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Abstract

This paper investigates the relationship between organizational professionalism strategies and corporate
success. This paper provides a new organizational professionalism strategy, using leader-member
exchange orientation, employee innovation focus, social responsibility emphasis, ethical operations
concentration, and implementation of business excellence awareness. In addition, based on the literature
review, the proposition predicts all positively related variable relationships between managerial
professionalism strategies and their consequences in a conceptual framework. The implications of the
managerial professionalism strategy are employee satisfaction, organizational behavior, stakeholder
acceptance, organizational creativity, achievement of business goals, and company success. This
conceptual paper can build an understanding of managerial professionalism strategies and their
consequent relationships. In addition, this paper provides a new dimension of organizational
professionalism strategy. This new knowledge can be verified by empirical research in future research. One
contribution can assist managers in planning, designing, and managing operational processes to create
competitive advantage, sustainability, and success for the organization. Following a literature review,
further research suggested finding a suitable sample to test the hypothesis. The dynamic contextual
business and business concern with professionalism in managing operations to increase the company’s
success should select the sample for future research. Thus, the sample must be a hotel or dynamic business
operation to use a verifier through empirical research. Therefore, this conceptual framework will explain
managerial professionalism strategies and their consequent relationships. The remainder of this paper
includes a literature review and proposition development. In addition, contributions, suggestions,
directions for future research, and conclusions are included.
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Abstrak

Makalah ini bertujuan untuk menyelidiki hubungan antara strategi profesionalisme manajerial dan
keberhasilan perusahaan. Makalah ini memberikan dimensi baru dari strategi profesionalisme manajerial
yang mencakup orientasi pertukaran pemimpin-anggota, fokus inovasi karyawan, penekanan tanggung
jawab sosial, konsentrasi operasi etis, dan implementasi kesadaran keunggulan bisnis. Selain itu,
berdasarkan tinjauan literatur, proposisi memprediksi semua hubungan variabel yang berhubungan
positif antara strategi profesionalisme manajerial dan konsekuensinya dalam kerangka konseptual.
Konsekuensi dari strategi profesionalisme manajerial adalah kepuasan karyawan, perilaku “organizational
behavior”, penerimaan pemangku kepentingan, kreativitas organisasi, pencapaian tujuan bisnis, dan
keberhasilan perusahaan. Makalah konseptual ini dapat membangun pemahaman dalam strategi
profesionalisme manajerial dan hubungan konsekuensinya. Selain itu, makalah ini memberikan dimensi
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baru dari strategi profesionalisme manajerial. Ini adalah pengetahuan baru yang dapat diverifikasi oleh
penelitian empiris dalam penelitian masa depan. Satu kontribusi dapat membantu manajer dalam
merencanakan, merancang, dan mengatur proses operasional untuk menciptakan keunggulan kompetitif,
keberlanjutan, dan kesuksesan bagi organisasi. Penelitian selanjutnya disarankan untuk mencari sampel
yang tepat untuk menguji hipotesis berikut tinjauan literatur. Bisnis kontekstual yang dinamis dan
perhatian bisnis dengan profesionalisme dalam mengelola operasi untuk meningkatkan keberhasilan
perusahaan harus memilih sampel untuk penelitian masa depan. Dengan demikian, sampelnya harus
bisnis hotel atau operasi bisnis yang dinamis untuk menggunakan verifikator melalui penelitian empiris.
Dengan demikian, kerangka konseptual ini akan menjelaskan strategi profesionalisme manajerial dan
hubungan konsekuensinya. Sisa dari makalah ini mencakup tinjauan literatur dan pengembangan
proposisi. Selain itu, kontribusi, saran, arahan untuk penelitian masa depan, dan kesimpulan disertakan.

Kata Kunci: strategi, profesionalisme karyawan, manajerial, kesuksesan perusahaan

1. PENDAHULUAN

Saat ini, banyak bisnis jasa menghadapi masalah
serius, bekerja di bawah perubahan karena
kebutuhan pelanggan dan situasi yang sangat
kompetitif [1], [2]. Hal ini mengakibatkan
organisasi menyesuaikan administrasinya untuk
menjadi kompetitif, untuk mencapai
keunggulan kompetitif melalui pengembangan
profesional manajerial organisasi, dan untuk
membangun kesuksesan dan kelangsungan
hidup perusahaan [3], [4]. Strategi
profesionalisme manajerial mengacu pada
administrasi modern vyang berfokus pada
penciptaan keterampilan, kemampuan,
pengalaman, dan adaptasi berkelanjutan
terhadap  perubahan lingkungan, vyang
mengarah pada pencapaian tujuan organisasi
[5]-[7]. Apalagi, inovasi-inovasi baru dalam
pengembangan produk dan layanan terus
dilakukan. Selain itu, strategi profesionalisme
manajerial memungkinkan organisasi untuk
beroperasi dalam berbagi informasi,
bertanggung jawab terhadap lingkungan dan
masyarakat, dan memiliki etika dalam operasi,
yang mengarah pada terciptanya kepuasan
pelanggan atas produk atau layanan yang
diterima dari organisasi [8]. Sementara itu,
penerimaan administrasi dari para pemangku
kepentingan muncul dari fokus membangun
administrasi adaptif untuk merespon perubahan
yang terus menerus, untuk menjaga
kemampuan memperoleh keuntungan, dan
untuk mengurangi biaya operasional organisasi
[9]. Kepuasan karyawan, yang membantu
menciptakan inspirasi dalam  melakukan
perilaku “organizational behavior”, mendorong
organisasi untuk mencapai pencapaian tujuan
[10].

Strategi profesionalisme manajerial adalah cara
suatu organisasi menunjukkan pengetahuan,
kemampuan, dan keterampilannya dalam

menguasai administrasi untuk mengurangi
kegagalan atau kesalahan dalam bekerja; dan
untuk menciptakan pemecahan masalah yang
sangat baik, perencanaan, dan pengendalian
operasi untuk memuaskan para pemangku
kepentingan [11], [12]. Sebagaimana telah
disebutkan sebelumnya, dapat dilihat bahwa
strategi profesionalisme manajerial merupakan
kunci suatu organisasi dalam menciptakan
potensi dan keunggulan dalam persaingan,
tergantung pada kajian pelanggan dan pesaing,
serta partisipasi staf dalam menciptakan
profesionalisme dalam administrasi. Selain itu,
makalah ini bertujuan untuk menyelidiki strategi
profesionalisme manajerial melalui penerapan
dimensi, termasuk orientasi pertukaran
pemimpin-anggota, fokus inovasi karyawan,
penekanan tanggung jawab sosial, konsentrasi
operasi etis, dan kesadaran keunggulan bisnis
[7], [13]-[15]. Sementara itu, penelitian ini juga
menyelidiki hasil profesionalisme manajerial,
yang meliputi kepuasan karyawan, perilaku
“organizational behavior”, penerimaan
pemangku kepentingan, kreativitas organisasi,
pencapaian tujuan bisnis, dan kesuksesan
perusahaan. Sisa dari penelitian ini diuraikan
sebagai berikut. Yang pertama membahas
hubungan antara strategi profesionalisme
manajerial dan konsekuensinya. Yang kedua
menyediakan tinjauan literatur dan
pengembangan proposisi. Bagian ketiga adalah
kontribusi dan arah penelitian masa depan.
Terakhir, bagian keempat memberikan
kesimpulan dari makalah ini.

