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Abstrak: Generasi Y, yang saat ini merupakan mayoritas pekerja di organisasi, kerap mengalami
perpindahan karier. Sementara itu, komitmen karier perlu dimiliki karyawan karena hal ini dapat
membentuk kesadaran karyawan akan manfaat pengembangan karier bagi dirinya. Komitmen karier
dipengaruhi oleh kepuasan kerja terutama gaji, kesempatan pelatihan, kesempatan pengembangan
karier, promosi, serta hubungan interpersonal seperti dukungan dari supervisor dan rekan kerja. Selain
itu, individu yang berkomitmen dengan kariernya juga dinilai memiliki modal psikologis yang baik
karena individu tersebut percaya akan kemampuannya dan optimis akan pengembangan dirinya.
Berdasarkan hal tersebut, tujuan dari penelitian ini yaitu ingin melihat pengaruh kepuasan kerja dan
modal psikologis terhadap komitmen karier pada karyawan terkhusus Generasi Y. Karakteristik
partisipan pada penelitian ini yaitu individu yang lahir pada tahun 1980 sampai dengan 2000, pekerjaan
penuh waktu (full time), dan sudah memiliki pengalaman bekerja minimal 1 tahun bekerja. Penelitian
menggunakan teknik statistik regresi. Berdasarkan hasil analisis, diketahui bahwa kepuasan kerja dapat
memengaruhi komitmen karier secara signifikan dan modal psikologis dapat memengaruhi komitmen
karier secara signifikan. Keduanya, yaitu kepuasan kerja dan modal psikologis, secara bersama-sama
dapat memengaruhi komitmen karier secara signifikan.

Kata kunci: Generasi Y; kepuasan kerja; komitmen karier; modal psikologis

Abstract: Currently, Generation Y, the majority of employees in the company, is making a career
change. Meanwhile, employees must have career commitment because it can raise awareness of the
benefits of development for their career. Career commitment is influenced by job satisfaction, especially
salary, training opportunities, career development opportunities, promotion, and interpersonal
relationships, such as support from supervisors and coworkers. People committed to their careers also
have good psychological capital because they believe in their abilities and are optimistic about their
development. Based on this research, the purpose of this study is to find out the influence of job
satisfaction and psychological capital on the career commitment of Generation Y. The sample in this
study is the full-time employees who were born in 1980 until 2000 and have at least one year of working
experience. This research using regression analysis. The result showed that job satisfaction had a
significant influence on career commitment, and psychological capital had a significant influence on
career commitment. Both, job satisfaction and psychological capital, had a significant influence on
career commitment.
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PENDAHULUAN

Saat ini, banyak Generasi Y yang
menduduki posisi manajerial di berbagai
perusahaan, baik di sektor perbankan seperti
Bank BTN (Intan, 2022), e-commerce seperti
Shopee (Setyowati, 2018), maupun jasa
keuangan seperti PT Kliring Berjangka
Indonesia (PT KBI) (Karunia & Sukmana,
2022). Generasi Y yang dimaksud adalah
individu yang lahir antara tahun 1980 hingga
2000 (Harber, 2011). Bahkan Erick Thobhir,
Menteri BUMN pada masa Presiden Joko
Widodo periode 2019-2024, mengungkapkan
bahwa persentase Generasi Y di dewan direksi
telah mencapai 5% dan diperkirakan
meningkat menjadi 10% pada tahun 2023
(Ramalan, 2021).

Sebuah perusahaan penyedia jasa tenaga
alih daya (outsourcing), yaitu PT Mitra Utama
Madani (PT MUM), menyoroti bahwa
Generasi Y dianggap memegang peranan
penting dalam sektor keuangan. Hal ini
disebabkan oleh fakta bahwa Generasi Y
tumbuh di era digital dan secara aktif
menciptakan inovasi, seperti fintech, yang
mempermudah para pelanggan perusahaan
finansial dalam mengakses layanan yang
tersedia (SPR MUM, 2024).

Generasi Y juga memiliki keunikan
dibandingkan generasi sebelumnya. Menurut
Direktur Daya Dimensi Indonesia, Rainer
Turangan, sekitar 30 tahun yang lalu karyawan
membutuhkan waktu 15 tahun untuk menjadi
manajer. Namun, Generasi Y hanya membu-
tuhkan waktu dua hingga tiga tahun, atau

maksimal lima tahun, untuk mencapai posisi
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manajer (Miftahudin, 2023).

