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Abstract. This study examines the influence of position hierarchy and job promotion on work professionalism, 

with affective commitment as a mediating variable among employees of Lapas Kelas I Probolinggo (Class I 

Correctional Facility Probolinggo). Using a quantitative causal-explanatory design, data were collected from 

103 respondents through structured questionnaires during January–May 2026 and analyzed using Partial Least 

Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) via SmartPLS. Results indicate that all seven hypotheses are 

supported. Position hierarchy and job promotion each positively and significantly influence affective commitment 

and work professionalism, both directly and indirectly through affective commitment as a partial mediator. 

Position hierarchy emerged as the strongest direct predictor of professionalism, while job promotion was the 

strongest direct predictor of affective commitmentAffective commitment mediated approximately 38% of the total 

effect of job promotion on professionalism (indirect effect = 0.104; total effect = 0.274, based on PLS-SEM 

bootstrapping result). These findings underscore the importance of integrating structural management policies 

with psychological engagement strategies to foster sustained professional behavior in high-pressure public sector 

organizations. 
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Abstrak. Penelitian ini mengkaji pengaruh hierarki jabatan dan promosi jabatan terhadap profesionalisme kerja, 

dengan komitmen afektif sebagai variabel mediasi di kalangan pegawai Lapas Kelas I Probolinggo. Dengan 

menggunakan desain kausal-eksplanatori kuantitatif, data dikumpulkan dari 103 responden melalui kuesioner 

terstruktur selama Januari–Mei 2026 dan dianalisis menggunakan Partial Least Squares Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) melalui SmartPLS. Hasil menunjukkan bahwa ketujuh hipotesis didukung. Hierarki jabatan 

dan promosi jabatan masing-masing secara positif dan signifikan memengaruhi komitmen afektif dan 

profesionalisme kerja, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui komitmen afektif sebagai mediator 

parsial. Hierarki jabatan muncul sebagai prediktor langsung terkuat terhadap profesionalisme, sementara promosi 

jabatan merupakan prediktor langsung terkuat terhadap komitmen afektif. Komitmen afektif memediasi sekitar 

38% dari total efek promosi jabatan terhadap profesionalisme (efek tidak langsung = 0,104; total efek = 0,274, 

berdasarkan hasil bootstrapping PLS-SEM). Temuan ini menekankan pentingnya mengintegrasikan kebijakan 

manajemen struktural dengan strategi keterlibatan psikologis untuk menumbuhkan perilaku profesional yang 

berkelanjutan di organisasi sektor publik yang bertekanan tinggi. 

 

Kata kunci: komitmen afektif, promosi jabatan, hierarki jabatan, profesionalisme kerja 

 

1. LATAR BELAKANG 

Profesionalisme kerja aparatur publik merupakan elemen fundamental dalam 

penyelenggaraan pemerintahan yang efektif, akuntabel, dan berorientasi pada pelayanan 

masyarakat. Profesionalisme tidak hanya mencerminkan kemampuan teknis pegawai, tetapi 

juga sikap, etika, tanggung jawab, serta konsistensi perilaku kerja sesuai dengan standar 

organisasi dan nilai-nilai publik (Hall, 1968; Noordegraaf, 2015; Park et al., 2022). Berbagai 

organisasi sektor publik masih menghadapi permasalahan rendahnya profesionalisme kerja 

pegawai, yang ditandai dengan lemahnya disiplin, pelanggaran prosedur, serta inkonsistensi 
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dalam penerapan etika kerja. Kondisi ini semakin kompleks pada organisasi dengan 

karakteristik kerja berisiko tinggi dan tekanan struktural kuat, seperti lembaga pemasyarakatan. 

Salah satu faktor psikologis yang diyakini memiliki peran penting dalam membentuk 

profesionalisme kerja adalah komitmen afektif. Komitmen afektif merujuk pada keterikatan 

emosional individu terhadap organisasi, yang tercermin dalam rasa memiliki, kebanggaan, dan 

keinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi (Meyer & Allen, 1991). Dalam kondisi 

kerja yang penuh tekanan, komitmen afektif berfungsi sebagai mekanisme ketahanan 

psikologis yang menjaga konsistensi perilaku profesional. Faktor struktural seperti hierarki 

jabatan dan promosi jabatan juga berpotensi memengaruhi komitmen afektif pegawai. Hierarki 

jabatan yang dikelola secara adil dapat memperkuat rasa dihargai dan keterikatan emosional 

(Robbins & Judge, 2016), sementara promosi jabatan yang dipersepsikan adil dan transparan 

oleh pegawai dapat memperkuat kepercayaan dan identifikasi diri mereka dengan organisasi 

(Adams, 1964; Herzberg et al., 1959). 

Sejumlah penelitian terdahulu telah mengkaji hubungan antara variabel-variabel ini 

dalam berbagai konteks organisasi.  Efiong et al (2023) membuktikan bahwa struktur 

organisasi yang jelas berhubungan signifikan dengan produktivitas dan sikap kerja karyawan. 

Hermawati et al (2023) menemukan bahwa promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Abdillah & Utari (2022) menunjukkan bahwa promosi jabatan 

merupakan instrumen manajemen sumber daya manusia yang efektif dalam mendorong kinerja 

pegawai sektor publik. Handraini & Syamsir (2024) menegaskan bahwa sistem pembinaan dan 

promosi yang transparan mampu meningkatkan kepercayaan pegawai terhadap organisasi. 

Adapun Rasdi (2022) membuktikan bahwa komitmen afektif berperan signifikan dalam 

mendorong perilaku kerja profesional pada organisasi publik, sementara Sukoco & Kurniawan 

(2023) mengkonfirmasi bahwa pegawai dengan komitmen afektif tinggi menunjukkan dedikasi 

dan konsistensi kerja yang lebih kuat. 

Meskipun demikian, sebagian besar penelitian tersebut masih menempatkan 

profesionalisme kerja sebagai variabel yang dipengaruhi secara langsung oleh faktor struktural 

organisasi, tanpa memperhatikan peran psikologis komitmen afektif sebagai penghubungnya. 