2. Tinjauan Pustaka

2.1 Model Konseptual Hubungan Strategi
Profesionalisme Manajerial dan Kesukses
Perusahaan

Makalah ini mengkaji hubungan antara strategi

profesionalisme manajerial dan keberhasilan
perusahaan, melalui fungsi mediasi kepuasan
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karyawan, perilaku kewarganegaraan
organisasi, penerimaan pemangku kepentingan,
kreativitas organisasi, dan pencapaian tujuan
bisnis. Oleh karena itu, model konseptual,

keterkaitan, dan penelitian  menyajikan
hubungan antara strategi profesionalisme
manajerial dan keberhasilan perusahaan seperti
yang ditunjukkan pada Gambar 1.

Pla-c(+)

P2a-c(+)

P3a-c(+)

P4a-c(+) P1d(+) — P5d (+)

P5a-c(+)

Strategy Profesionalisme Kepuasan - P6b-c(+)
Manajerial Karyawan
Berorientasi pada “Leader- Kreativitas
Member Excchange” P6a(+) Organisasi P9b(+)
Fokus pada Inovasi
Karyawan - Perllakl.l . P8a-b(+) P9a(+) Kesuksesan
Penekanan pada Tanggung »1 “Organizational >
) . . ) Perusahaan
jawab Sosial Citizenship” Y
Berkonsentrasi pada R
Kegiatan Operasional yang P7a(+) > P?ncapa'larr P10a(+)
Etis - Tujuan Bisnis
Kesadaran terhadap Penerimaan A
Keunggulan Bisnis Pemangku [ P7b-c(+)
Kepentingan

P1d(+)—P5d (+)

Gambar 1. Model Konseptual Hubungan Antara Strategi Profesionalisme Manajerial dan Kesuksesan
Perusahaan

2.2 Strategi Profesionalisme Manajerial

Manajemen modern perlu bergantung pada
strategi profesionalisme manajerial (SPM) yang
mungkin membangun keterampilan,
kemampuan, pengalaman, dan adaptasi sesuai
dengan perubahan lingkungan, dan mengarah
pada pencapaian tujuan perusahaan [7], [16] .
Selain itu, transformasi informasi penting untuk
meningkatkan semua pemahaman tentang
teknik manajerial, manajemen operasional, dan
penyesuaian kebijakan modern [17]. Selain itu,
inovasi merupakan salah satu faktor yang
mencerminkan profesionalisme manajerial,
karena mungkin membantu perusahaan untuk
membedakan dan mencapai keunggulan
kompetitif di luar pesaing. Dengan demikian,
perusahaan harus berhati-hati  terhadap
komunitas, masyarakat, dan lingkungan yang
dapat mempengaruhi operasi perusahaan. Jika
perusahaan menghilangkan masyarakat dan
lingkungan, itu menghadapi masalah
kelangsungan hidup. Selanjutnya, pembinaan
profesionalisme manajerial harus memasukkan

moral dan etika dalam manajemen operasional
[13]. Ini mengusulkan penilaian yang adil,
kesetaraan, dan keseimbangan dalam
organisasi. Demikian juga, perusahaan harus
memperhatikan operasi terbaik untuk respon
cepat terhadap kebutuhan pelanggan. Itulah
ciri-ciri  strategi profesionalisme manajerial
perusahaan yang dapat  meningkatkan
keunggulan bersaing, kinerja, dan keberhasilan
organisasi. Profesionalisme manajerial adalah
sarana operasional organisasi yang
mencerminkan keunggulan dalam operasi,
pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan
yang mengarah pada pengurangan kegagalan
yang lebih banyak atau kesalahan yang lebih
sedikit. Atribut ini dapat mengarahkan
perusahaan ke operasi terbaik untuk
pemecahan masalah, perencanaan operasi,
penetapan kebijakan, dan pengendalian
operasional; mengarah ke semua kepuasan
keterlibatan [12]. Profesionalisme manajerial
adalah kunci keberhasilan. Hal ini dapat
meningkatkan perilaku “organizational
behavior” dengan berfokus pada tanggung
jawab etis dan sosial [18]. Selain itu,
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profesionalisme manajerial dapat meningkatkan
kepuasan karyawan dan kreativitas organisasi
[19]. Lebih jauh lagi, profesionalisme manajerial
dapat membawa perusahaan kepada
penerimaan pemangku kepentingan karena
perusahaan dapat menggunakan kemampuan
untuk beroperasi dengan lebih baik (Reynolds,
Shoes & Jundt, 2015).

Strategi profesionalisme manajerial dapat
membawa perusahaan menuju keberlanjutan
dengan bergantung pada pembangunan kerja
tim; mendukung ide, konsep, dan sarana operasi
baru; menggambar sesuai dengan komunitas
dan masyarakat, kepatuhan operasi dengan
standar yang diterima secara umum, ditambah
dengan etika; dan administrasi internal terbaik.
Selain itu, [7], [13]-[15] menyarankan bahwa
perusahaan yang membutuhkan
profesionalisme manajerial harus menekankan
orientasi pertukaran pemimpin-anggota, fokus
inovasi karyawan, penekanan tanggung jawab
sosial, konsentrasi operasi etis, dan kesadaran
keunggulan bisnis. Dengan demikian, strategi
profesionalisme manajerial dalam tulisan ini
mengacu pada prosedur dan pedoman
pengelolaan organisasi. Penyebab strategi
profesionalisme manajerial adalah beberapa
faktor seperti orientasi pertukaran pemimpin-
anggota, fokus inovasi karyawan, penekanan
tanggung jawab sosial, konsentrasi operasi etis,
dan kesadaran keunggulan bisnis. Selain itu,
strategi profesionalisme manajerial
mempengaruhi faktor-faktor hasil seperti
kepuasan karyawan, perilaku kewarganegaraan
organisasi, penerimaan pemangku kepentingan,
kreativitas organisasi, pencapaian tujuan bisnis
dan keberhasilan perusahaan.

