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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisi pengaruh profesonalisme dan komitmen organisasi dalam
mendorong pencapaian kinerja ASN. Peneliitan ini melibatkan 100 orang dari pegawai ASN di provinsi
Banten. Penelitian ini dilakukan dengan metode pengumpulan data dengan survei mengunakan
kuesioner. Teknik analisis yang digunakan deskriptif dan statistik inferensial dengan menggunakan
SmartPLS. Hasil penelitian menunjukan bawa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja ASN,
Profesionalisme berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN, komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN dan profesionalisme berpengaruh tidak
langsung terhadap kinerja ASN melalui komitmen organisasi.

Kata Kunci : Profesionalisme, komitmen organisasi dan kinerja ASN

ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of professionalism and organizational commitment in
encouraging the achievement of ASN performance. This research involved 100 people from of state civil
services of the Banten. This research was conducted using a data collection method using a survey using
a questionnaire. The analytical technique used is descriptive and inferential statistics using SmartPLS.
The results show that organizational commitment has a positive and significant effect on civil servent
performance, professionalism has a positive and significant effect on the performance of state civil
services, organizational commitment has a positive and significant effect on the performance of state
civil services and professionalism has an indirect effect on the performance of state civil services through
organizational commitment.
Keywords: Professionalism, organizational commitment and performance of state civil services

1. Pendahuluan

Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) saat ini menjadi isu strategis karena memiliki
pengaruh yang serius terhadap pelayanan publik baik di bidang ekonomi maupun politik. Pada
bidang ekonomi, kinerja ASN berpengaruh terhadap kondisi pertumbuhan ekonomi sedangkan
dalam hal politik kinerja Pegawai Negeri Sipil dalam pelayanan berpengaruh dalam tingkat
kepercayaan masyarakat terhadap pemerintah (Rohmatiah et al., 2019).

Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan alat birokrasi yang mempunyai peranan amat
penting sebab pegawai negeri sipil merupakan unsur aparatur negara untuk
menyelenggarakan pemerintahan dan pembangunan dalam rangka mencapai tujuan Negara
Indonesia. Birokrasi adalah suatu bentuk pemerintahan dan organisasi yang menurut Max
Weber harus berada dalam suatu ideal struktur organisasi. Birokrasi merupakan bentuk
manajemen yang efektif dalam memperoleh organisasi rasionalitas, menghilangkan gejolak,
dan menghindari ambiguitas. Secara umum, birokrasi adalah proses mengatur transaksi dan
tindakan yang tersebar menurut aturan rasional dan objektif (Koybasi & Ugurlu, 2017).

Pemerintah daerah dapat dan harus memainkan peran yang sangat penting, bekerja untuk
memperluas layanan dan mengurangi ketidaksetaraan, dan menunjukkan kepada warga
bahwa masyarakatnya mampu mengatur dirinya sendiri secara efisien dan efektif (Kroukamp &
Cloete, 2018). Dalam beberapa dasawarsa terakhir ini, tuntutan masyarakat terhadap
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pelaksanaan transparansi dan akuntabilitas semakin meningkat agar terciptanya tata kelola
pemerintahan yang baik (good corporate governance) (Istiariani, 2018). Maka kinerja Aparatur
Sipil Negara dalam melaksanakan tugas dengan baik sesuai dengan rencana, sehingga
diperloleh hasil yang memuaskan baik organisasi dan juga masyarakat umumnya.

Menurut Kahpi et al., (2020) kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Untuk meningkatkan kinerja karyawan dibutuhkan banyak
variabel yang mendukung, antara lain, profesionalisme kerja dan komitmen. Setiap karyawan
dianjurkan untuk bisa memiliki sikap profesionalisme dalam bekerja agar bisa mengoptimalkan
skill, waktu, tenaga, ilmu pengetahuan dan sumber daya yang dimilikinya sesuai dengan bidang
yang dijalani, sehingga akan berpengaruh terhadap kinerja yang dilakukan oleh karyawan.
Menurut Siagian, (2009) profesionalisme adalah keandalan dan keahlian dalam pelaksanaan
tugas sehingga terlaksana dengan mutu tinggi, waktu yang tepat, cermat, dan dengan
prosedur yang mudah dipahami.