Fenomena ini menunjukkan bahwa
Generasi Y tidak hanya mendominasi jumlah
tenaga kerja, tetapi juga semakin cepat
menempati posisi strategis dalam organisasi.
Hal ini berbeda dengan generasi setelahnya,
yaitu Generasi Z. Wajar jika banyak kajian saat
ini memfokuskan perhatian pada Generasi Z
sebagai pendatang baru di dunia kerja.
Karakteristik kelompok Generasi Z di dunia
kerja, seperti kecenderungan berpindah karier
sebagai bagian dari pencarian makna, kepuasan
kerja, atau keseimbangan hidup (Sandi & Erlin,
2023; Hartono, Sarji & Sari, 2024; Pamungkas
& Sudiro, 2024), menjadikannya fokus studi
yang menarik. Di sisi lain, mayoritas Generasi
Z saat ini masih perlu beradaptasi dengan dunia
kerja (TIMES Indonesia, 2024). Dibandingkan
Generasi Z, Generasi Y telah menempati posisi
dan memiliki pengalaman kerja yang lebih
mapan, sehingga menghadapi dinamika karier
yang berbeda. Berdasarkan pertimbangan
tersebut, studi ini memilih Generasi Y sebagai
fokus utama.

Seorang pemuda asal Kanada berusia 27
tahun, Tobi Adekeye, sebelumnya bekerja
sebagai manajer proyek di sebuah perusahaan
teknologi, namun akhirmya meninggalkan
pekerjaannya dan menjadi investor di bidang
properti (Adekeye, 2025). Fenomena perpin-
dahan karier tidak hanya terjadi di luar negeri,
tetapi juga dalam dunia kerja di Indonesia.
Mengutip data dari JobStreet yang melibatkan
17.623 partisipan, 73% di antaranya merasa
jenuh dengan kariernya dan memanfaatkan

kesempatan untuk berpindah bidang Kkarier
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(Catarina & Setiawan, 2023). Selain itu,
terdapat peningkatan keinginan berpindah
karier di kalangan tenaga medis. Penelitian
menunjukkan  bahwa  ketidakseimbangan
antara kehidupan kerja dan pribadi, serta
rendahnya kepuasan kerja, berkontribusi
secara signifikan terhadap niat tenaga medis
wanita untuk meninggalkan profesinya
(Meilia, Sijabat & Utami, 2023). Selain itu,
gaji pokok yang tidak sebanding dengan beban
kerja, kurangnya insentif, serta minimnya
peluang promosi jabatan menjadi faktor utama
yang mendorong perawat untuk meninggalkan
profesinya (Christina, 2022).

Generasi Y meyakini bahwa karier
bukan sekadar pekerjaan, melainkan juga
bagian dari kehidupan, termasuk
pengembangan personal dan pencarian
pengalaman (Wangsapraja & Gatari, 2020).
Oleh karena itu, Generasi Y tidak segan untuk
berpindah karier demi mencari kepuasan
karier, karena kepuasan karier berdampak pada
kepuasan hidup mereka (Wangsapraja &
Gatari, 2020).

Berdasarkan penelitian Ronauli dan
Rosari (2021), modal psikologis pada Generasi
Y cenderung tinggi, yang berarti mereka
memiliki kepercayaan diri untuk menyelesai-
kan pekerjaannya, optimisme, pengharapan
terhadap masa depan pekerjaannya, serta
kemampuan untuk bangkit kembali dari
kegagalan. Bagi Generasi Y sendiri,remunera-
si, kesempatan memperoleh pengetahuan baru,
status kepegawaian, keseimbangan antara
waktu kerja dan waktu pribadi, serta kenya-

manan tempat kerja merupakan faktor penting
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dalam meningkatkan kepuasan kerja
(Matveichuk, Vornov & Samul, 2019).

Kesehatan mental menjadi salah satu
alasan Generasi Y mempertimbangkan untuk
berpindah karier, terutama di industri teknologi
yang menuntut adaptasi cepat dan rentan
memicu stres kerja (Sitoresmi, 2025).
Berdasarkan penelitian, diketahui bahwa
karyawan yang berencana berpindah karier
didorong oleh keinginan untuk bekerja di
bidang yang lebih fleksibel, baik dari segi
jadwal maupun lokasi kerja (Siostrom, Mills &
Bourke, 2023). Pappano (2025) menyoroti
bahwa mayoritas pekerja muda menginginkan
lebih banyak waktu untuk beraktivitas fisik dan
menjadi relawan di organisasi non-profit. Bagi
Generasi Y, penting untuk memperhatikan
Quality of Work Life (QWL), yaitu persepsi
individu terhadap keseimbangan antara tuntu-
tan pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka.
Peningkatan  kualitas  kehidupan  kerja
dapat mengurangi niat berpindah kerja di ka-
langan Generasi Y, baik secara langsung
maupun melalui peningkatan komitmen terha-
dap organisasi (Karjadidjaja & Panggabean,
2023).