Berorientasi pada “Leader-Member Exchange”

Dimensi pertama dari strategi profesionalisme
manajerial adalah pertukaran pemimpin-
anggota. Ini adalah hubungan antara staf atas
dan bawah suatu organisasi bersama-sama
dengan pertukaran informasi untuk mendorong
kinerja pekerjaan dan pencapaian tujuan bisnis.
Selain itu, pertukaran pemimpin-anggota ini
melayani  komitmen organisasi, inovasi,
kreativitas, dan kepuasan pelanggan dan
karyawan. Hal ini dilakukan dengan penekanan
pada komunikasi dan pertukaran keterampilan,
pengetahuan, kemampuan, sarana keberhasilan
kerja, kegunaan informasi, sikap kerja, kebijakan
kerja, dan moral proses kerja. Karakteristik

pertukaran pemimpin-anggota adalah interaksi
antara tingkat manajer dan tingkat staf. Teknik
dan strategi pertukaran dioperasikan baik intra-
grup maupun antar-grup. [20] menyatakan
bahwa pertukaran pemimpin-anggota (LMX)
dapat meningkatkan hasil anggota di berbagai
bidang seperti kepuasan karyawan, sikap
anggota, pencapaian tujuan bisnis, dan kinerja.
Selain itu, dapat membangun sumber daya dan
informasi baru yang diperlukan untuk operasi
profesional dengan berfokus pada pertukaran
informasi dan sumber daya dengan anggota.
Selain  itu, [21] menunjukkan  bahwa
keterampilan politik dan pertukaran pemimpin-
anggota mempengaruhi politik organisasi dan
komitmen afektif. Artinya jika perusahaan
memiliki hubungan yang kuat antara manajer
dan karyawan di perusahaan, dapat melayani
perilaku  “organizational  behavior”  dan
penerimaan pemangku kepentingan untuk
mencapai kesuksesan perusahaan yang unggul
[22].

Orientasi pertukaran pemimpin-anggota yang
penting adalah faktor untuk meningkatkan
kesuksesan perusahaan. Dalam makalah ini,
orientasi pertukaran pemimpin-anggota
mengacu pada kemampuan perusahaan untuk
membangun kerja tim yang berfokus pada
berbagi pendapat dan prinsip secara langsung
dan tidak langsung antara administrator dan staf
untuk kepentingan organisasi, untuk
meningkatkan perilaku kewarganegaraan
organisasi, kreativitas, dan kesuksesan
perusahaan yang lebih baik. Hasil orientasi
pertukaran pemimpin-anggota sesuai dengan
beberapa penelitian penulis yang menyebutkan
bahwa hubungan pemimpin-anggota memiliki
pengaruh terhadap kepuasan kerja, komitmen
organisasi, dan kinerja anggota berdasarkan
alokasi dan pengembangan sumber daya. Selain
itu, dapat mengurangi turnover dan turnover
intention pengusaha [23]-[25].

Namun, [26] menemukan bahwa orientasi
pertukaran pemimpin-anggota sebagai
pemimpin formal dan sebuah tim berbagi visi
dalam bersama-sama mendukung munculnya
pemimpin informal, dimana mempengaruhi
kinerja individu dan efektivitas tim perusahaan.
Selain itu, ini merupakan faktor penting untuk
meningkatkan keterlibatan kerja, kepuasan
kerja, dan  hasil kerja [27]-[29]. [30]
menunjukkan bahwa pertukaran pemimpin-
anggota berhubungan positif dengan perilaku
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“organizational behavior”. Selanjutnya,
makalah ini mengasumsikan bahwa orientasi
pertukaran pemimpin-anggota yang lebih tinggi
adalah pengaruh positif terhadap kepuasan
karyawan, perilaku kewarganegaraan
organisasi, penerimaan pemangku kepentingan,
kreativitas organisasi, dan pencapaian tujuan
bisnis. Dengan demikian, ide-ide ini mengarah
pada mengajukan proposisi berikut:

P1 Orientasi  pertukaran pemimpin-
anggota berpengaruh positif terhadap (a)
kepuasan karyawan, (b) perilaku
“organizational behavior”, (c) penerimaan
pemangku kepentingan, (d) kreativitas
organisasi, dan (e) pencapaian tujuan bisnis.

Fokus pada Inovasi Karyawan

Perubahan lingkungan membuat kebutuhan
organisasi untuk cepat beradaptasi untuk
bertahan hidup dengan membangun inovasi
baru bagi perusahaan, tetapi sulit untuk
membuatnya sukses. Kemampuan karyawan
merupakan salah satu faktor yang membantu
organisasi menciptakan inovasi baru dan
manajemen inovasi. Orang tersebut memiliki
ide-ide yang berguna di tempat kerja, yang
merupakan inovasi karyawan [31]. Inovasi
karyawan adalah perilaku seseorang dengan
memiliki aktivitas ide baru, dan mereka dapat
menyarankan ide-ide baru untuk menggunakan
proses produksi, layanan, dan operasi baru yang
ditingkatkan. Inovasi adalah faktor untuk
membangun peluang bagi perusahaan dengan
cerita kreasi bersama yang bermanfaat antara
pengetahuan lama dan pengetahuan baru
karyawan [32]. Indikator inovasi karyawan
adalah kreativitas karyawan, ide-ide baru,
perilaku operasional proaktif, dan kesempatan
untuk memperoleh pekerjaan untuk
meningkatkan penerimaan pemangku
kepentingan dan kesuksesan perusahaan yang
lebih [33], [34].

