendapat lain menyatakan menurut Suparlan
(2006:71) bahwa, Profesionalisme merupakan asal kata dari profesion yang artinya pekerjaan
yang menuntut adanya keahlian yang diberikan, tanggung jawab dan kesetiaan pekerjaan
tersebut. Pemaparan lain menurut Sigian (2009:163) menyatakan bahwa, profesionalisme
merupakan keandalan dan keahlian dalam pelaksanaaan pekerjaan kemudian, menjadi
terlaksana bermutu tinggi dengan waktu yang tepat, serta konsep yang mudah dipahami dan
diikuti oleh karyawan.

Dari pemaparan diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa, pengertian dari
profesionalisme kerja adalah pekerjaan dibidang tentu dengan keahlian atau ketrampilan
khusus yang dimilikinya sehingga terdapat kesetiaan dan tanggung jawab pada pekerjaan
tersebut. Dengan kata lain, dapat diandalkan dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang
telah diberikan. Indikator profesionalisme merupakan beberapa hal yang dapat dijadikan
penentu professional atau tidaknya seseorang dalam organiasi/perusahaan. Menurut Martin Jr
dalam penelitian (Nawir,2021) menyatakan bahwa terdapat beberapa indicator dalam menilai
profesionalisme kerja seseorang, diantaranya:

1) Kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan, dengan ini dapat diartikan dapat
menyesaikan pekerjaan dengan efektif sehingga dengan cepat melaksanakan
pekerjaannya.

2)  Kecepatan dalam mengerjakan tugas, menciptakan efesiensi ketika diberikan tugas oleh
perusahaan, sehingga dapat juga mempercepat produksi yang diinginkan.

3) Inovasi, proses membenarkan yang lama hingga menjadikan suatu hal yang baru
diperusahaan.

4)  Responsivitas merupakan kepekaan atau kepedulian terhadap karyawan sehingga tidak
terjadi komunikasi yang salah pengertian.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan pada UD Mekar Jaya yang beralamat di Jalan. Dempo 100
RT 003 RW.01 Singotrunan kabupaten Banyuwangi, Jawa Timur Indonesia. Populasi yang
diambil dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan UD Mekar Jaya Banyuwangi dengan
Tenaga kerja yang berjumlah 51 karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
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Pengaruh Rekrutmen (X1), Pengembangan Karyawan (X2) dan komitmen kerja (X3)
secara simultan pada variabel profesionalisme kerja(Y).

Hasil yang telah didapatkan dari analisis data yang telah dilakukan menunjukan
bahwa variabel rekrutmen, variabel pengembangan karyawan, variabel komitmen kerja
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel profesionalisme kerja
pada UD Mekar Jaya Banyuwangi. Dengan menunjukan hasil nilai Fpitwung dengan nilai Feapel
dengan nilai 9,231> 2,81 dengan signifikasi 0,000<0,05 sehingga Ho ditolak. Hasil penelitian
ini, didukung oleh hasil penelitian terdahulu dari Novyan (2015) yang menyatakan bahwa
variabel Gaya kepemimpinan, Motivasi, Rekrutmen berpengaruh positif secara simultan
terhadap profesionalisme kerja.

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa, Sumber daya manusia merupakan
sebuah aset perusahaan yang mempunyai peran penting, guna memajukan perusahan. Maka
diperlukan sumber daya manusia yang memiliki potensi terhadap sikap profesionalisme
dalam bekerja seperti halnya di UD Mekar Jaya Banyuwangi. Dimana dengan adanya
profesionalisme dalam bekerja maka perusahaan dengan mudah mencapai visi dan misi
perusahaan. Ada beberapa faktor yang dapat mendukung menjadi tenaga kerja yang
profesional, diantaranya dengan membuka lowongan kerja atau yang biasa disebut dengan
rekrutmen.

Apabila dapat mencari calon karyawan yang berpotensi baik didalam bekerja. Maka
hubungan keselarasan antara tujuan perusahaan dengan harapan perusahaan akan berjalan
dengan baik. Selain itu terdapat faktor lain yang mendukung profesionalisme kerja yakni
pengembangan karyawan. Dimana pengembangan karyawan juga diperlukan agar dalam
menjalankan pekerjaannya mengalami peningkatan kinerja, apabila kinerja yang diberikan
oleh karyawan meningkat maka profesionalisme kerja akan tumbuh dengan sendirinya. Hal
lain yang mendukung terjadinya sikap profesionalisme kerja yakni komitmen.