Pemerintah daerah yang bergerak di bidang pelayanan publik, untuk itu diperlukan ASN
yang profesionalisme di segala aspek sebagai penunjang untuk berkompetesi dalam
menunjang keberhasilan aktivitas di lingkungan organisasi tersebut. Setiap organisasi
menuntut setiap pegawainya untuk berbuat yang terbaik untuk kepentingan dan tugas
organisasi untuk menuju hal tersebut setiap anggota organisasi dituntut bekerja secara
profesional, sehingga sanggup memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat (Ananda,
2020). Sikap professional memiliki peranan yang sangat besar terhadap kelangsungan,
kemajuan, juga kesuksesan seseorang dalam menjalankan satu karir bahkan lebih. Oleh karena
itu, dalam dunia kerja sikap profesional akan sangat dibutuhkan juga diperlukan, dan akan
menjadi satu poin penting yang tidak bisa dilupakan serta ditinggalkan (Utomo & Nurkhasanah,
2019). Sejalan dengan penelitian (Ramadhan, 2018) bahwa pegawai yang profesional akan
berpengaruh terhadap kinerja.

Selain profesionalisme salah satu faktor yang tidak bisa kita pungkiri peranannya terhadap
kinerja yaitu komitmen organisasi. Dimana Komitmen organisasi merupakan subyek yang saat
ini mendapatkan peningkatan perhatian dari peneliti perilaku organisasional. Komitmen
karyawan terhadap organisasi diperlukan agar kinerja dpata lebih efeiktif sehingga tujuan
organisasi terwujud (Nadapdap, 2017). Komitmen organisasi mempunyai peranan penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Komitmen organisasi mempunyai tujuan untuk
mengurangi kesalahan-kesalahan yang ada agar tidak terjadi terus menerus. Komitmen
organisasi yang dijalankan dengan baik akan dapat meningkatkan kinerja para karyawan dan
karyawan akan selalu bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang dilaksanakan (Sapitri,
2016).

Profesionalisme berbanding lurus dengan kinerja dan juga berkaitan dengan komitmen
organisasi, sehingga menjadi hal yang mutlak bagi seorang pegawai untuk menjaga dan
meningkatkan kemampuan profesionalismenya (Hafid & Fajariani, 2019). Pengembangan
profesionalisme ASN di pemerintahan daerah, yang diharapkan juga dapat meningkat proses
kinerja ASN di pemerintahan daerah, dengan komitmen organisasi menjadi varaibel mediasi.
Penulis ingin peneliti pengaruh profesionalisme berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja
ASN melalui komitmen organisasi.

2. Tinjauan Pustaka
Profesionalisme

Istilah 'profesional' berasal dari gagasan pekerjaan atau panggilan yang seseorang
'akui' mampu serta 'panggilan dengan tubuh pengetahuan dan keterampilan (keahlian) yang
digunakan untuk kebaikan orang lain; kesejahteraan masyarakat', tetapi juga dikaitkan dengan
pemenuhan standar yang disyaratkan oleh badan pengatur undang-undang (Burr et al., 2016).
Menurut (Arens E. d., 2012) profesionalisme merupakan sebagai tanggung jawab untuk
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bertindak lebih dari sekedar memenuhi tanggung jawab sendiri serta persyaratan hukum dan
peraturan masyarakat. Menurut (Reschiwati & Oleona, 2020) profesionalisme adalah atribut
individu untuk mengukur bagaimana profesional memandang profesinya yang tercermin
dalam sikap dan perilakunya. Profesionalisme pelayanan publik mencakup pengertian bahwa
mereka yang bergabung dengan publik layanan perlu ditanamkan dengan nilai-nilai bersama
dan dilatih dalam keterampilan dasar untuk melaksanakan tugas kedinasan secara profesional
(Kroukamp & Cloete, 2018). Karakteriitik profesionalisme yaitu memiliki keahlian untuk
melaksanakan tugas sesuai dengan bidangnya, melaksanakan tugas atau profesi dengan
menetapkan standar baku di bidang yang bersangkutan dan melaksanakan tugas profesinya
dengan mematuhi etika profesi yang telah ditetapkan.