Dalam makalah ini, fokus inovasi karyawan
mengacu pada kemampuan perusahaan untuk
mempromosikan dan mendukung staf untuk
terus mengembangkan konsep, prinsip, dan
metode administrasi baru. Penulis seperti [35]
menunjukkan bahwa kemampuan perusahaan
adalah kemampuan yang kuat untuk menyerap
pengetahuan eksternal untuk menciptakan
keterkaitan  inovasi dengan  kebutuhan
pelanggan berdasarkan proses inovasi. Hal

tersebut juga sesuai dengan [33] vyang
menyatakan bahwa perusahaan yang memiliki
lebih  banyak inovasi berkaitan dengan
keunggulan kompetitif, tata kelola, dan
kesuksesan yang lebih besar. Fokus perusahaan
pada dukungan inovasi karyawan dapat
meningkatkan kepuasan karyawan yang lebih
baik dan perilaku “organizational behavior”
[36]. Selain itu, perusahaan memiliki lebih
banyak inovasi karyawan vyang dapat
meningkatkan penerimaan pemangku
kepentingan dan kreativitas organisasi yang
lebih besar. Selain itu, penekanan kuat pada
inovasi karyawan dapat membawa perusahaan
ke pencapaian tujuan bisnis [31], [37]. Makalah
ini  mengharapkan bahwa fokus inovasi
karyawan yang lebih besar memiliki efek positif
pada konsekuensinya. Dengan demikian, alasan-
alasan ini mengarah pada mengajukan proposisi
berikut:

P2 Fokus inovasi karyawan berpengaruh
positif terhadap (a) kepuasan karyawan,
(b) perilaku “organizational behavior”, (c)
penerimaan pemangku kepentingan, (d)
kreativitas organisasi, dan (e) pencapaian
tujuan bisnis.

Penekanan pada Tanggung Jawab Sosial

Tanggung jawab sosial adalah kesadaran
perusahaan akan manfaat sosial dengan
mengembangkan kebijakan operasional untuk
menghindari dampak sosial dan lingkungan dari
proses operasional perusahaan. Selain itu,
kemajuan dan keberhasilan perusahaan
dipengaruhi oleh profitabilitas dan kemampuan
perusahaan dalam operasi keuangan, tetapi
tidak cukup untuk pengukuran kinerja, baik
dalam kinerja keuangan maupun kinerja non-
keuangan. Saat ini, masyarakat merupakan
faktor yang mempengaruhi  tumbuhnya
kekhawatiran perusahaan. Tanggung jawab
sosial berfokus pada penyelesaian masalah
tentang operasi yang mempengaruhi
masyarakat  dan  lingkungan  [25]. Ini
menyiratkan bahwa tanggung jawab sosial
dapat menciptakan manajemen bisnis yang
baik, praktik ketenagakerjaan, dan pengambilan
keputusan yang etis. Hasil ini dapat
meningkatkan pencapaian tujuan organisasi dan
bisnis yang membawa perusahaan menuju
kesuksesan. Dalam tulisan ini, penekanan
tanggung jawab sosial mengacu pada
kemampuan perusahaan dalam administrasi,
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yang menyadari dampak operasi pada
komunitas, masyarakat, dan lingkungan baik di
masa sekarang maupun di masa depan. Ini
adalah perhatian dan upaya operasional
perusahaan: untuk mengelola masalah yang
mempengaruhi komunitas dan masyarakat,
serta melindungi dari masalah yang mungkin
terjadi [38]. Jika perusahaan memperoleh
kepercayaan dari masyarakat, perusahaan
dapat bergerak maju dan memiliki kemudahan
untuk manajemen operasi yang mengarah pada
kelangsungan perusahaan. Tanggung jawab
sosial berkaitan dengan pelanggaran terhadap
lingkungan, masyarakat, dan mengelola
masalah dengan solusi masalah yang cepat. [39]
menunjukkan bahwa tanggung jawab sosial
dapat digunakan sebagai sumber keunggulan
kompetitif. Tanggung jawab sosial ini dapat
meningkatkan penerimaan pemangku
kepentingan, semua kepuasan, kreativitas
organisasi, dan pencapaian tujuan bisnis. [40]
menunjukkan bahwa tanggung jawab sosial
adalah pendorong kinerja perusahaan. lJika
perusahaan memiliki tanggung jawab sosial
yvang lebih tinggi, dapat mengurangi tekanan
sosial  dan  memungkinkan  keberhasilan
perusahaan.

Makalah ini memprediksi bahwa penekanan
tanggung jawab sosial yang lebih besar adalah
pengaruh positif pada kepuasan karyawan,
perilaku kewarganegaraan organisasi,
penerimaan pemangku kepentingan, kreativitas
organisasi, dan pencapaian tujuan bisnis.
Tanggung jawab sosial, kewarganegaraan
perusahaan, kinerja sosial, dan bisnis yang
bertanggung jawab dan berkelanjutan saling
terkait [41]. Dengan demikian, ide-ide ini
mengarah pada mengajukan proposisi berikut:

P3 Penekanan tanggung jawab sosial
berpengaruh positif terhadap (a) kepuasan
karyawan, (b) perilaku “organizational
behavior”, (c) penerimaan pemangku
kepentingan, (d) kreativitas organisasi,
dan (e) pencapaian tujuan bisnis.

Berorientasi pada Kegiatan Operasional yang
Etis

Konsentrasi operasi etis adalah manajemen
perusahaan  yang  memiliki kebenaran,
kejujuran, rasa kewajiban, kesabaran,
permainan vyang adil dan pertimbangan
terhadap orang lain. Mereka adalah norma-

norma dalam manajemen perusahaan yang
diterima oleh semua kelompok. Selain itu,
konsentrasi operasi etis merupakan strategi
manajemen  penting perusahaan karena
konsentrasi operasi etis dapat meningkatkan
citra organisasi, reputasi, dan kredibilitas
perusahaan; itu meningkatkan pelanggan,
pemangku kepentingan, pemerintah, dan
pemegang saham. Serangkaian prinsip etika
manajemen dapat meningkatkan tata kelola dan
manajemen perusahaan pada tingkat yang
berbeda dan merupakan dasar untuk mencapai
tanggung jawab etis, keberlanjutan, dan
kreativitas organisasi [42]. Ini adalah norma
perusahaan, untuk mempromosikan operasi
yang unggul untuk meningkatkan kepuasan
secara keseluruhan dan perilaku keterlibatan.
Selain itu, operasi yang etis dapat mengarahkan
perusahaan untuk mencapai kesuksesan,
keunggulan kompetitif, kelangsungan hidup,
dan profitabilitas [43]. Itu adalah peran penting
dari operasi etis yang merupakan operasi
modern untuk menciptakan kepercayaan dari
semua pemegang saham dan mengurangi
semua tekanan eksternal. Dalam makalah ini,
konsentrasi operasi etis mengacu pada
kemampuan perusahaan dalam beroperasi dan
mencerminkan operasi, yang dijalankan secara
ketat berdasarkan undang-undang, etika, atau
standar yang berlaku umum.