Beberapa studi menunjukkan pengaruh positif hierarki dan promosi jabatan terhadap 

profesionalisme kerja, sementara studi lain menemukan hasil yang lemah atau tidak signifikan 

(Fazi et al., 2019; Katz et al., 2022). Ketidakkonsistenan ini mengindikasikan adanya 

mekanisme mediasi yang belum sepenuhnya dijelaskan. Selain itu, sebagian besar penelitian 

dilakukan pada organisasi dengan karakteristik kerja relatif stabil, sehingga kurang 
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merepresentasikan konteks organisasi sektor publik bertekanan ekstrem seperti lembaga 

pemasyarakatan (Neumann et al., 2024; Rosenbloom & Kravchuk, 2005). 

Berdasarkan kesenjangan penelitian, hasil penelitian berkontribusi dengan menguji 

model mediasi komitmen afektif dalam konteks yang masih jarang diteliti secara empiris, yaitu 

organisasi pemasyarakatan dengan karakteristik hierarki ketat, tekanan kerja ekstrem, dan 

mekanisme promosi yang sangat formal. Meskipun mediasi komitmen afektif telah diuji dalam 

berbagai konteks organisasi, penerapannya pada lembaga pemasyarakatan di Indonesia masih 

sangat terbatas, sehingga temuan penelitian ini diharapkan dapat memperluas generalisasi teori 

sekaligus memberikan bukti empiris yang kontekstual.  

2. KAJIAN TEORITIS 

Profesionalisme Kerja 

Profesionalisme kerja merupakan konsep sentral dalam kajian Manajemen Sumber Daya 

Manusia dan Perilaku Organisasi, khususnya dalam konteks organisasi sektor publik. Hall 

(1968) mendefinisikan profesionalisme sebagai internalisasi nilai, norma, dan standar profesi 

yang tercermin dalam perilaku kerja sehari-hari, mencakup komitmen terhadap kualitas kerja, 

tanggung jawab moral, integritas, serta kepatuhan terhadap etika profesi. Freidson (2001) 

memandang profesionalisme sebagai pengendalian kerja berbasis internalisasi nilai, bukan 

semata-mata aturan birokratis, sehingga pegawai yang profesional menunjukkan otonomi 

dalam pengambilan keputusan yang tetap berada dalam koridor etika dan standar organisasi. 

Dalam organisasi publik, profesionalisme memiliki dimensi normatif yang kuat karena 

berkaitan langsung dengan kepentingan masyarakat dan legitimasi institusi negara 

(Noordegraaf, 2020). Fraser (2025) membedakan profesionalisme okupasional yang 

menekankan kontrol kolegial dan etika profesi dari dalam komunitas profesional, dengan 

profesionalisme organisasional yang menekankan kontrol manajerial, struktur hierarki, dan 

akuntabilitas eksternal. 

Beberapa penelitian terdahulu telah mengkaji profesionalisme kerja dalam berbagai 

konteks. Handraini & Syamsir (2024) menemukan bahwa sistem pembinaan dan promosi 

pegawai yang transparan berkontribusi signifikan terhadap peningkatan profesionalisme 

birokrasi dan kualitas pelayanan publik. Fraser (2025) dalam kajiannya pada organisasi publik 

di Skotlandia menunjukkan bahwa profesionalisme organisasional semakin dominan dan 

dibangun di atas fondasi hierarki, akuntabilitas, dan kejelasan struktur kewenangan. 

Rosenbloom & Kravchuk (2005) menegaskan bahwa dalam organisasi publik yang hierarkis, 

kepatuhan terhadap struktur jabatan merupakan bagian integral dari profesionalisme itu sendiri. 
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Dengan demikian, profesionalisme kerja dipahami sebagai hasil interaksi antara faktor 

struktural organisasi dan kondisi psikologis individu, sehingga dapat diduga bahwa 

pengelolaan struktur organisasi yang adil dan transparan akan mendorong terbentuknya 

profesionalisme kerja pegawai yang lebih tinggi. 

Komitmen Afektif 

Komitmen afektif merupakan salah satu dimensi utama dari komitmen organisasional 

yang menggambarkan keterikatan emosional individu terhadap organisasi. Meyer & Alle 

(1991) mendefinisikan komitmen afektif sebagai kondisi di mana individu merasa terikat 

secara emosional, mengidentifikasi diri dengan organisasi, dan memiliki keinginan untuk tetap 

menjadi bagian dari organisasi tersebut. Dalam Three-Component Model of Organizational 

Commitment, komitmen afektif dibedakan dari komitmen berkelanjutan dan normatif, dan 

dianggap sebagai bentuk komitmen yang paling kuat dalam memengaruhi perilaku kerja positif 

seperti kinerja tinggi, loyalitas, dan kepatuhan terhadap nilai-nilai organisasi (Meyer & Allen, 

1991). Organizational Commitment Theory menegaskan bahwa pegawai dengan komitmen 

afektif tinggi bekerja bukan semata-mata karena kewajiban formal, melainkan karena dorongan 

internal dan identifikasi diri dengan tujuan organisasi (Meyer & Allen, 1997). 

Rasdi (2022) dalam penelitiannya pada organisasi publik membuktikan bahwa komitmen 

afektif berperan signifikan dalam mendorong perilaku knowledge-sharing dan profesionalisme 

kerja pegawai. Sukoco & Kurniawan (2023) dalam konteks organisasi publik di Indonesia 

mengkonfirmasi bahwa pegawai dengan komitmen afektif tinggi menunjukkan dedikasi dan 

konsistensi kerja yang jauh lebih kuat. Mccormick & Donohue (2019) menemukan bahwa 

anteseden komitmen afektif mencakup persepsi keadilan organisasional, dukungan organisasi, 

dan pengakuan atas kontribusi individu. Dalam lingkungan kerja dengan tekanan tinggi seperti 

lembaga pemasyarakatan, komitmen afektif berfungsi sebagai mekanisme ketahanan 

psikologis yang membantu pegawai mempertahankan konsistensi perilaku profesional 

meskipun menghadapi risiko dan keterbatasan. Berdasarkan hal tersebut, dapat diduga bahwa 

semakin kuat komitmen afektif pegawai terhadap organisasi, semakin tinggi pula tingkat 

profesionalisme kerjanya. 