Komitmen Organisasi (Organizational Commitment)
Menurut Einolander, (2016) komitmen terhadap organisasi adalah keadaan psikologis

dan bahwa masing-masing dari ketiga komponen ini mempengaruhi berbeda bagaimana
perasaan karyawan tentang organisasi tempat mereka bekerja. Menurut Nadapdap, (2017)
komitmen organisasi merupakan hubungan adanya keinginan untuk mempertahankan
keanggotaan organisasi, menerima nilai dan tujuan organisasi serta bersedia untuk berusaha
keras demi tercapainya tujuan dan kelangsungan organsisasi. Menurut (Kahpi et al., 2021)
komtemen organisasi merupakan keinginan untuk tetap tinggal, dan menerima tujuan
organisasi dan juga nilai organisasi. Sedangkan menurut Sarhan et al., (2020) komitmen
orgnisasi merupakan niat pegawai untuk tinggal di dalam organisasi dan bekerja keras menuju
pencapaian tujuannya organisasi. komitmen organissi dicirikan oleh tiga komponen yaitu : 1.
Value agreement with the organization (Kesepakatan nilai dengan organisasi). 2. Motive to
perform (kesediaan untuk mengerahkan upaya yang cukup besar atas nama organisasi) 3.
Intent to stay (keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi).

Kinerja (Performance)

Menurut Wirawan, (2015) bahwa kinerja adalah keluaran atau output yang dihasilkan
oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu
tertentu. Sedangkan menurut Hasibuan, (2008) kinerja merupakan sesuatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu pencapainnya.
Selanjutnya menurut Mangkunergara, (2012) kinerja karyawana dalah hasil kerja yang bias
dilihat secara kualitas dan kuantitas yang telah dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Hasil kinerja
dari pekerjaan yang dilakukan seseorang dalam kurun waktu tertentu dalam menjalankan
tugas yang diberikan untuk mencapai suatu tujuan (Kahpi et al., 2020). Menurut Fuad & Huda,
(2018) indikator kinerja ASN yaitu kualitas hasil kerja, kepuasan pemberi tugas dengan hasil
kerja, ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas dan jumlah hasil kerja yang telah
diselesaikan.

Hubungan Profesionalisme terhadap Kinerja ASN

Pegawai atau aparatur pemerintah yang profesional sangat berpengaruh secara
signifikan dan positif terhadap kemajuan dan peningkatan kualitas pelayanan organisasi
pemerintah. Hal ini disebabkan bahwa pegawai pemerintah sebagai penentu, perencana,
pelaksana, dan pengawasan administrasi pemerintahan, bahwa Profesionalisme dan
Kompetensi Birokrasi dapat memprediksi peningkatan kinerja pegawai (Rohmatiah et al.,
2019). Menurut (Ananda, 2020) bahwa profeisonalisme berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.
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Hubungan Komitemen Organisasi terhadap Kinerja ASN

Komitmen karyawan terhadap organisasi diperlukan agar kinerja organisasi dapat lebih
efektif sehingga tujuan organisasi terwujud. Komitmen organisasi merupakan hubungan
adanya keinginan untuk mempertahankan keanggotaan organisasi, menerima nilai dan tujuan
organisasi serta bersedia untuk berusaha keras demi tercapainya tujuan dan kelangsungan
organisasi (Nadapdap, 2017). Aparatur sipil negara memiliki komitmen organisasi yang tinggi
pada organisasi tempat bekerja dan akan timbul rasa memiliki terhadap organisasi tersebut,
sehingga dia akan merasa senang dalam bekerja dan dalam meningkatkan pecapaian tujuan
organisasi yaitu pelayanan publik. Menurut (Ananta Wijana & Ramantha, 2015; Hidayat et al.,
2016; Sapitri, 2016) bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan siginifkan terhadap
kinerja pegawai.

Hubungan Profesionalisme terhadap komitmen organisasi

Seorang pegawai yang mempunyai profesionalisme yang tinggi akan meningkatkan
komitmen organisasi terhadap perusahaannya. Pegawai vyang memiliki tingkat
profesionaliseme yang tinggi dalam melaksanakan perkejaannya dan akan menghasilkan
kualitas, kuantitas kerja yang memenuni standar yang ditetapkan organisasi, artinya pagawai
itu telah melakukan perkerjaan yang baik dan menunjukan komitmen yang tinggi terhadap
organisasi. Menurut penelitan K. Sejjaaka & K. Kaawaase, (2014) Menurut (Siahaan, 2010)
bahwa dimana seorang profesionalisme sesuai dengan kemampuan dan keahlian serta
karakteristik yang dimiliki meningkatkan kinerjanya sesuai dengan persyaratan profesional.