[44] menyatakan bahwa penilaian etis dari
praktik adalah kemampuan perusahaan untuk
memiliki operasi modern yang merespons
semua pemangku  kepentingan  seperti
karyawan, pemerintah, pemegang saham, dan
pemasok. Konsentrasi operasi etis
menyebabkan kemampuan perusahaan untuk
cepat merespon perubahan lingkungan,
fleksibilitas strategis, dan efisiensi operasional
[45]. Selanjutnya, Basart, Farrus & Serra (2015)
menunjukkan bahwa moral dan etika sangat
penting untuk pengambilan keputusan dan
argumen rasional vyang lebih baik, yang
mengarah pada praktik operasional terbaik.
Menurut [46], konsentrasi operasional etis
adalah inti dari isu-isu pemerintahan dan
komersial yang besar saat ini. Hal ini dapat
meningkatkan pertumbuhan ekonomi dan
ketidakstabilan. Selain itu, dapat meningkatkan
ketimpangan dan ketidakadilan. Hasil ini dapat
mengarah pada kesuksesan dan keberlanjutan
perusahaan. Selain itu, beberapa penulis
menemukan bahwa iklim etika berpengaruh
pada keterlibatan kerja, dan kerjasama dapat
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meningkatkan pengambilan keputusan dan
pengadaan yang berkelanjutan. [47]-[49].

Singkatnya, tingkat yang lebih tinggi dari
konsentrasi operasi etis memungkinkan efek
pada kepuasan karyawan, perilaku
kewarganegaraan  organisasi, penerimaan
pemangku kepentingan, kreativitas organisasi,
dan pencapaian tujuan bisnis. Oleh karena itu,
alasan-alasan ini mengarah pada mengajukan
proposisi berikut:

P4 Konsentrasi operasi etis berpengaruh
positif terhadap (a) kepuasan karyawan,
(b) perilaku “organizational behavior”, (c)
penerimaan pemangku kepentingan, (d)
kreativitas organisasi, dan (e) pencapaian
tujuan bisnis.

Kesadaran terhadap Keunggulan Bisnis

Keunggulan bisnis adalah meningkatkan daya
saing bisnis dengan berfokus pada
pengembangan barang, jasa, transfer teknologi
dan pengetahuan, dan ini mungkin merupakan
kunci keberhasilan perusahaan. Ini adalah
kemampuan perusahaan untuk menanggapi
kebutuhan pelanggan atas pesaing dan harapan
pelanggan. Ini adalah manajemen perusahaan
vang luar biasa dan mencapai formulasi
perusahaan. Perusahaan yang membutuhkan
kelangsungan hidup vyang sukses harus
menciptakan keunggulan bisnis [501.
Karakteristik ~ keunggulan  bisnis  adalah
perusahaan yang dapat menggunakan sumber
daya yang layak dalam kegiatan jasa dan
produksi untuk meningkatkan perubahan
lingkungan yang lebih cepat. [51] mengusulkan
bahwa keunggulan bisnis dapat meningkatkan
orientasi manfaat dari peningkatan efisiensi
sumber daya, dan mencapai pengurangan biaya
dan material. Selain itu, keunggulan bisnis
adalah kebutuhan akan perubahan dengan
manfaat dari praktik yang lebih baik.
Selanjutnya, perusahaan menemukan cara
terbaik untuk beroperasi di bawah tata kelola
manajerial dan standar yang menyiratkan
bahwa  perusahaan dengan  kesadaran
keunggulan bisnis yang lebih tinggi dapat
meningkatkan kepuasan karyawan yang lebih
tinggi, perilaku kewarganegaraan organisasi,
penerimaan pemangku kepentingan, kreativitas
organisasi, dan pencapaian tujuan bisnis. Dalam
makalah ini, kesadaran keunggulan bisnis
didefinisikan sebagai kemampuan administrasi

internal perusahaan di bawah persaingan yang
tinggi, yang mengarah pada harapan pelanggan
yang berlebihan.

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa
pentingnya kesadaran keunggulan bisnis
berkaitan dengan kesuksesan perusahaan dan
hasilnya, seperti [52], yang mengusulkan bahwa
keunggulan bisnis yang lebih tinggi dapat
membantu  kesuksesan  perusahaan dan
meningkatkan daya saing destinasi pariwisata.
Ini adalah kemampuan perusahaan dalam
merencanakan, mengatur, dan mengendalikan
kegiatan operasional seperti penggunaan
indikator kinerja, prediksi biaya, penggunaan
bahan yang layak, dan pengendalian
pemborosan. Selain itu, [53] menunjukkan
bahwa penerapan keunggulan bisnis
meningkatkan tingkat kualitas dan keamanan
produk wisata pertanian. Selain itu, dapat
meningkatkan  pencapaian tujuan  bisnis,
kreativitas bisnis, dan kesuksesan perusahaan.
Keterkaitan teoritis dan tinjauan literatur
menarik hubungan antara kesadaran
keunggulan bisnis dan konsekuensinya, yang
terdiri dari kepuasan karyawan, perilaku
kewarganegaraan  organisasi, penerimaan
pemangku kepentingan, kreativitas organisasi,
dan pencapaian tujuan bisnis. Dengan demikian,
proposisi yang diusulkan sebagai berikut:

P5 Kesadaran keunggulan bisnis
berpengaruh positif terhadap (a) kepuasan
karyawan, (b) perilaku “organizational
behavior”, (c) penerimaan pemangku
kepentingan, (d) kreativitas organisasi, dan
(e) pencapaian tujuan bisnis.

2.3 Kepuasan Karyawan

Kepuasan karyawan adalah tingkat persepsi
yang baik dari karyawan dan perhatian mereka
untuk bekerja, termasuk kehidupan pribadi [54].
Selain itu, kepuasan karyawan adalah perasaan
orang tentang keamanan, kondisi kerja yang
sesuai, dan keadilan. Kepuasan karyawan dapat
membangun lebih banyak pendapatan dan
profitabilitas perusahaan serta keberlanjutan
perusahaan [55]. Sebagian besar perusahaan
perlu mempertahankan keahlian dan
kemampuan karyawan karena mereka adalah
sumber daya perusahaan yang berharga yang
dapat meningkatkan pertumbuhan, kesuksesan,
dan keberlanjutan perusahaan dalam jangka
panjang. Kepuasan karyawan dapat
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membangun keterlibatan, kreativitas, dan
pencapaian tujuan perusahaan. Selain itu, sikap
karyawan berpengaruh terhadap kinerja [56].
Itu berarti kepuasan karyawan merupakan
sumber penting untuk membangun perilaku
“organizational behavior”, kreativitas
organisasi, dan pencapaian tujuan bisnis
perusahaan. Selain itu, jika karyawan percaya
bahwa mereka adalah bagian yang berharga dan
penting dari perusahaan, mereka akan
berkomitmen pada perusahaan. Hal ini sesuai
dengan [57] vyang menunjukkan bahwa
perusahaan peduli untuk membangun kepuasan
kerja dan kepuasan karyawan, yang dapat
membangun komitmen terhadap perusahaan.