Hierarki Jabatan 

Hierarki jabatan merupakan struktur berjenjang dalam organisasi yang mengatur 

pembagian wewenang, tanggung jawab, serta hubungan pelaporan antar posisi kerja.Weber 

(1947) dalam teori birokrasi klasiknya menegaskan bahwa hierarki jabatan berfungsi untuk 
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menciptakan keteraturan, kejelasan peran, dan efisiensi dalam organisasi. Setiap posisi dalam 

hierarki memiliki otoritas dan tanggung jawab yang berbeda sesuai dengan tingkatannya, 

sehingga menciptakan kepastian kerja bagi setiap anggota organisasi. Russo & Houten (2021) 

menambahkan bahwa kompleksitas desain jabatan dan lapisan hierarki berpengaruh terhadap 

cara individu memaknai perannya dalam organisasi. Robbins & Judge (2019) menyatakan 

bahwa struktur organisasi yang memberikan kejelasan kewenangan dan hubungan pelaporan 

dapat meningkatkan rasa aman dan kepastian kerja, yang pada akhirnya memengaruhi sikap 

dan perilaku individu di tempat kerja. Namun demikian, pengaruh positif hierarki jabatan tidak 

berarti hierarki hanya efektif mendorong komitmen dan profesionalisme apabila dipersepsikan 

adil, transparan, dan proporsional oleh pegawai hierarki yang dipersepsikan kaku atau tidak 

adil justru berpotensi menimbulkan alienasi dan penurunan motivasi kerja (Robbins & Judge, 

2019). 

Efiong et al (2023) secara empiris membuktikan bahwa struktur organisasi yang jelas dan 

terkoordinasi berhubungan signifikan dengan produktivitas dan sikap kerja karyawan. 

Handraini & Syamsir (2024) menegaskan bahwa pengelolaan hierarki jabatan yang transparan 

mampu meningkatkan kepercayaan pegawai terhadap organisasi. Mccormick & Donohue 

(2019) menunjukkan bahwa kejelasan struktur organisasi merupakan salah satu anteseden 

penting komitmen afektif karena menciptakan rasa dihargai dan kepastian yang mendorong 

keterikatan emosional. Dalam konteks organisasi hierarkis kuat seperti lembaga 

pemasyarakatan, hierarki jabatan yang dikelola secara adil dan proporsional berpotensi 

memperkuat rasa memiliki dan kebanggaan pegawai terhadap organisasi, sekaligus mendorong 

konsistensi perilaku profesional secara langsung. Dengan demikian, dapat diduga bahwa 

semakin jelas dan adil hierarki jabatan yang diterapkan, semakin kuat komitmen afektif 

pegawai dan semakin tinggi profesionalisme kerjanya, baik melalui mekanisme psikologis 

maupun struktural. 

Promosi Jabatan 

Promosi jabatan merupakan proses pengangkatan pegawai ke posisi yang lebih tinggi 

dalam struktur organisasi sebagai bentuk pengakuan atas kinerja dan kompetensi (Ploscaru, 

2022). Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, promosi jabatan berfungsi sebagai 

instrumen pengembangan karier sekaligus mekanisme motivasi kerja. Herzberg et al (1959) 

dalam Two-Factor Theory mengklasifikasikan pengakuan dan kemajuan karier sebagai faktor 

motivator yang dapat meningkatkan kepuasan dan keterikatan kerja secara intrinsik. Adams 

(1964) dalam teori keadilan menegaskan bahwa persepsi keadilan dalam proses promosi sangat 
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menentukan sikap dan perilaku pegawai; promosi yang adil dan transparan meningkatkan 

kepercayaan pegawai terhadap organisasi yang pada akhirnya memperkuat identifikasi diri 

mereka dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi. 

Abdillah & Utari (2022) menemukan bahwa promosi jabatan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai dalam organisasi publik. Hermawati et al (2023) membuktikan bahwa 

promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang secara 

implisit mencerminkan penguatan komitmen dan keterikatan organisasional. Duru et al (2023) 

menunjukkan bahwa keadilan dalam prosedur promosi merupakan prediktor penting sikap 

kerja positif karyawan, termasuk keterikatan emosional terhadap organisasi. Ploscaru (2022) 

menambahkan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia termasuk promosi jabatan 

berdampak langsung pada perubahan perilaku kerja dan orientasi profesional karyawan. Dalam 

konteks lembaga pemasyarakatan, promosi jabatan tidak hanya berkaitan dengan mobilitas 

karier, tetapi juga dengan peningkatan tanggung jawab dan tuntutan profesionalisme yang lebih 

tinggi. Dengan demikian, dapat diduga bahwa sistem promosi jabatan yang adil dan transparan 

akan memperkuat komitmen afektif pegawai sekaligus mendorong peningkatan 

profesionalisme kerja, baik secara langsung maupun melalui jalur psikologis keterikatan 

emosional. 

Berdasarkan kajian teoritis di atas, setiap variabel dalam penelitian ini 

dioperasionalisasikan melalui indikator-indikator yang dikembangkan dari teori-teori yang 

telah diuraikan. Tabel berikut merangkum indikator pengukuran masing-masing variabel 

beserta sumber teoretisnya. 

Tabel 1. Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Variabel Indikator Sumber 

Hierarki Jabatan (X1) 1. Kejelasan wewenang dan otoritas jabatan (Robbins & Judge, 

2019; Weber, 1947)  
2. Kejelasan pembagian tugas dan tanggung 

jawab 

 

 
3. Kejelasan rantai komando dan hubungan 

pelaporan 

 

 
4. Proporsionalitas beban kerja antar tingkatan 

jabatan 

 

Promosi Jabatan (X2) 1. Keadilan prosedur promosi (Adams, 1964; 

Herzberg et al., 

1959)  
2. Transparansi kriteria promosi 

 

 
3. Kesesuaian promosi dengan kompetensi 

 

 
4. Pengakuan atas kinerja dalam promosi 

 

 
5. Kesempatan pengembangan karier yang 

terbuka 
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Komitmen Afektif (Z) 1. Keterikatan emosional terhadap organisasi (Meyer & Allen, 

1991)  
2. Identifikasi diri dengan tujuan organisasi 

 

 
3. Rasa memiliki dan kebanggaan terhadap 

organisasi 

 

Profesionalisme Kerja 

(Y) 

1. Komitmen terhadap kualitas kerja (Freidson, 2001; 

Hall, 1968)  
2. Tanggung jawab moral dan integritas 

 

 
3. Kepatuhan terhadap etika profesi 

 

 
4. Otonomi dalam pengambilan keputusan 

profesional 

 

 
5. Orientasi pada pelayanan publik 

 

 
6. Konsistensi perilaku kerja sesuai standar 

organisasi 

 

 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan desain kausal-eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif, 

bertujuan mengidentifikasi hubungan sebab-akibat antar variabel melalui metode survei 

(Sugiyono, 2019). Penelitian dilaksanakan di Lembaga Pemasyarakatan Kelas I Probolinggo, 

Provinsi Jawa Timur, pada periode Januari–Mei 2026. Lokasi ini dipilih karena karakteristik 

organisasi pemasyarakatan yang memiliki tekanan kerja tinggi, struktur hierarki yang jelas, dan 

mekanisme promosi jabatan yang formal, sehingga relevan untuk mengkaji hubungan antara 

hierarki jabatan, promosi jabatan, komitmen afektif, dan profesionalisme kerja pegawai. 