Kerangka Pemikiran Teoritis

Dari landasan teoritis yang ada serta adanya beberapa bukti dari penelitian terdahulu
yang secara empiris sudah dilakukan, maka variable yang akan diteliti dalam penelitian adalah
profesionalisme dan komitmen organisasi terahadap kinerja aparatur sipil negara , model dari
penelitian tersebut dapat digambarkan dalam table seperti dibawah ini

Profesioalis
me

H,

H1

PERFORMANCE

Gambar 1.
Kerangka Pemikiran Teoritis

Hipotesis
Hipotesis dari penelitian di atas dapat disampaikan sebagai berikut :

H1 : Profesionalisme berpengaruh terhadap kinerja ASN

H, : Profesinonalisme berpengaruh terhadap komitmen organisasi
Hs : komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinjera ASN

3. Metode Penelitian
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Jenis penelitian ini mengarah pada jenis penelitian kausalitas dan penelitian
kuantitatif. Penelitian kausalita sadalah penelitian yang ingin mencari penjelasan dalam bentuk
hubungan sebab-akibat (cause-effect) antar beberapa konsep atau beberapa variabel atau juga
beberapa strategi yang dikembang kandalam manajemen. Sedangkan penelitian kuantitatif
merupakan penelitian untuk menemukan konsep atau tesa baru, peneliti terlebih dahulu
mengembangkan proposisi dan hipotesis dan langkah berikutnya diuji dengan data kuantitatif
hingga akhirnya sampai pada temuan akhir berupa tesa baru atau hipotesis yang teruji
(Ferdinand, 2014). Populasi dalam penelian ini adalah ASN di provinsi Banten dengan
penentuan sampel menggunakan purposive sampling didasarkan pada judgment sampling.
Ukuran sampel minimum PLS-SEM harus sama dengan yang lebih besar dari berikut ini: (1)
sepuluh kali jumlah terbesar indikator formatif yang digunakan untuk mengukur satu konstruk
atau (2) sepuluh kali jumlah terbesar jalur struktural yang diarahkan pada laten tertentu
membangun dalam model struktural Hair et al., (2011) dan (Hair et al., 2014) maka Sampel
sepuluh indikator dikali sepuluh yaitu 100 Responden. Untuk analisis pemodelan persamaan
struktural (SEM). Pengukuran semua item dinilai pada skala Likert enam poin mulai dari 1
(sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju) (Wang et al., 2019).

4. Hasil dan Pembahasan
Hasil Pengujian Kelayakan Model (Inner Model)

Tiga kriteria yang dipakai penelitia dalam pengujian kualitas data dengan SmartPLS
untuk menilai outer model (kualitas data) yaitu untuk mengevaluasi outer model yaitu validitas
konvergen, validitas diskriminan, reliabilitas komposit, dan average variance extract (AVE)
(Cepeda-Carrion et al., 2019), dapat dilihat pada gambar berikut:
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0918 ___
X12  4—0.8%6—] 0.835 L
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Performance BEg)

Gambar 2.
Hasil Analisis Model

Berdasarkan gambar. 2 hasil analisis SmartPLS menunjukkan bahwa loading factor untuk
konstruk professionalisme, komitmen organisasi dan kinerja ASN di atas yang dipersyaratkan
0,5. Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa semua item memiliki nilai loading factor lebih
besar dari 0,5 sehingga semua konstruk professionalisme, komitmen organisasi dan kinerja
ASN memiliki validitas yang baik.

Selanjutnya kriteria validitas dan reliabilitas juga dapat dilihat dari nilai reliabilitas
suatu konstruk dan nilai AVE (Average Variance Extracted) masing-masing konstruk. Konstruk
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dapat dikatakan memiliki reliabilitas tinggi, jika nilai reliabilitasnya 0,70 dan nilai AVE di atas
0,50 (Hair et al., 2014). Indeks CR (composite reliability) dari setiap skala semuanya lebih tinggi
dari level 0,70 yang direkomendasikan oleh C. Fornell & D. Larcker, (2012). Tabel 1 menyajikan
nilai Cronbach's alpha, composite reliability (CR), dan AVE untuk semua variabel.
Table. 1
Cronbach’ alpha, Composite Reliabilitiy dan
Average Variance Extracted (AVE)

Organization 0,736 0,849 0,659
Commitment

Performance 0,932 0,952 0,831
Professionalism 0,902 0,939 0,837

Source: Research results are processed

Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 1, professionalisme, komitmen organisasi dan
kinerja ASN memiliki CR di atas 0,80 dan nilai Cronbach’alpha di atas 0,70. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa indikator yang digunakan pada setiap variabel memiliki reliabilitas
yang baik atau mampu mengukur konstruknya (Hair et al., 2014). Begitu juga dengan nilai AVE,
memiliki nilai AVE di atas 0,50. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa masing-masing
variabel memiliki validitas diskriminan yang tinggi.