Namun, kepuasan karyawan sering digunakan
sebagai indikator operasional perusahaan dan
merupakan faktor dasar untuk mengukur
sumber daya dengan menggunakan efektivitas,
efisiensi alokasi material, kinerja perusahaan,
dan keberhasilan perusahaan [58]. Ini dapat
menyiratkan bahwa perusahaan dengan
kepuasan karyawan yang lebih tinggi dapat
meningkatkan efisiensi dan motivasi yang lebih
besar yang memimpin perusahaan untuk
mencapai tujuan dan kesuksesan jangka
panjang. Selain itu, [59] menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja karyawan, dan
kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif
terhadap prestasi kerja karyawan. Dalam tulisan
ini, kepuasan karyawan mengacu pada persepsi
staf, yang mempengaruhi kepuasan mereka;
dan perasaan seseorang yang mempengaruhi
kepuasan, pendapat, dan perilaku yang
menunjukkan kemauan dan kerjasama dalam
bekerja. Selanjutnya, meningkatkan kepuasan
karyawan membantu meningkatkan perilaku
“organizational behavior”, kreativitas
organisasi, dan pencapaian tujuan bisnis
perusahaan, yang mengarah pada kesuksesan
perusahaan. Oleh karena itu, diusulkan
proposisi sebagai berikut:

P6 Kepuasan karyawan  berpengaruh
positif terhadap (a) perilaku
“organizational behavior”, (b) kreativitas
organisasi, dan (c) pencapaian tujuan
bisnis.

24 Penerimaan Pemangku Kepentingan

Sebagian besar penelitian yang mempelajari
tentang penerimaan pemangku kepentingan

menunjukkan bahwa itu adalah pengakuan atas
kepercayaan, kreativitas, dan pencapaian
tujuan. Selain itu, elemen penting dari
penerimaan pemangku kepentingan meliputi
keandalan, kredibilitas, dan non-bias dari
pemangku kepentingan. Ini adalah kognitif
dengan operasi modern terbaik untuk
meningkatkan keberhasilan perusahaan,
keunggulan kompetitif, dan profitabilitas. Hal ini
juga sesuai dengan [60] yang menunjukkan
bahwa penerimaan pemangku kepentingan
terhadap suatu model seringkali bergantung
pada akurasi data, kredibilitas, keandalan, dan
ketidakpastian masalah. Itu tergantung pada
konteks, jenis masalah, implikasi model,
karakteristik peserta, dan pemangku
kepentingan. Penerimaan pemangku
kepentingan  dapat meningkatkan citra,
kepercayaan, reputasi, dan penerimaan
perusahaan. Selain itu, [61] menunjukkan
bahwa penerimaan pemangku kepentingan
penting untuk memberikan informasi berharga
untuk mengaktualisasikan strategi yang layak
untuk teknik eko-energi untuk memenuhi
harapan lokal.

Dalam tulisan ini, penerimaan pemangku
kepentingan mengacu pada persepsi,
keyakinan, dan kepercayaan para pemangku
kepentingan dalam kegiatan operasional dalam
organisasi. [62], [63] menyatakan bahwa
keterlibatan pemangku kepentingan dapat
meningkatkan proses pengambilan keputusan
perusahaan untuk keberhasilan perusahaan
yang lebih baik. Selanjutnya, jika perusahaan
telah meningkatkan penerimaan pengaruh
pemangku kepentingan pada rencana dan
pencapaian  tujuan  perusahaan, dapat
meningkatkan perilaku  keterlibatan dan
kreativitas perusahaan [64]. Hal tersebut sesuai
dengan penelitian dan penelitian [65] yang
menunjukkan bahwa penerimaan pemangku
kepentingan mencerminkan kredibilitas dan
legitimasi perusahaan. Selain itu, dapat
meningkatkan  pertumbuhan  perusahaan,
keberlanjutan, dan kesuksesan [9]. Alasan di
atas dapat memprediksi jika perusahaan
memiliki kepuasan, kepercayaan, kredibilitas,
keandalan pemangku kepentingan, perilaku
kewarganegaraan organisasi yang lebih tinggi,
kreativitas organisasi, dan pencapaian tujuan
bisnis. Dengan demikian, proposisi berikut
diajukan sebagai berikut:
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P7 Penerimaan pemangku kepentingan
berpengaruh positif terhadap (a) perilaku
“organizational behavior”, (b) kreativitas
organisasi, dan (c) pencapaian tujuan
bisnis.

2.5 Perilaku “Organizational Citizenship”

Perilaku “organizational behavior” adalah
pemikiran dan praktik positif dalam membantu
rekan kerja untuk bekerja untuk mendorong
kesopanan altruisme. Unsur-unsur perilaku
kewarganegaraan organisasi termasuk
altruisme, kesadaran, sportivitas, kesopanan,
dan kebajikan sipil [66]. Upaya staf
menggunakan kemampuan dan perhatian
dengan manfaat utama perusahaan. Juga,
mereka memenuhi dalam membantu
perusahaan untuk bekerja sama, untuk
memimpin perusahaan ke kreativitas organisasi
yang lebih tinggi dan pencapaian tujuan bisnis.
Perilaku “organizational behavior” di atas
merupakan ciri dari peningkatan kinerja
perusahaan. Beberapa penelitian, seperti
penelitian [67], menunjukkan bahwa perilaku
“organizational behavior” yang lebih tinggi
berpengaruh positif terhadap kinerja yang
tinggi. Selain itu, [68] menunjukkan bahwa
praktik resume kinerja tinggi memengaruhi
kewirausahaan perusahaan melalui perilaku
“organizational  behavior”. Itu adalah
karakteristik penting dari perilaku
“organizational behavior”, yang memandang
peningkatan kreativitas organisasi, pencapaian
tujuan bisnis, dan kesuksesan perusahaan.