Perpindahan  karier tidak  selalu
berdampak negatif, Bahkan hal ini dapat
menimbulkan emosi positif bagi individu,
seperti perasaan lebih senang (Siostrom, Mills
& Bourke, 2023) dan pandangan bahwa karier
baru lebih bermakna dibandingkan karier
sebelumnya (Vogelsang, Shultz & Olson,
2017). Namun, dampak positif dari perubahan
karier tersebut umumnya muncul jika

didukung oleh kondisi finansial yang stabil.
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Dengan dukungan finansial yang kuat, individu
dapat berpindah karier tanpa mengalami
gangguan signifikan secara ekonomi. Hal ini
memungkinkan mereka untuk memilih jalur
karier yang paling sesuai dengan diri mereka,
sehingga karier yang baru terasa lebih
bermakna dan menyenangkan (Vogelsang,
Shultz & Olson, 2017).

Meskipun perubahan karier dapat
memberikan dampak positif, hal ini juga dapat
menimbulkan  konsekuensi negatif bagi
individu maupun organisasi. Perpindahan
karier dapat berdampak pada perusahaan,
seperti penurunan produktivitas, terganggunya
rutinitas, serta menurunnya stabilitas opera-
sional (De Winne dkk., 2018). Selain itu, per-
gantian karyawan mengharuskan organisasi
mengeluarkan biaya tambahan untuk proses
rekrutmen dan pelatihan. Beban kerja bagi
karyawan yang tersisa pun meningkat, yang
pada akhirnya dapat memicu stres dan
berujung pada penurunan kepuasan pelanggan
(Al-Suraihi dkk., 2021).

Perubahan karier juga dapat berdampak
negatif bagi karyawan itu sendiri. Ketika
mengalami  perpindahan karier, individu
menghadapi tantangan yang berbeda dari
pekerjaan sebelumnya, yang dapat menimbul-
kan stres (Sons & Niessen, 2018). Selain itu,
perpindahan karier dapat mengganggu kondisi
finansial individu (Vogelsang, Shultz & Olson,
2017).

Harvard Business Review mencatat
bahwa kendala finansial merupakan salah satu
dari lima hambatan utama yang dihadapi

individu saat melakukan perubahan karier
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(Ibarra, Smith & Courtis, 2023). Ketidakpastia
n pendapatan dan biaya tambahan sering kali
menjadi faktor penghambat utama (Ibarra,
Smith & Courtis, 2023).

Berdasarkan fenomena tersebut, penting
bagi individu untuk memiliki komitmen karier,
karena komitmen ini memberikan dampak
positif baik bagi individu maupun organisasi.
Individu dengan tingkat komitmen karier yang
tinggi cenderung memandang pekerjaan
sebagai panggilan pribadi yang memberikan
makna dalam hidup mereka (Chang, Rui & Hu,
2021; Yuliawati, 2021).Pemaknaan tersebut
menjadi dorongan intrinsik yang mendorong
mereka untuk terus mengembangkan diri, baik
secara profesional maupun personal (Chen &
Zhang, 2023; Lu dkk., 2025). Lebih lanjut,
pengembangan diri merupakan faktor krusial
dalam pencapaian keberhasilan karier jangka
panjang (Van der Heijden dkk., 2022;
Schultheiss, Koekemoer & Masenge, 2023).

Penelitian menunjukkan bahwa komit-
men karier berkorelasi positif dengan motivasi
individu untuk terlibat dalam pengembangan
karier (Lakshmi & Sumaryono, 2018; Wildan,
Hamidah & Susita, 2022). Pengembangan
karier pada karyawan juga mendukung penca-
paian tujuan organisasi secara efisien, karena
membantu karyawan melihat prospek karier
secara lebih luas dan menciptakan lingkungan
kerja yang inovatif (Dalal & Akdere, 2018).