Populasi penelitian adalah seluruh pegawai Lapas Kelas I Probolinggo yang aktif bekerja, 

berjumlah 160 orang. Dari jumlah tersebut, 30 orang digunakan sebagai responden uji coba 

instrumen dan tidak diikutsertakan dalam analisis data utama. Dari sisa 130 pegawai, sebanyak 

103 pegawai bersedia mengisi kuesioner secara lengkap dan memenuhi kriteria inklusi yaitu 

berstatus PNS atau PPPK aktif dan telah bekerja minimal satu tahun sehingga menjadi sampel 

penelitian. Pegawai yang tidak termasuk dalam sampel terdiri dari mereka yang sedang cuti, 

bertugas di luar instansi, atau tidak bersedia berpartisipasi pada periode pengumpulan data.. 

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur yang dibagikan langsung kepada 

responden di lingkungan Lapas selama periode penelitian. Setiap item pernyataan diukur 

menggunakan Skala Likert lima poin, mulai dari 1 (Sangat Tidak Setuju) hingga 5 (Sangat 

Setuju) (Sugiyono, 2019). Instrumen penelitian terdiri dari empat variabel: Hierarki Jabatan 

(X1) dengan empat indikator mengacu pada Robbins & Judge (2019) dan  Weber (1947); 

Promosi Jabatan (X2) dengan lima indikator mengacu pada Adams (1964) dan Herzberg et al 

(1959); Komitmen Afektif (Z) dengan tiga indikator mengacu pada Meyer & Allen (1991); 

serta Profesionalisme Kerja (Y) dengan enam indikator mengacu pada Freidson (2001) dan 
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Hall (1968). Data sekunder diperoleh dari dokumen internal instansi, laporan tahunan Lapas, 

serta literatur akademik yang relevan (Creswell et al., 2009). 

Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Squares Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS, yang dipilih karena 

kemampuannya menganalisis pengaruh langsung dan tidak langsung dalam model multi-jalur 

dengan ukuran sampel menengah tanpa mensyaratkan asumsi normalitas data yang ketat (Hair 

et al., 2021). Evaluasi model dilakukan dalam dua tahap. Pertama, evaluasi outer model (model 

pengukuran) untuk menilai validitas dan reliabilitas konstruk, mencakup uji validitas 

konvergen melalui nilai outer loading dan Average Variance Extracted (AVE), validitas 

diskriminan melalui kriteria Fornell-Larcker, serta reliabilitas konstruk melalui Composite 

Reliability (rho_c) dan Cronbach's Alpha seluruhnya dihitung langsung dari 103 responden 

sampel penelitian. Kedua, evaluasi inner model (model struktural) mencakup nilai R², 

Prediction Relevance (Q²), dan path coefficients. Pengujian efek mediasi dilakukan melalui 

prosedur bootstrapping dengan kriteria signifikansi t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05 (Hair 

et al., 2021). 

  

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Penelitian ini dilaksanakan di Lembaga Pemasyarakatan Kelas I Probolinggo, Provinsi 

Jawa Timur, pada periode Januari sampai Mei 2026. Data primer dikumpulkan melalui 

kuesioner terstruktur yang dibagikan langsung kepada pegawai di lingkungan Lapas. Dari 160 

anggota populasi yang direncanakan sebagai responden, sebanyak 103 pegawai berhasil 

mengisi kuesioner secara lengkap dan memenuhi kriteria inklusi, sehingga seluruh 103 

kuesioner tersebut dapat digunakan dalam analisis data. 

1. Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif disajikan untuk memberikan gambaran umum distribusi jawaban 

responden terhadap seluruh indikator penelitian. Tabel 1 menyajikan nilai jumlah responden, 

minimum, maksimum, rata-rata, dan standar deviasi masing-masing indikator. 

Tabel 1. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

Indikator N Min Max Mean Std. Dev 

HJ1 103 1 5 3,61 1,087 

HJ2 103 1 5 3,64 1,128 

HJ3 103 1 5 3,50 1,074 

HJ4 103 1 5 3,23 1,113 

PJ1 103 2 5 4,27 0,962 

PJ2 103 2 5 4,21 0,936 

PJ3 103 2 5 4,16 0,905 
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PJ4 103 2 5 4,08 0,871 

PJ5 103 1 5 4,17 0,944 

KA1 103 1 5 3,76 0,923 

KA2 103 1 5 3,84 0,926 

KA3 103 1 5 3,65 0,936 

PK1 103 1 5 3,83 0,951 

PK2 103 1 5 3,51 1,037 

PK3 103 1 5 3,57 0,996 

PK4 103 1 5 3,79 0,893 

PK5 103 1 5 3,59 0,890 

PK6 103 1 5 3,82 0,998 

Sumber: Data Primer (2026, diolah) 

Berdasarkan Tabel 1, nilai mean seluruh indikator berada pada rentang 3,23 hingga 4,27, 

yang berdasarkan kriteria interpretasi berada pada kategori tinggi (3,41–4,20) hingga sangat 

tinggi (4,21–5,00). Indikator Promosi Jabatan cenderung memiliki nilai mean tertinggi, dengan 

PJ1 mencapai 4,27, mencerminkan persepsi positif responden terhadap keadilan prosedur 

promosi. Indikator HJ4 memiliki nilai mean terendah sebesar 3,23 yang masuk kategori sedang, 

mengindikasikan bahwa aspek hubungan pelaporan dan pengawasan memerlukan perhatian 

lebih dalam pengelolaan hierarki jabatan. Nilai standar deviasi berkisar antara 0,871 hingga 

1,128, menunjukkan variasi persepsi yang moderat di antara responden. 

2. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Evaluasi outer model dilakukan untuk memastikan instrumen penelitian mampu 

mengukur konstruk yang dirancang secara tepat (Ghozali, 2021). 

a) Validitas Konvergen dan Reliabilitas Konstruk 

Hasil pengujian menunjukkan seluruh indikator memiliki nilai outer loading ≥ 0,70 dan 

nilai AVE > 0,50 untuk semua konstruk, sehingga seluruh instrumen dinyatakan memenuhi 

kriteria validitas konvergen (Hair et al., 2021). Seluruh konstruk memiliki nilai Composite 

Reliability > 0,70 dan Cronbach's Alpha > 0,70, sehingga dinyatakan reliabel dan memiliki 

konsistensi internal yang memadai (Hair et al., 2021). 

Tabel 2. Validitas dan Reliabilitas Konstruk 

Variabel Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability (rho_a) 

Composite 

reliability (rho_c) 

Average variance 

extracted (AVE) 

Hierarki 

Jabatan 

0,914 0,917 0,939 0,795 

Komitmen 

Afektif 

0,939 0,940 0,953 0,804 

Profesionali

sme 

0,924 0,927 0,941 0,727 

Promosi 

Jabatan 

0,959 0,959 0,968 0,858 
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b) Validitas Diskriminan 

Tabel 3 menyajikan hasil uji discriminant validity menggunakan kriteria Fornell-Larcker, 

di mana nilai diagonal merupakan akar AVE masing-masing konstruk. 

Tabel 3. Fornell-Larcker Criterion 

Variabel Hierarki 

Jabatan 

Komitmen 

Afektif 

Profesionalism

e 

Promosi 

Jabatan 

Hierarki Jabatan 0,891 
   

Komitmen 

Afektif 

0,616 0,896 
  

Profesionalisme 0,792 0,675 0,853 
 

Promosi Jabatan 0,551 0,697 0,628 0,926 

Sumber: Data Primer (2026, diolah) 

Berdasarkan Tabel 3, nilai akar AVE setiap konstruk (diagonal) lebih besar dibandingkan 

korelasi antar konstruk lainnya pada baris yang sama. Nilai akar AVE Hierarki Jabatan sebesar 

0,891 lebih tinggi dari seluruh korelasinya dengan konstruk lain; demikian pula Komitmen 

Afektif (0,896), Profesionalisme (0,853), dan Promosi Jabatan (0,926). Kondisi ini 

mengkonfirmasi bahwa kriteria Fornell-Larcker terpenuhi dan seluruh variabel merupakan 

konstruk yang berbeda secara empiris. 

3. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

a) Goodness of Fit 

Tabel 4 menyajikan nilai R Square model struktural yang digunakan untuk mengevaluasi 

kemampuan variabel eksogen dalam menjelaskan variabilitas variabel endogen. 

Tabel 4. Nilai R Square 

Variabel R-square R-square adjusted 

Komitmen Afektif 0,564 0,555 

Profesionalisme 0,698 0,689 

Sumber: Data Primer (2026, diolah) 

Berdasarkan Tabel 4, variabel Komitmen Afektif memiliki nilai R² sebesar 0,564, artinya 

56,4% variasinya dapat dijelaskan oleh Hierarki Jabatan dan Promosi Jabatan, sedangkan 

sisanya 43,6% dipengaruhi faktor lain di luar model. Variabel Profesionalisme Kerja memiliki 

nilai R² sebesar 0,698, artinya 69,8% variasinya dapat dijelaskan oleh variabel eksogen dalam 

model. Kedua nilai R² berada di atas 0,50, menunjukkan kemampuan penjelasan model yang 

moderat hingga kuat (Hair et al., 2021). Nilai Prediction Relevance (Q²) sebesar 0,651 

mengkonfirmasi bahwa model memiliki kemampuan prediktif yang sangat baik karena jauh di 

atas nol. 
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b) Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Tabel 5 menyajikan hasil pengujian path coefficients untuk pengaruh langsung antar 

variabel melalui bootstrapping. 

Tabel 5. Path Coefficients – Pengaruh Langsung 

Hubungan antar variabel Original sample (O) P values 

Hierarki Jabatan -> Komitmen Afektif 0,334 0,000 

Hierarki Jabatan -> Profesionalisme 0,573 0,000 

Komitmen Afektif -> Profesionalisme 0,203 0,023 

Promosi Jabatan -> Komitmen Afektif 0,513 0,000 

Promosi Jabatan -> Profesionalisme 0,170 0,032 

Sumber: Data Primer (2026, diolah) 

Berdasarkan Tabel 5 Jalur dari Hierarki Jabatan terhadap Komitmen Afektif memiliki 

nilai original sample sebesar 0,334 dengan T-statistic 4,649 dan p-value 0,000, yang berarti 

semakin jelas hierarki jabatan maka komitmen afektif pegawai juga meningkat. Jalur dari 

Hierarki Jabatan terhadap Profesionalisme menunjukkan pengaruh yang lebih kuat dengan nilai 

original sample sebesar 0,573, T-statistic 9,447, dan p-value 0,000, sehingga dapat 

diinterpretasikan bahwa semakin tinggi hierarki jabatan maka profesionalisme kerja pegawai 

juga semakin meningkat. 

 Selanjutnya, jalur dari Komitmen Afektif terhadap Profesionalisme memiliki nilai 

original sample sebesar 0,203 dengan T-statistic 2,278 dan p-value 0,023, yang berarti 

komitmen afektif berkontribusi positif dan signifikan terhadap peningkatan profesionalisme. 

Meskipun koefisiennya lebih kecil dibandingkan pengaruh langsung Hierarki Jabatan (0,573), 

hal ini tidak berarti komitmen afektif tidak penting dalam konteks Lapas. Perbedaan ini dapat 

dipahami melalui karakteristik organisasi pemasyarakatan sebagai institusi dengan kontrol 

birokratis tinggi, di mana mekanisme struktural seperti kejelasan hierarki dan aturan formal 

cenderung lebih dominan dalam membentuk perilaku profesional dibandingkan mekanisme 

psikologis (Rosenbloom & Kravchuk, 2005; Weber, 1947). Dalam konteks demikian, pegawai 

mematuhi standar profesionalisme sebagian besar karena tuntutan struktural yang melekat pada 

jabatan, sehingga pengaruh psikologis komitmen afektif tampak lebih kecil secara relatif. 