Namun, perilaku “organizational behavior”
menyebabkan kreativitas organisasi. Atribusi
dapat meningkatkan persepsi keadilan rekan
kerja dan perilaku “organizational behavior”
[69]. Selanjutnya, perilaku “organizational
behavior”onal memiliki peran penting dalam
mempengaruhi beberapa hasil. Misalnya, [70]
menunjukkan bahwa perilaku “organizational
behavior”onal dapat menghasilkan kinerja yang
lebih baik. Menurut [71], kinerja perilaku
“organizational behavior” berpengaruh positif
terhadap kinerja perusahaan. Makalah ini
mendefinisikan perilaku “organizational
behavior” sebagai perilaku dan kerja sama
dalam berbagai aspek di mana karyawan harus
melakukan untuk organisasi lebih dari yang
diharapkan organisasi. Ini mencakup kegiatan
yang mempromosikan hubungan sosial dan
kerjasama dalam organisasi seperti altruisme,

kesadaran, sportivitas, kesopanan, dan
kebajikan sipil, yang berkontribusi pada
kesuksesan perusahaan. Alasan tersebut dapat
mengasumsikan bahwa perusahaan dengan
perilaku “organizational behavior” yang lebih
besar dapat meningkatkan kreativitas organisasi
dan pencapaian tujuan bisnis yang lebih tinggi.
Dengan demikian, alasan-alasan ini mengarah
pada mengajukan proposisi berikut:

P8 Perilaku  “organizational  behavior”
berpengaruh  positif  terhadap  (a)
kreativitas organisasi dan (b) pencapaian
tujuan bisnis.

2.6 Kreativitas Organisasi

Saat ini, perusahaan menghadapi persaingan
yang ekstrim, yang menyebabkan perusahaan
menemukan kreativitas organisasi yang tinggi
untuk meningkatkan pencapaian tujuan dan
kesuksesan perusahaan. Dengan demikian
perusahaan harus memiliki penyesuaian,
perubahan ide, dan perubahan proses sesuai
dengan ekonomi yang cepat, perubahan
lingkungan untuk meningkatkan keunggulan
kompetitif dan kelangsungan hidup perusahaan.
Selain itu, kreativitas terjadi dengan orang-
orang dalam organisasi budaya yang fokus pada
pembelajaran berkelanjutan, pertukaran
informasi  yang berguna, dan perilaku
keterlibatan. Hal ini sesuai dengan [72] yang
menyatakan bahwa kreativitas merupakan
sumber daya utama untuk meningkatkan
pencapaian tujuan dan efisiensi pengembangan
produk baru. Selain itu, [19] menyarankan
bahwa kreativitas dapat meningkatkan gagasan
luas tentang regulasi dan pola pikir perusahaan,
yang mengarah pada keunggulan kompetitif dan
kesuksesan perusahaan. Selain itu, kreativitas
organisasi mungkin penting dalam memastikan
kinerja organisasi [73]. Itu penting bagi
kreativitas organisasi untuk memberikan ide-ide
baru, proses, fungsi, produk, dan kemampuan
perusahaan untuk meningkatkan keunggulan
kompetitif yang lebih baik atas para pesaingnya.

Selanjutnya, kreativitas organisasi muncul dari
struktur organisasi [74]. Hal ini sesuai dengan
[75] yang menunjukkan bahwa penelitian dan
pengembangan, kreativitas karyawan terjadi
oleh forum virtual profesional, anggota tim dan
orang eksternal yang digabungkan dengannya,
untuk meningkatkan pencapaian tujuan dan
kesuksesan perusahaan. Ini layak mendapatkan
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kepemimpinan dan keunggulan kompetitif
berdasarkan kreativitas dan inovasi [76], [77].
Alasan di atas dapat diharapkan bahwa
perusahaan dengan kreativitas organisasi yang
lebih tinggi dapat meningkatkan pencapaian
tujuan bisnis dan keberhasilan perusahaan.
Dengan demikian, ide-ide ini mengarah pada
mengajukan proposisi berikut:

P9 Kreativitas organisasi berpengaruh
positif terhadap (a) pencapaian tujuan
bisnis dan (b) keberhasilan perusahaan.

2.7 Pencapaian Tujuan Bisnis

Pencapaian tujuan bisnis diinginkan sebagai
manajemen  terbaik karena  perusahaan
mengurangi kerugian sumber daya, waktu, dan
uang. Ini memberikan model kognitif yang
memotivasi penetapan kebijakan dan
pencapaian yang tepat dari perusahaan. Selain
itu, atribut pencapaian tujuan bisnis dibentuk
oleh kombinasi motif yang berbeda, dan dapat
mengarah pada hasil kinerja yang unggul. Hal ini
sesuai dengan [78] yang menyatakan bahwa
pencapaian tujuan dapat meningkatkan kinerja
vang lebih baik. Inilah alasan mengapa
perusahaan perlu mencapai tujuan, karena
mencerminkan  profesionalisme  manajerial
perusahaan. Selain itu, dapat digunakan sebagai
indikator kinerja untuk pengukuran
keberhasilan perusahaan. Hal ini sesuai dengan
[79] yang menunjukkan bahwa kinerja yang
mendekati tujuan, bergantung pada
pembelajaran berkelanjutan. Pencapaian tujuan
bisnis adalah keberhasilan obyektif berdasarkan
administrasi, praktik, dan operasi perusahaan
seperti mengalokasikan sumber daya secara
tepat, meningkatkan keberhasilan strategis, dan
mengelola secara profesional sesuai dengan
tujuan organisasi [80], [81].

Dalam tulisan ini, pencapaian tujuan bisnis
mengacu pada keberhasilan objektivitas, yang
dihasilkan dari administrasi, kinerja, dan operasi
organisasi, yang mengarah pada keberhasilan
tujuan, misi, dan visi organisasi. Banyak
penelitian tentang pencapaian tujuan bisnis
seperti yang dilakukan oleh [82] menunjukkan
bahwa tujuan pencapaian kinerja dapat
meningkatkan kebaruan dan kegunaan produk.
Ini adalah prediksi, bahwa pencapaian tujuan
bisnis mengarah pada keunggulan kompetitif
dan nilai perusahaan. Pencapaian tujuan bisnis
terjadi dari keterlibatan karyawan terbaik,

kepuasan, penerimaan secara keseluruhan,
kreativitas, dan inovasi. [83] mengemukakan
bahwa pencapaian tujuan dapat meningkatkan
kinerja perusahaan. Selain itu, harus terhubung
dengan misi, visi, strategi, dan kemampuan
operasi modern perusahaan. Ini adalah atribusi
penting dari pencapaian tujuan bisnis yang
dapat meningkatkan kesuksesan perusahaan.
Dengan demikian, alasan-alasan ini mengarah
pada mengajukan proposisi berikut:

P10 Pencapaian tujuan bisnis memiliki
pengaruh positif terhadap keberhasilan
perusahaan.