Table 2. R-Square

Variable R-square R-Square Adjus
Organization 0,698 0,695
Commitment
Performance 0,837 0,833

Source: Research results are processed

Tabel 2 di atas menunjukkan nilai R-square untuk Kinerja ASN yang diperoleh sebesar
0,837 dan untuk kinerja ASN yang diperoleh sebesar 0,698. Hasil ini menunjukkan bahwa
83,7% kinerja ASN dapat dipengaruhi oleh variabel profesionalisme dan komitmen organisasi;
selebihnya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian. Namun,
69,8% komitmen organisasi dipengaruhi oleh variabel profesionalisme; selebihnya dipengarubhi
oleh variabel lain yang tidak ditemukan dalam penelitian.

Uji Hepotesis

Berdasarkan diagram jalur pengujian hipotesis pada Gambar 3, semua indikator pada
setiap variabel memiliki nilai statistik lebih tinggi dari 1,66 (T-statistik). Untuk menguji korelasi
antar variabel (pengujian hipotesis), nilai statistik keluaran SmartPLS dibandingkan dengan nilai
tabel. Tabel 3 memberikan hasil korelasi antar konstruk (variabel) yaitu :
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Table 3.
Result For Inner Weights

Organization Commitment > 0,422 0,421 0,081 5,201 0,000
Performance
Professionalism—> Organization 0,839 0,832 0,041 20,257 0,000

Commitement

Professionalism = Performance 0,532 0,531 0,087 6,151 0,000

Source: Research results are processed

Tabel 3 menunjukkan T Statistik dan P-Values yang menunjukkan pengaruh antara
variabel penelitian tersebut sebagai berikut :
1) Hasil pengujian hipotesis atas arah pengaruh variabel profesionalisme terhadap kinerja

ASN adalah 0,532 sebagaimana diperlihatkan oleh koefisien jalurnya. Dilihat dari nilai
T.statistics sSebesar 6,151 lebih kecil dari tiapel,660 dan P.vaes 0,000 lebih kecil dari nilai
probabilitas 0,05 atau nilai (0,000 < 0,05) artinya signifikan. Hal ini berarti bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan dari variabel profesionaliseme terhadap kinerja ASN
dengan demikian hipotesisi pertama dapat diterima.

2) Hasil pengujian hipotesis pada arah pengaruh variabel profesionalism terhadap
Organizational Commitment adalah 0,836 sebagaimana diperlihatkan oleh koefisien
jalurnya. Dilihat dari nilai T.strtistics sSebesar 20,257 lebih besar dari tiaper 1,660 dan P.vaiues
0,000 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai (0,000 < 0,05) artinya signifikan. Hal
ini berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel pprofesonalisme
terhadap Organizational Commitment dengan demikian hipotesisi kedua dapat diterima.

3) Hasil pengujian hipotesis atas arah pengaruh variabel Organizational Commitment
terhadap performance adalah 0,422 sebagaimana diperlihatkan oleh koefisien jalurnya.
Dilihat dari nilai T.statistics sSebesar 5,645 lebih besar dari tiaper 1,660 dan nilai P.vaiues sebesar
0,000 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai (0,000 < 0,05) artinya signifikan. Hal
ini berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel komitmen secara
parsial terhadap performance dengan demikian hipotesis ketiga dapat diterima.

Efek Mediasi

Efek tidak langsung adalah efek yang muncul melalui variabel perantara. Dalam model
penelitian ini, profesioalime memberikan efek tidak langsung pada kinjer ASN melalui Varibel
komitmen organisasi. Menurut (Hair et al., 2011) menyatakan bahwa jika nilai VAF diatas 80%
maka menunjukkan peran variabel mediasi sebagai mediasi penuh. Jika nilai VAF antara 20%
dan 80%, maka bisa dikategorikan sebagai mediator parsial. Jika nilai VAF kurang dari 20%
maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa hampir tidak ada efek mediasi. Tabel 4
menunjukkan pengaruh tidak langsung dalam penelitian ini yaitu ditunjukkan pada variabel
profesionalisme pada kinerja ASN melalui komitmen organisasi dengan nilai P.Values 0,000 <
0,05 adalah positif dan signifikan.
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Table. 4
Indirect effect