Apabila komitmen karyawan sudah ada didalam diri karyawan, maka pekerjaan bukan
lagi sebuah beban melainkan sebuah tanggung jawab, sehingga karyawan merasa ada
tanggung jawab yang harus dipenuhi tanpa adanya paksaan. Sehingga hasil penelitian ini,
Profesionalisme kerja merupakan sebuah kunci kesuksesan diperusahaan yang didukung oleh
perencanaan rekrutmen yang baik, proses pengembangan karyawan yang meningkat dan
komitmen kerja antar karyawan hingga perusahaan terjalin hubungan baik maka tidak sulit
bagi karyawan untuk menperoleh sikap profesionalisme dalam bekerja.

Pengaruh Rekrutmen (X1) terhadap Profesionalisme Kerja (Y)

Hasil yang telah didapatkan dari analisis data yang telah dilakukan menunjukan
bahwa, variabel rekrutmen secara parsial mempunyai pengaruh signifikan terhadap
profesionalisme kerja pada UD Mekar Jaya Banyuwangi. Hal ini dibuktikan melalui hasil uji
t yang diperoleh thiwng Sebesar 2,159 > tie Sebesar 2,01290 dengan tingkat signifikasi 0,036 <
0,05 sehingga Hy dapat ditolak. Hasil penelitian ini, didukung oleh hasil penelitian terdahulu
dari Hazmi (2017) yang menyatakan bahwa variabel rekrutmen berpengaruh secara parsial
terhadap variabel profesionalisme kerja.

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa, rekrutmen perlu diperhatikan didalam
perusahaan untuk memiliki sumber daya manusia yang berkualitas, dimana ketika rekrutmen
sudah dirasa benar, maka secara otomatis akan diikuti oleh meningkatnya profesionalisme
kerja dalam diri karyawan. Didalam perusahaan pentingnya rekrutmen diperlukan oleh semua
perusahaan termasuk UD Mekar Jaya Banyuwangi karena ketika rekrutmen sudah sesuai
kualifikasi perusahaan, maka akan lebih mudah menciptakan karyawan yang memiliki
profesionalisme didalam bekerja.

Pengaruh Pengembangan karyawan (X2) terhadap Profesionalisme kerja (Y)
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Hasil yang telah didapatkan dari analisis data yamg telah dilakukan menunjukan
bahwa variabel pengembangan karyawan secara parsial mempunyai pengaruh signifikan
terhadap profesionalisme kerja pada UD Mekar Jaya Banyuwangi. Hal ini dibuktikan melalui
hasil uji t yang diperoleh bahwa, thiwng Sebesar 2,378 > tipe Sebesar 2,01290 dengan tingkat
signifikasi 0,022 < 0,05 dan H, dapat ditolak. Hasil penelitian ini, didukung oleh hasil
penelitian terdahulu dari Syahraini (2020) yang menyatakan bahwa variabel pengembangan
karyawan berpengaruh secara parsial terhadap variabel profesionalisme kerja.

Hasil penelitian ini tersebut dapat menunjukan bahwa, sebuah perusahaan apabila
memiliki karyawan baik serta berpandangan maju akan lebih mudah bekerja sama antar
karyawan. Sehingga berpengaruh pada proses pengembangan karyawan. Terutama
perusahaan dibidang produksi seperti UD Mekar Jaya Banyuwangi. Dimana kerja sama
merupakan dorongan semangat untuk bersama-sama maju dan berkembang dengan adanya
kerja sama yaang baik dapat meningkatkan pengembangan didalam diri karyawan. Biasanya
pengembangan karyawan tersebut meliputi perubahan mulai dari cara bekerja, cara berfikir,
hingga memaksimalkan penggunaan alat mesin. Karena ketika pengembangan karyawan
sudah dirasa ada, maka secara otomatis mudah untuk menciptakan tenaga profesionalisme
didalam bekerja.