Namun demikian, komitmen afektif tetap memberikan kontribusi incremental yang bermakna 

terutama terlihat pada jalur mediasi promosi jabatan (koefisien mediasi 0,104) di mana 

mekanisme psikologis justru menjadi jalur dominan dibandingkan pengaruh langsungnya 

(0,170). Ini mengindikasikan bahwa komitmen afektif berperan sebagai penggerak 

profesionalisme dari dalam diri pegawai, melengkapi dorongan struktural yang bekerja dari 

luar. 
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c) Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi) 

Tabel 6 menyajikan hasil pengujian indirect effects melalui bootstrapping untuk menguji 

peran mediasi Komitmen Afektif. 

Tabel 6. Specific Indirect Effects – Pengaruh Mediasi 

Hubungan antar variabel Original sample (O) P values 

Hierarki Jabatan -> Komitmen Afektif -> Profesionalisme 0,068 0,049 

Promosi Jabatan -> Komitmen Afektif -> Profesionalisme 0,104 0,032 

Sumber: Data Primer (2026, diolah) 

Berdasarkan Tabel 6, Hasil ini menunjukkan bahwa Komitmen Afektif secara signifikan 

memediasi pengaruh Hierarki Jabatan terhadap Profesionalisme. Karena pengaruh langsung 

Hierarki Jabatan terhadap Profesionalisme juga signifikan, maka jenis mediasi yang terjadi 

adalah parsial (partial mediation). 

Selanjutnya, jalur dari Promosi Jabatan terhadap Profesionalisme melalui Komitmen 

Afektif memiliki koefisien sebesar 0,104 dengan nilai T-statistik 2,144 > 1,96 dan p-value 

0,032 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa Komitmen Afektif juga secara signifikan memediasi 

pengaruh Promosi Jabatan terhadap Profesionalisme. Sama seperti sebelumnya, pengaruh 

langsung Promosi Jabatan terhadap Profesionalisme tetap signifikan, sehingga mediasi yang 

terjadi adalah parsial. 

 Jadi, semakin jelas struktur Hierarki Jabatan dan semakin baik sistem Promosi Jabatan 

yang diterapkan, maka tidak hanya langsung meningkatkan Profesionalisme pegawai, tetapi 

juga secara tidak langsung melalui peningkatan Komitmen Afektif. Pegawai yang memiliki 

komitmen afektif tinggi merasa terikat secara emosional, bangga, dan memiliki rasa memiliki 

terhadap organisasi akan lebih terdorong untuk bekerja secara profesional. Dengan demikian, 

komitmen afektif berfungsi sebagai jembatan yang memperkuat pengaruh hierarki dan promosi 

jabatan terhadap profesionalisme kerja. 

Pembahasan 

Sebelum membahas masing-masing hipotesis secara individual, perlu digarisbawahi satu 

temuan lintas model yang secara teoretis paling menarik yaitu hierarki jabatan memiliki 

pengaruh langsung terhadap profesionalisme kerja (β=0,573) yang jauh lebih besar 

dibandingkan promosi jabatan (β=0,170). Perbedaan yang substansial ini bukan sekadar angka 

statistik, melainkan mencerminkan dinamika psikologis dan struktural yang khas dalam 

organisasi pemasyarakatan. Dalam konteks Lapas yang sangat hierarkis dan berorientasi 

kepatuhan, kejelasan struktur peran tampaknya menjadi prasyarat fundamental bagi 

terbentuknya profesionalisme  pegawai terlebih dahulu harus memahami dengan tepat apa yang 
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menjadi wewenang, tanggung jawab, dan batas perannya dalam hierarki sebelum faktor-faktor 

motivasional seperti promosi jabatan dapat bekerja secara efektif (Rosenbloom & Kravchuk, 

2005; Weber, 1947). Dengan kata lain, hierarki jabatan berfungsi sebagai fondasi struktural 

yang mendefinisikan apa yang harus dilakukan secara profesional, sementara promosi jabatan 

bekerja sebagai penguat motivasional yang mendorong mengapa pegawai termotivasi untuk 

melakukannya. Temuan ini konsisten dengan argumen Fraser (2025) bahwa profesionalisme 

dalam organisasi publik dibangun di atas fondasi hierarki dan kejelasan kewenangan sebelum 

faktor-faktor penghargaan dapat memberikan dampak optimal. Implikasi praktisnya adalah 

bahwa intervensi manajemen untuk meningkatkan profesionalisme di lembaga pemasyarakatan 

sebaiknya dimulai dari penguatan kejelasan struktur jabatan sebagai langkah pertama, baru 

kemudian dilengkapi dengan sistem promosi yang adil dan transparan sebagai penguat jangka 

panjang. 

1. Pengaruh Hierarki Jabatan terhadap Komitmen Afektif 

Hierarki Jabatan terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif, 

sehingga hipotesis pertama diterima. Temuan ini sejalan dengan teori birokrasi Weber (1947) 

bahwa hierarki yang tertata memberikan kejelasan peran dan kepastian kerja yang mendorong 

keterikatan emosional pegawai. Robbins & Judge (2019) menjelaskan bahwa struktur 

organisasi yang memberikan pengakuan terhadap posisi dan kontribusi pegawai akan 

memperkuat rasa dihargai sebagai fondasi terbentuknya komitmen afektif. Secara empiris, 

temuan ini konsisten dengan Efiong et al (2023) yang membuktikan bahwa struktur organisasi 

yang jelas berhubungan signifikan dengan sikap kerja karyawan, serta Mccormick & Donohue 

(2019) yang menemukan bahwa kejelasan struktur merupakan anteseden penting komitmen 

afektif melalui penguatan persepsi keadilan organisasional. Meskipun demikian, koefisien 

pengaruh Hierarki Jabatan terhadap Komitmen Afektif lebih kecil dibandingkan Promosi 

Jabatan, mengisyaratkan bahwa dalam konteks Lapas Kelas I Probolinggo, pengakuan konkret 

melalui promosi memiliki dampak psikologis yang lebih kuat dibandingkan kejelasan 

struktural semata. Implikasi teoritis temuan ini adalah bahwa hierarki jabatan perlu dikelola 

tidak hanya sebagai mekanisme administratif, tetapi juga sebagai sumber makna dan 

pengakuan yang memperkuat komitmen afektif secara berkelanjutan. 

2. Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Komitmen Afektif 

Promosi Jabatan terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif 

dengan koefisien terbesar di antara seluruh jalur pengaruh langsung menuju Komitmen Afektif, 

sehingga hipotesis kedua diterima. Besarnya pengaruh ini dapat dipahami melalui Two-Factor 
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Theory Herzberg et al (1959) bahwa promosi sebagai faktor motivator mengandung unsur 

pengakuan dan kemajuan karier yang mendorong terbentuknya keterikatan emosional. Dalam 

kerangka teori keadilan Adams (1964), promosi yang dipersepsikan adil meningkatkan 

kepercayaan pegawai terhadap organisasi yang memperkuat identifikasi diri mereka dengan 

tujuan dan nilai-nilai organisasi. Temuan ini konsisten dengan Abdillah & Utari (2022) yang 

menemukan pengaruh signifikan promosi jabatan terhadap sikap kerja pegawai publik, 

Hermawati et al (2023) yang membuktikan pengaruh positif promosi terhadap kinerja yang 

mencerminkan penguatan keterikatan organisasional, serta Duru et al (2023) yang menegaskan 

bahwa keadilan prosedur promosi merupakan prediktor penting keterikatan emosional 

karyawan. Implikasi teoritis temuan ini adalah bahwa sistem promosi yang adil dan berbasis 

kompetensi merupakan investasi strategis dalam membangun keterikatan emosional yang 

menjadi fondasi profesionalisme kerja jangka panjang. 

3. Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Profesionalisme Kerja 

Komitmen Afektif terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Profesionalisme 

Kerja, sehingga hipotesis ketiga diterima. Temuan ini mengkonfirmasi posisi Komitmen 

Afektif sebagai determinan utama Profesionalisme Kerja sesuai dengan Organizational 

Commitment Theory Meyer & Allen (1991) bahwa keterikatan emosional mendorong pegawai 

menginternalisasi nilai dan tujuan organisasi dalam perilaku kerja sehari-hari. Freidson (2001) 

menegaskan bahwa profesionalisme terbentuk melalui internalisasi nilai dan etika profesi, 

sebuah proses yang dipercepat oleh komitmen afektif yang tinggi. Secara empiris, temuan ini 

sejalan dengan Rasdi (2022) yang membuktikan komitmen afektif berperan signifikan dalam 

mendorong perilaku profesional pada organisasi publik, serta Sukoco & Kurniawan (2023) 

yang mengkonfirmasi bahwa pegawai dengan komitmen afektif tinggi menunjukkan 

konsistensi kerja yang lebih kuat dalam konteks Indonesia. Meskipun koefisiennya lebih kecil 

dibandingkan Hierarki Jabatan, keberadaan Komitmen Afektif sebagai mediator tetap 

memberikan kontribusi bermakna pada total pengaruh. Implikasi teoritis temuan ini adalah 

bahwa pengelolaan komitmen afektif perlu dipandang sebagai investasi psikologis strategis 

karena mendorong pegawai bekerja melampaui standar minimum dan menjaga integritas 

profesi bahkan dalam kondisi penuh tekanan. 

4. Pengaruh Langsung Hierarki Jabatan terhadap Profesionalisme Kerja 

Hierarki Jabatan terbukti berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap 

Profesionalisme Kerja dengan T-statistic tertinggi dalam keseluruhan model, sehingga 
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hipotesis keempat diterima. Dominannya pengaruh ini dapat dipahami melalui teori birokrasi 

Weber (1947) bahwa hierarki yang tertata menciptakan keteraturan dan konsistensi ekspektasi 

perilaku kerja yang langsung mengarahkan pegawai menuju standar profesionalisme. 

Rosenbloom & Kravchuk (2005) menegaskan bahwa dalam organisasi publik hierarkis, 

kepatuhan terhadap struktur jabatan merupakan bagian integral dari profesionalisme itu sendiri. 

Temuan ini konsisten dengan Fraser (2025) yang mengkonfirmasi bahwa profesionalisme 

organisasional dalam sektor publik dibangun di atas fondasi hierarki dan kejelasan struktur 

kewenangan, serta Handraini & Syamsi (2024) yang membuktikan bahwa pengelolaan hierarki 

yang transparan berkontribusi signifikan terhadap peningkatan profesionalisme dalam 

birokrasi publik Indonesia. Implikasi teoritis temuan ini adalah bahwa penguatan hierarki 

jabatan melalui kejelasan uraian tugas, ketegasan kewenangan, dan konsistensi penerapan 

standar jabatan perlu menjadi prioritas manajemen dalam upaya meningkatkan profesionalisme 

kerja secara menyeluruh. 

5. Pengaruh Langsung Promosi Jabatan terhadap Profesionalisme Kerja 

Promosi Jabatan terbukti berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap 

Profesionalisme Kerja, sehingga hipotesis kelima diterima. Meskipun koefisiennya merupakan 

yang terkecil dalam model, temuan ini membuktikan mekanisme ganda promosi jabatan: secara 

langsung meningkatkan tuntutan tanggung jawab dan motivasi intrinsik pegawai yang 

dipromosikan untuk membuktikan kelayakan posisi barunya, sesuai dengan Two-Factor 

Theory Herzberg et al (1959). Temuan ini konsisten dengan Hermawati et al (2023) yang 

membuktikan promosi jabatan berpengaruh positif terhadap kinerja sebagai respons langsung 

atas promosi yang diterima, Ploscaru et al (2022) yang menemukan bahwa praktik manajemen 

sumber daya manusia termasuk promosi berdampak langsung pada perubahan perilaku kerja, 

serta Duru et al (2023) yang menunjukkan bahwa kesempatan pengembangan karier 

mendorong karyawan meningkatkan kompetensi dan profesionalisme secara aktif. Implikasi 

teoritis temuan ini adalah bahwa sistem promosi yang komprehensif menghasilkan dampak 

ganda terhadap profesionalisme: langsung melalui penguatan tuntutan dan motivasi, serta tidak 

langsung melalui penguatan komitmen afektif. 