Individu dengan komitmen karier yang
tinggi cenderung memiliki tingkat kepuasan
kerja yang lebih tinggi, karena mereka
merencanakan untuk bertahan dalam karier

yang dijalani serta memiliki ambisi untuk
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berprestasi dan diakui di bidangnya (Coogle,
Parham & Rachel, 2011). Menurut Meier dan
Spector (2013), kepuasan kerja merupakan
evaluasi menyeluruh individu terhadap
pekerjaannya, baik dari segi perasaan, pikiran,
maupun perilaku. Penelitian juga menunjukkan
bahwa faktor-faktor seperti gaji, pelatihan,
peluang pengembangan karier, promosi, serta
dukungan dari atasan dan rekan kerja turut
memengaruhi komitmen karier, terutama pada
Generasi Y (Akbiyik, 2016; Damayanti dkk.,
2022).

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap
komitmen karier, termasuk bagi perawat pasien
dengan  Alzheimer.  Partisipan  dalam
penelitian, yaitu perawat pasien, merasa
senang dengan pekerjaannya karena memiliki
kualitas hubungan interpersonal yang baik dan
mendapatkan kesempatan pengembangan diri
di tempat kerja. Hal ini mendorong para
perawat untuk mengembangkan karier dan
merencanakan langkah-langkah dalam karier
mereka (Coogle, Parham & Rachel, 2011).
Selain pada perawat, kepuasan kerja juga
berpengaruh  terhadap komitmen Kkarier
karyawan di sektor perbankan. Lingkungan
kerja yang kondusif dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan, yang pada gilirannya
memperkuat komitmen karier mereka (Sakdiah
& Fitia, 2024).

Berdasarkan pembahasan sebelumnya,
terdapat beberapa dimensi yang memengaruhi
komitmen  karier, seperti  kesempatan
pengembangan karier, peluang promosi, dan
lingkungan kerja yang mendukung (Akbiyik,
2016; Coogle, Parham & Rachel, 2011;
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Damayanti dkk., 2022; Sakdiah & Fitia, 2024).
Hal ini sejalan dengan teori yang dikemukakan
oleh Spector, yang menyebutkan bahwa
kepuasan kerja dipengaruhi oleh sembilan
dimensi, yaitu gaji, tunjangan tambahan (fiinge
benefit), penghargaan berbasis kinerja
(contingent reward), prosedur kerja, jenjang
karier, komunikasi antarpekerja, supervisi,
rekan kerja, dan kesempatan promosi
(Sumedho, 2015). Kesempatan promosi sendiri
mencakup peluang untuk berkembang melalui
tanggung jawab yang lebih menantang dan
peran dengan otoritas yang lebih besar
(Sumedho, 2015).

Selain faktor lingkungan kerja, komit-
men karier juga dipengaruhi oleh factor inte-
rnal individu, salah satunya adalah modal
psikologis. Penelitian menunjukkan bahwa
modal psikologis berkontribusi sebesar 44,1%
terhadap komitmen karier (Singhal & Rastogi,
2017). Modal psikologis merupakan kondisi
psikologis positif yang berkembang dalam diri
individu dan mencakup karakteristik seperti
kepercayaan diri, optimisme, harapan, serta
kemampuan untuk bangkit kembali dan fokus
menyelesaikan masalah saat menghadapi
tantangan (Luthans & Morgan, 2017). Individu
dengan modal psikologis yang baik cenderung
memiliki komitmen karier yang tinggi, karena
mereka percaya pada kemampuannya, optimis
terhadap pengembangan karier, serta memiliki
harapan dan tekad untuk mengatasi tantangan
dalam karier mereka (Singhal & Rastogi,
2017).

Gan dan Cheng (2021) menemukan

bahwa modal psikologis berperan penting
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dalam membentuk komitmen karier guru
PAUD, vyang tetap bertahan meskipun
menghadapi tekanan kerja. Modal psikologis
ditandai dengan kepercayaan diri, ketekunan
dalam mencapai tujuan, dan kemampuan
mengatasi tantangan secara adaptif. Selain di
sektor pendidikan, sektor perbankan juga
menunjukkan hal serupa. Salah satu bank di
Indonesia menciptakan kultur psychological
capital bagi karyawan Generasi Y. Karyawan
dibentuk untuk memiliki optimisme, harapan,
dan keyakinan tinggi bahwa mereka mampu
menghadapi  berbagai tantangan dalam
pekerjaannya. Kultur ini diwujudkan melalui
proses rekrutmen, pengembangan karyawan,
dan penyusunan falent development journey
yang jelas pada setiap tingkatan. Hasil peneli-
tian menunjukkan bahwa psychological capital
pada karyawan bank tersebut berpengaruh
terhadap komitmen karier. Peningkatan
perasaan  positif yang diperoleh  dari
psychological capital dapat menurunkan
keinginan karyawan untuk mundur dari karier
yang sedang dijalani (Dewanto & Kusumastuti,
2022).