2.8 Kesuksesan Perusahaan

Keberhasilan perusahaan merupakan variabel
terikat dan didefinisikan sebagai gambaran
tingkat pertumbuhan volume penjualan, pangsa
pasar, dan pertumbuhan bisnis yang
berkelanjutan [84]. Hal ini sesuai dengan [85],
[86] mengemukakan bahwa kesuksesan
perusahaan mengacu pada perusahaan yang
mampu mencapai tujuan perusahaan baik dari
sisi keuangan maupun pasar, termasuk
kepuasan pelanggan, hubungan pemangku
kepentingan, pertumbuhan penjualan, pangsa
pasar, dan profitabilitas, untuk meningkatkan
keberlanjutan perusahaan. Ini adalah
pencapaian organisasi, disumbangkan oleh
kemampuan pribadi dan organisasi [87].
Penelitian sebelumnya sering menggunakan
ukuran keuangan sebagai indikator keberhasilan
perusahaan. Namun, ide sukses baru dalam
beberapa tahun terakhir memperluas perspektif
organisasi di luar ukuran keuangan dan non-
keuangan. Dengan demikian, makalah ini
mendefinisikan kesuksesan perusahaan sebagai
operasi untuk mencapai tujuan perusahaan
dalam empat perspektif utama kinerja, seperti
keuangan, pelanggan, proses bisnis internal, dan
pertumbuhan [88]. Selain itu, perusahaan telah
meningkatkan keberhasilan dari pasar dan hasil
keuangan yang berhubungan positif dengan
keberlanjutan perusahaan [89].

3. KESIMPULAN

Makalah ini menyoroti kesenjangan dalam
profesionalisme sebagai sumber  daya
organisasi. Selain itu, makalah ini membahas
elemen dan langkah penting yang terlibat dalam
pengelolaan operasional dan penggunaan
pengalaman dan keterampilan untuk
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pemecahan masalah. Ini dapat menghasilkan
lebih  banyak profesionalisme, memimpin
organisasi menuju keunggulan kompetitif dan
kesuksesan perusahaan. Makalah ini mengkaji
hubungan antara strategi profesionalisme
manajerial (orientasi pertukaran pemimpin-
anggota, fokus inovasi karyawan, penekanan
tanggung jawab sosial, konsentrasi operasi etis,
dan kesadaran keunggulan bisnis), kepuasan
karyawan, perilaku “organizational behavior”,
penerimaan pemangku kepentingan, kreativitas
organisasi, pencapaian tujuan bisnis. , dan
kesuksesan yang kokoh. Kerangka konseptual
memprediksi hubungan positif di semua konsep
model. Kontribusi dari makalah ini dapat
membantu manajer untuk mengelola masalah

dalam manajemen operasional dan
perencanaan operasi untuk menghasilkan
kesuksesan perusahaan. Makalah ini

mengusulkan dimensi baru dari strategi
profesionalisme manajerial dan mengusulkan
konsekuensi dari strategi profesionalisme
manajerial. Selain itu, makalah ini
menggambarkan pentingnya strategi
profesionalisme manajerial yang mencerminkan
kemampuan organisasi untuk meningkatkan
keunggulan kompetitif dan keberhasilan
perusahaan. Selanjutnya, makalah ini dapat
berkontribusi untuk mengembangkan strategi
baru yang dapat digunakan manajer untuk
mengelola dan mendukung perencanaan dan
pengambilan keputusan mereka. Selain itu,
makalah ini dapat membuat pemahaman
tentang hubungan antara strategi
profesionalisme manajerial dan kesuksesan
perusahaan. Penelitian masa depan dapat
memverifikasi model konseptual dengan
mengujinya dengan penelitian empiris untuk
lebih memahami efeknya. Karakteristik strategi
profesionalisme manajerial adalah operasi
modern menggunakan pengalaman masa lalu
untuk mengelola dan beradaptasi dengan
perubahan lingkungan operasional untuk
meningkatkan keberhasilan perusahaan. Untuk
menggeneralisasi, seseorang harus menguiji
pengaruh strategi profesionalisme manajerial
pada hasil dengan mempertimbangkan sampel
yang cocok untuk pengujian hipotesis dalam
penelitian masa depan. Sampel harus memiliki
konteks yang dinamis, dan  memiliki
profesionalisme dalam mengelola operasi untuk
bergerak meningkatkan perusahaan menuju
kesuksesan. Dengan demikian, di masa
mendatang, model konseptual ini dapat
mencoba mencari sampel untuk diuji secara

empiris dengan menggunakan sampel yang
mewakili literatur yang menarik seperti bisnis
hotel atau operasi bisnis yang dinamis.

4. KONTRIBUSI DAN ARAH PENELITIAN
SELANJUTNYA

Makalah ini akan memiliki implikasi manajerial
bagi praktisi dan manajer, dan dapat
berkontribusi pada praktik profesionalisme
manajerial. Pertama, mengusulkan dimensi baru
dari strategi profesionalisme manajerial.
Terakhir, mengusulkan konsekuensi, anteseden
dan moderator strategi profesionalisme
manajerial di bawah pendekatan empiris,
digunakan secara menyeluruh dalam penelitian,
dan secara menyeluruh dalam hal strategi
profesionalisme manajerial.  Akhirnya, ini
menggambarkan pentingnya strategi
profesionalisme manajerial dengan membantu
organisasi meningkatkan keunggulan kompetitif
dan kesuksesan, dan dengan menciptakan
strategi baru yang dapat diterapkan manajer
untuk mengelola dan mendukung pengambilan
keputusan mereka.

Tinjauan literatur memberikan bukti dan
hubungan antara strategi profesionalisme
manajerial dan keberhasilan perusahaan.
Penelitian masa depan dapat menggunakan
model konseptual di atas untuk
mengembangkan proposisi untuk hipotesis. Ini
dapat memverifikasi model untuk generalisasi
dan pengujian untuk mempengaruhi strategi
profesionalisme manajerial dalam hasilnya. Sifat
dari strategi profesionalisme manajerial adalah
administrasi modern yang berfokus pada
penciptaan keterampilan, kemampuan,
pengalaman, dan adaptasi berkelanjutan
terhadap  perubahan  lingkungan, vyang
mengarah pada pencapaian tujuan organisasi.
Penelitian masa depan dapat
mempertimbangkan sampel untuk pengujian
hipotesis. Sampel harus memiliki konteks yang
dinamis dan memiliki profesionalisme dalam
mengelola operasi untuk menggerakkan
perusahaan menuju kesuksesan. Dengan
demikian, penelitian  selanjutnya  dapat
mencoba mencari sampel untuk mewakili cerita
makalah ini seperti bisnis hotel, bisnis
manufaktur, dan bisnis teknologi informasi.
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