Pengaruh Komitmen Kerja (X3) terhadap Profesionalisme Kerja ()

Hasil yang telah didapatkan dari analisis data yamg telah dilakukan yang mana
menunjukan bahwa variabel komitmen kerja secara parsial mempunyai pengaruh signifikan
terhadap profesionalisme kerja pada UD Mekar Jaya Banyuwangi. Hal ini dibuktikan melalui
hasil uji t yang diperoleh bahwa, thiwng Sebesar 2,572 > tine Sebesar 2,01290 dengan tingkat
signifikasi 0,013 < 0,05 dan. Hy dapat ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa, komitmen
kerja berpengaruh secara positif signifikan terhadap profesionalisme kerja. Hasil penelitian
ini, didukung oleh hasil penelitian terdahulu dari Merisa (2015) yang menyatakan bahwa
variabel komitmen kerja berpengaruh secara parsial terhadap variabel profesionalisme kerja.

Hasil peneltian ini dapat mengidentifikasikan bahwa, sebagian besar perusahaan
terutama perusahaan UMKM (Usaha Mikro Kecil Menengah) diperlukan komitmen tinggi
didalam perusahaan karena komitmen merupakan kepercayaan karyawan terhadap
perusahaan. Seperti halnya pada UD Mekar Jaya Banyuwangi. Jika seseorang memiliki
komitmen terhadap perusahaan, maka akan cenderung mengabdikan diri pada perusahaannya,
dimana semakin tinggi komitmen kerja karyawan, maka semakin meningkatkan pula rasa
profesionalisme kerja didalam diri karyawan.

KESIMPULAN

Uji F (Simultan) Variabel rekrutmen (X;) dan pengembangan karyawan (X;) dan
komitmen kerja (X3) berpengaruh terhadap profesionalisme kerja pada UD Mekar Jaya
Banyuwangi. Dapat dibuktikan dengan melihat dari analisis uji F bahwa, nilai F pjwng dengan
nilai F gpe dengan nilai (9,231 > 2,81). Sehingga tingkat kepercayaan 95% secara simultan
variabel rekrutmen, variabel pengembangan karyawan dan variabel komitmen Kkerja
berpengaruh secara signifikan terhadap profesionalisme kerja (Y). Hasil uji t variabel
rekrutmen (X;) menunjukan bahwa t piwng 2,159 dan t pe 2,01290 sehingga (2,159 >
2,01290), Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa rekrutmen berpengaruh positif dan
signifikan terhadap profesionalisme kerja. Hasil uji t variabel Pengembangan karyawan (X5)
menunjukan bahwa thiung 2,378 dan t whe 2,01290 sehingga (2,378 > 2,01290), H, ditolak
sehingga dapat disimpulkan bahwa pengembangan karyawan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap profesionalisme kerja. Hasil uji t variabel Komitmen Kkerja (X3)
menunjukan bahwa t hiwng 2,572 dan t e 2,01290 sehingga (2,572 > 2,01290), H, ditolak
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sehingga dapat disimpulkan bahwa Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap profesionalisme kerja.

Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran yang dapat diberikan sebagai berikut:
Mengingat variabel rekrutmen, variabel pengembangan karyawan dan komitmen kerja secara
simultan dan parsial berpengaruh terhadap profesionalisme kerja pada UD Mekar Jaya
Banyuwangi, maka pimpinan perusahaan diharapkan dapat meningkatkan kembali
manajemen yang ada di UD Mekar Jaya Banyuwangi agar profesionalisme kerja lebih
meningkat. Mengingat komitmen kerja berpengaruh paling dominan terhadap
profesionalisme kerja pada UD Mekar Jaya Banyuwangi, maka pimpinan perusahaan
sebaiknya memberikan sebuah kenyamanan dalam bekerja bukan tentang fasilitas saja,
namun tentang hubungan antara pekerja dengan pemimpin perusahaan tersebut sehingga
karyawan akan terdorong untuk mengoptimalkan kinerja karyawan. Dan sebaiknya penelitian
selanjutnya dapat menambah variabel yang lain selain variabel dependen dan variabel
independen dalam penelitian ini.
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