Studi mengenai perpindahan karier yang
telah  dilakukan sebelumnya umumnya
berfokus pada profesi tertentu atau pekerja di
sektor tertentu, seperti teknologi informasi
(Sitoresmi, 2025), tenaga medis (Christina,
2022; Meilia, Sijabat & Utami, 2023), dan
sektor perbankan (Sakdiah & Fitia, 2024).
Penelitian ini berupaya memberikan kontribusi
dengan memfokuskan kajian pada Generasi Y.

Tujuan dari studi ini adalah untuk

menjawab pertanyaan penelitian: Apakah
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terdapat pengaruh modal psikologis dan

kepuasan kerja terhadap komitmen karier?
Berdasarkan uraian dan rumusan

pertanyaan penelitian, maka hipotesis dalam

penelitian ini disusun sebagai berikut:

Hal: Terdapat pengaruh kepuasan kerja

terhadap komitmen karier.

Ha2: Terdapat pengaruh modal psikologis

terhadap komitmen karier.

Ha3: Terdapat pengaruh kepuasan kerja dan

modal psikologis terhadap komitmen karier.

METODE

Responden penelitian. Penelitian ini meliba-
tkan 255 responden, yang berarti telah
memenuhi kriteria batas minimal partisipan
untuk uji regresi, yaitu sebanyak 200
responden (Crocker & Algina, 2012).
Responden merupakan karyawan Generasi Y
(lahir antara tahun 1980 hingga 2000) yang
bekerja secara penuh waktu (full-time). Teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah
convenience sampling, yaitu berdasarkan
ketersediaan  partisipan ~ yang  bersedia
berpartisipasi dalam penelitian.

Desain penelitian. Penelitian ini merupakan
penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk
mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan
modal psikologis terhadap komitmen Kkarier
pada karyawan Generasi Y.

Instrumen penelitian. Alat ukur komitmen
karier yang digunakan dalam penelitian ini
adalah Career Commitment Measure (CCM),
yang telah diadaptasi oleh Ingarianti,
Fajrianthi, dan Purwono (2019) dari versi asli

yang dikembangkan oleh Carson dan Bedeian



Jurnal Ilmiah Psikologi Mind Set

(1994). Komitmen karier diartikan sebagai
skor yang mencerminkan perilaku karyawan
terhadap profesinya, berdasarkan motivasi
individu untuk bekerja dalam bidang tertentu.
Skor total yang tinggi menunjukkan tingkat
komitmen yang lebih besar terhadap
profesinya. Alat ukur ini terdiri atas delapan
item, dengan masing-masing dimensi memuat
tiga item. Setiap item dijawab menggunakan
skala Likert 1 sampai 5, dengan kategori: 1 =
“sangat tidak sesuai”, 2 = “tidak sesuai”, 3 =
“ragu-ragu”, 4 = “sesuai”, dan 5 = “sangat
sesuai”.

Alat ukur kepuasan kerja menggunakan Job
Satisfaction Survey (JSS) yang telah diadaptasi
oleh Prayogo (2012) dari versi asli yang
dikembangkan oleh Spector (1985). Kepuasan
kerja  didefinisikan  sebagai  evaluasi
menyeluruh individu terhadap pekerjaannya,
baik aspek positif maupun negatif, yang
tercermin dalam perasaan, kognisi, dan
perilaku. Semakin tinggi skor, semakin tinggi
pula tingkat kepuasan kerja. JSS terdiri atas 32
item dengan skala respons 1 hingga 6, yaitu: 1
= “sangat tidak setuju”, 2 = “tidak setuju”, 3 =
“agak tidak setuju”, 4 = “agak setuju”, 5 =
“setuju”, dan 6 = “sangat setuju”.