6. Peran Mediasi Komitmen Afektif pada Pengaruh Hierarki Jabatan terhadap 

Profesionalisme Kerja 

Komitmen Afektif terbukti memediasi secara parsial pengaruh Hierarki Jabatan terhadap 

Profesionalisme Kerja, sehingga hipotesis keenam diterima. Mediasi parsial mengindikasikan 

bahwa Hierarki Jabatan memengaruhi Profesionalisme melalui dua mekanisme yang berjalan 
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simultan: mekanisme langsung melalui penciptaan kejelasan peran dan standar perilaku, serta 

mekanisme tidak langsung melalui penguatan komitmen afektif yang kemudian mendorong 

internalisasi nilai-nilai profesionalisme. Proporsi pengaruh tidak langsung dihitung dari rasio 

indirect effect terhadap total effect (0,068 / (0,573 + 0,068) = 0,068 / 0,641 = 10,6%), 

menunjukkan bahwa jalur psikologis ini, meski lebih kecil dari jalur struktural, tetap 

memberikan kontribusi yang bermakna, tetap memberikan kontribusi yang bermakna. Temuan 

ini sejalan dengan Rasdi (2022) yang membuktikan komitmen afektif memediasi hubungan 

antara faktor organisasional dengan perilaku profesional pada organisasi publik, serta 

Mccormick & Donohue (2019) yang menemukan bahwa anteseden struktural memengaruhi 

perilaku kerja tidak hanya secara langsung tetapi juga melalui penguatan komitmen afektif. 

Implikasi teoritis temuan ini adalah bahwa upaya peningkatan profesionalisme melalui 

penguatan hierarki jabatan harus disertai pembangunan iklim organisasi yang adil dan 

apresiatif agar hierarki juga berdampak pada penguatan komitmen afektif sebagai penggerak 

profesionalisme dari dalam diri pegawai. 

7. Peran Mediasi Komitmen Afektif pada Pengaruh Promosi Jabatan terhadap 

Profesionalisme Kerja 

Komitmen Afektif terbukti memediasi secara parsial pengaruh Promosi Jabatan terhadap 

Profesionalisme Kerja, sehingga hipotesis ketujuh diterima. Koefisien mediasi pada jalur ini 

(0,104) lebih besar dibandingkan mediasi pada jalur Hierarki Jabatan (0,068), dan hampir 38% 

dari total pengaruh Promosi Jabatan terhadap Profesionalisme bekerja melalui jalur Komitmen 

Afektif. Hal ini mengkonfirmasi bahwa pengaruh promosi jabatan terhadap profesionalisme 

lebih banyak bekerja melalui mekanisme psikologis dibandingkan pengaruh hierarki jabatan 

yang lebih bersifat struktural. Mekanisme ini terjadi dalam dua tahap: sistem promosi yang adil 

terlebih dahulu memperkuat keterikatan emosional pegawai, kemudian pegawai yang terikat 

secara emosional termotivasi intrinsik untuk menginternalisasi dan menjaga standar 

profesionalisme sebagai wujud dedikasi terhadap organisasi. Temuan ini konsisten dengan 

Abdillah et al (2023) yang menemukan promosi bekerja melalui mekanisme sikap dan motivasi 

psikologis, Ploscaru (2022) yang menegaskan promosi memengaruhi perilaku kerja melalui 

pembentukan komitmen organisasional, serta Hermawati et al (2023) yang mengkonfirmasi 

sistem karier yang adil mendorong dedikasi dan profesionalisme yang lebih konsisten. 

Implikasi teoritis temuan ini adalah bahwa komitmen afektif merupakan faktor psikologis aktif 

yang menentukan seberapa efektif sistem promosi dapat diterjemahkan menjadi 

profesionalisme kerja yang nyata dan berkelanjutan. 
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Hasil penelitian memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam 

menginterpretasikan temuan. Pertama, seluruh data dikumpulkan melalui kuesioner self-report 

dalam satu waktu pengukuran, sehingga terdapat kemungkinan common method variance yang 

dapat menggelembungkan korelasi antar variabel (Podsakoff et al., 2003). Kedua, desain 

penelitian yang bersifat cross-sectional tidak memungkinkan pembuktian kausalitas sejati antar 

variabel temuan ini hanya mencerminkan asosiasi pada satu titik waktu, sehingga tidak dapat 

disimpulkan bahwa hierarki jabatan atau promosi jabatan secara langsung menyebabkan 

peningkatan komitmen afektif maupun profesionalisme kerja. Ketiga, penelitian ini dilakukan 

pada satu institusi tunggal (Lapas Kelas I Probolinggo) dengan karakteristik hierarki yang 

sangat kuat dan formal, sehingga generalisasi temuan ke organisasi publik lain dengan struktur 

yang berbeda perlu dilakukan secara hati-hati. Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan 

desain longitudinal, multi-institusi, dan melengkapi data survei dengan observasi atau data 

objektif untuk memperkuat validitas kausal temuan 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa pengelolaan hierarki jabatan 

yang jelas, didukung oleh penerapan standar jabatan yang konsisten serta sistem promosi yang 

adil dan transparan, berperan penting dalam meningkatkan keterikatan emosional pegawai 

terhadap organisasi. Kondisi tersebut pada akhirnya mampu mendorong peningkatan 

profesionalisme pegawai secara berkelanjutan. Oleh karena itu, pengembangan 

profesionalisme di Lapas Kelas I Probolinggo tidak hanya memerlukan pendekatan struktural 

melalui pengelolaan jenjang karier, tetapi juga perlu didukung oleh pendekatan psikologis yang 

mampu menciptakan iklim organisasi yang positif dan apresiatif. 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, manajemen Lapas Kelas I Probolinggo disarankan untuk 

memperkuat kejelasan uraian tugas, konsistensi penerapan standar jabatan, serta membangun 

sistem promosi yang objektif, transparan, dan berbasis kompetensi guna meningkatkan 

kepercayaan serta keterikatan pegawai terhadap organisasi. Selain itu, organisasi perlu 

mengembangkan program pengembangan karier yang terstruktur dan menciptakan iklim kerja 

yang lebih apresiatif sebagai upaya meningkatkan profesionalisme pegawai. Bagi peneliti 

selanjutnya, disarankan untuk menggunakan desain penelitian longitudinal, melibatkan lebih 

dari satu institusi agar hasil penelitian memiliki daya generalisasi yang lebih luas, serta 



 
 
 

Determinan Komitmen Afektif terhadap Profesionalisme Kerja  

 

1521 Jurnal Ekonomi, Bisnis dan Manajemen -  Vol. 5 No. 3 Tahun 2026 

 
 
 

mengombinasikan data kuesioner dengan observasi maupun data objektif guna meminimalkan 

common method variance dan memperkuat validitas kausal dari temuan penelitian. 
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