Professionalism—=> 0,352 0,350 0,067 5,256 0,000
Commitment—> performance

Source: Research results are processed

Hubungan Organizational Commitment terhadap Performace ASN

Hasil analisis data dalam penelitian ini menunjukan bahwa hubungann komitmen
organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN. Presepsi kesepakatan
nilai dengan organisasi dan bersedia mengerahkan upaya untuk organisasi serta
mepertahankan ikatan dengan Aparatur sehingga akan meningkatkan kinerja ASN. Hasil
penelitian menurut (Suharto et al., 2019) menunjukkan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif langsung terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa jika karyawan
memiliki keyakinan yang kuat, menerima nilai yang ada yang ditetapkan oleh organisasi,
memiliki kemauan untuk melakukan banyak usaha untuk organisasi, tetap bekerja dengan
komitmen yang tinggi, maka hasil kerja yang dicapai akan meningkat. Dengan demikian hasil
penelitian juga mendukung hasil (Ananta Wijana & Ramantha, 2015; Putra & Latrini, 2016;
Sanjiwani & Suana, 2016) bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Hubungan Profesioalisme terhadap Organizational Commitment

Hasil analisis data dalam penelitian ini menunjukan bahwa hubungan profesionalisme
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Dengan demikian hasil
penelitian ini mendukung hasil (Hafid & Fajariani, 2019) bahwa adanya profesionalisme
terhadap komitmen organisasi sangat tinggi, dalam prilaku profesionalisme akan adanya
dedikasi terhadap profesi dan institusi, maka ini memicu keberadaan loyalitas yang merupakan
manifestasi dari komitmen, sehingga melalui profesionalisme akan mendorong tingginya
komitmen organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitaian (Fujianti, 2012; K. Sejjaaka & K.
Kaawaase, 2014) bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Hubungan Profesionalisme terhadap Kinerja ASN

Hasil analisis data dalam penelitian ini menunjukan bahwa hubungan profesionalisme
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN. Dengan demikian hasil
penelitian ini mendukung hasil (Aisyah et al., 2017) dengan adanya profesionalisme kerja yang
berprinsip pada efektif dan efisien, berintegritas dan konsekuen maka akan memberikan
pengaruh pada peningkatan kinerja karyawan. Menurut (Suparjo et al., 2020) menyatakan
bahwa profesionalisme adalah pegawai yang mampu menunjukkan keahlian dan kualitas yang
tinggi dalam memberikan kinerja baik. Dan juga sejalan dengan penelitian (Aisyah et al., 2017;
Ibrahim et al., 2020; Ramadhan, 2018; Richard et al., 2018) bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. ASN yang mempunyai keahlian
dan pengetahuan untuk melaksanakan tugas sesuai dengan bidangnya, melaksanakan tugas
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dengan menetapkan standar baku dan melaksanakan tugas profesinya dengan mematubhi etika
profesi yang telah ditetapkan akhirnya akan meningkatkan kinerja.

Hubungan Profesionalisme terhadap Kinerja ASN melalui Komitmen organisasi

Hasil analisis data dalam penelitian ini menunjukan bahwa hubungan variabel
profesionalisme terhadap kinerja ASN dimediasi komitmen organisasi merupakan berpengaruh
positif dan signifikan. Artinya komitmen organisasi mampu memediasi pengaruh
profesionalisme pada kinerja ASN melalui yang searah dan signifikan dalam mendapatkan
tujuan organisasi. Sejalan dengan penelitian (Hafid & Fajariani, 2019) bahwa profesionalisme
berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja ASN melalui komitmen organisasi.

5. Penutup
Kesimpulan

Berdasarkan hail analisi yang telah di lakukaukan pada penelitian ini makak datpat di
tarik kesimpulan yaitu : komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja ASN. Profesionalime berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
Profesionalisme bepengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN. Dan Profesionalisme
berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja ASN akan tetapi melalui Komitmen
organisasi.

Saran

Dalam mencapai tujuan organisasi di pemerintah daerah dengan memaksimalkan dan
menghasilkan kinerja ASN yang diinginkan, maka pimpinan organisasi pemerintah daerah perlu
memberikan ketauladanan yang baik dan juga pendidikan dan pelatihan pada ASN sehingga
ASN bisa melaksanakan tugas dan profesinya ini merupakan ukuran dari Profesionalime
sehingga bisa meningkatkan kinerja lebih baik. Untuk variabel komitmen organisasi pimpinan
harus selalu memberikan wejangan pada ASN dalam hal Intent to stay bahwa ASN harus siap
ditempatkan dimana saja. Untuk penelitian selanjutnya perlu mencari variabel yang lain
seperti Kompetensi atau inovasi dan juga lokus yang berbeda.
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