Alat ukur modal psikologis menggunakan
Psychological Capital Questionnaire (PCQ)
yang telah diadaptasi oleh Prayogo (2012) dari
versi asli oleh Luthans dkk. (2007). Modal
psikologis merupakan skor yang mencermin-
kan psikologi positif dalam diri individu,
dengan karakteristik utama: percaya diri,

optimisme, harapan, dan kemampuan untuk
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bangkit kembali dari masalah dan tetap fokus
menyelesaikannya. Skor yang tinggi menunju-
kkan tingkat modal psikologis yang tinggi.
PCQ terdiri atas 21 item dengan skala respons
1 sampai 6: 1 = “sangat tidak setuju”, 2 = “tidak
setuju”, 3 = “agak tidak setuju”, 4 = “agak
setuju”, 5 = “setuju”, dan 6 = “sangat setuju”.
Prosedur penelitian. Tahap pertama dilaku-
kan dengan menyusun latar belakang, kerangka
penelitian dan landasan teori berdasarkan
variabel yang akan diteliti. Tahap kedua adalah
penyebaran tautan kuesioner yang memuat
data diri responden dan instrumen penelitian
kepada individu yang sesuai dengan kriteria
partisipan, melalui media sosial seperti
LinkedIn, WhatsApp, dan Instagram. Tahap
ketiga adalah pengujian wvaliditas dan
reliabilitas alat ukur. Tahap keempat dilakukan
dengan menganalisis data yang diperoleh
sesuai dengan tujuan penelitian. Tahap kelima
adalah penarikan kesimpulan berdasarkan hasil
analisis data.

Analisis data. Setelah proses pengumpulan
data,dilakukan pengujianvaliditas dan
reliabilitas instrumen. Menurut Kaplan dan
Sacuzzo (2013), nilai estimasi reliabilitas
minimal sebesar 0,70 dianggap cukup baik.
Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai
reliabilitas untuk CCM sebesar 0,774; PCQ
sebesar 0,866; dan JSS sebesar 0,913. Dengan
demikian, ketiga alat ukur dinyatakan reliabel.
Menurut Nisfiannoor (2009), item dengan nilai
corrected item-total correlation di atas 0,20
dapat dinyatakan valid. Pada alat ukur CCM,

terdapat satu item dengan nilai di bawah 0,20



58 Jurnal Ilmiah Psikologi Mind Set

sehingga item tersebut dinyatakan gugur, dan
total item yang digunakan adalah 8 butir. Pada
alat ukur PCQ, seluruh item memiliki nilai
validitas di atas 0,20, sehingga total item tetap
sebanyak 21 butir. Sementara itu, pada alat
ukur JSS terdapat satu item yang memiliki nilai
validitas di bawah 0,20, sehingga total item
yang digunakan adalah 32 butir. Berdasarkan
analisis tersebut, jumlah total item dari seluruh
instrumen adalah 61 butir. Setelah melalui
tahap seleksi item, peneliti menggunakan uji
korelasi Pearson dan analisis regresi untuk

menguji hipotesis.
HASIL

Hasil analisis statistik deskriptif terkait
demografi partisipan dapat dilihat pada Tabel 1
berikut.

Tabel 1. Data demografi partisipan

penelitian
Karakter Frekuensi Persentase
(%)
Jenis Kelamin
e Perempuan 149 58,43
e Laki-laki 106 41,57
Industri
e Manufaktur 52 20,78
. Teknologi 4 16,47
Informasi
e Perusahaan 36 14,11
Jasa
e Industri
lain-lain
Keuangan,
g’endidi%(an, 124 48,63
kesehatan,
dll)
Tingkat
Pendidikan
o SMA/SMK 11 431
e D3 11 431
e S] 208 81,57

e S2 25 9,8
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Level
Jabatan
o Staff 139 54,5
o Supervisor 59 23,13
e Manager 52 20,39
e General

Manager 5 1.95

dan ’

Director
Total Lama
Bekerja
e Kurang dari

) tahuﬁ 32 12,549
e 1-3 tahun 144 56,47
e 4-7 tahun 60 23,53
e 8-10 tahun 9 3,53
e Lebih dari

10 tahun 10 3,921

TOTAL 255 100

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh kepuasan kerja dan modal psikologis
terhadap komitmen karier pada Generasi Y.
Untuk menjawab pertanyaan penelitian
tersebut, digunakan analisis regresi yang
diawali dengan analisis deskriptif guna
menggambarkan karakteristik masing-masing
variabel. Selanjutnya, dilakukan uji asumsi
klasik untuk memastikan bahwa model regresi
berganda dapat digeneralisasi. Analisis
koefisien regresi digunakan untuk mengukur
pengaruh masing-masing variabel independen
terhadap komitmen karier, yang kemudian
dilanjutkan dengan uji simultan untuk menilai
pengaruh gabungan keduanya. Terakhir, uji
koefisien  determinasi  dilakukan  untuk
mengetahui  seberapa  besar  kontribusi
kepuasan kerja dan modal psikologis secara
bersama-sama terhadap komitmen karier.
Berdasarkan hasil data, berikut adalah
analisis deskriptif untuk masing-masing

variabel.
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Tabel 2. Analisis deskriptif variabel
Variabel Min Max Mean  Stdev
Komitmen

16 38 25,38 3,48

Karier
Kepuasan o 160 112 13,08
Kerja
Modal s 150 9704 11,72
Psikologis

Berdasarkan tabel di atas, rata-rata
komitmen karier responden berada pada
kategori sedang. Demikian pula, rata-rata
kepuasan kerja dan modal psikologis
responden juga termasuk dalam kategori
sedang. Pada analisis deskriptif, peneliti
melakukan kategorisasi berdasarkan nilai
mean teoretik dan mean empirik.

Uji Statistik Linear Regresi Berganda.
Sebelum melakukan analisis regresi, terlebih
dahulu dilakukan uji asumsi klasik untuk
memastikan bahwa data memenuhi syarat dan
dapat digeneralisasi ke populasi (Field, 2009).
Hasil uji normalitas menunjukkan bahwa nilai
mean residual mendekati nol, sehingga dapat
disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.
Selanjutnya, ujimultikoli nearitas menunjuk-

kan nilai VIF sebesar 1,057 dan nilai tolerance
sebesar 0,946, yang mengindikasikan tidak
adanya gejala multikolinearitas. Uji autokore-
lasi dengan nilai Durbin-Watson sebesar 2,089
juga menunjukkan bahwa tidak terdapat
autokorelasi dalam data. Sementara itu, uji
heteroskedastisitas ~ menunjukkan  bahwa
varians residual bersifat konstan, sehingga
dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedas-

tisitas. Berdasarkan hasil tersebut, seluruh
asumsi regresi telah terpenuhi, sehingga data

layak untuk dianalisis lebih lanjut mengguna-
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kan regresi. Analisis kemudian dilanjutkan
dengan uji parsial untuk mengetahui pengaruh
masing-masing variabel independen, yaitu
kepuasan kerja dan modal psikol ogis, terhadap

komitmen karier.

Tabel 3. Koefisien regresi
B SE p t P

156 2,28 6,84 <00
(Intercept) 3 4 6 )
Kepuasan 0,05 0,01 0,20 3,25 0,00
Kerja 4 7 3 4 1

Modal 0,03 0,01 0,12 2,03 0,04
Psikologis 8 9 7 7 3

Berdasarkan hasil uji regresi linear,
hipotesis Hal diterima dengan nilai
signifikansi sebesar p = 0,001 yang lebih kecil
dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap komitmen karier. Besarnya pengaruh
kepuasan kerja terhadap komitmen Kkarier
adalah 0,054 atau setara dengan 5,4%.

Selanjutnya, untuk hipotesis Ha2, juga
diterima dengan nilai signifikansi sebesar p =
0,043, yang juga berada di bawah ambang
signifikansi 0,05. Hasil ini menunjukkan
bahwa modal psikologis memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap komitmen karier,
dengan kontribusi sebesar 0,038 atau 3,8%.

Setelah dilakukan uji parsial, peneliti
melanjutkan dengan wuji simultan untuk
mengetahui apakah kepuasan kerja dan modal
psikologis secara bersama-sama berpengaruh

terhadap komitmen karier.
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Tabel 4. Hasil Uji Simultan

Model F D

Regresion 9,426 <.001

Berdasarkan tabel di atas, nilai
signifikansi p < 0,001, yang berarti lebih kecil
dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa HO
ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan secara
simultan antara variabel kepuasan kerja dan
modal psikologis terhadap komitmen karier.
Selanjutnya, dilakukan uji koefisien determi-
nasi untuk mengetahui seberapa besar
kontribusi variabel kepuasan kerja dan modal
psikologis secara bersama-sama terhadap
komitmen karier. Berikut adalah rincian

hasilnya:

Tabel 5. Hasil uji koefisien determinasi
Model R R?
H,; 0,264 0,07

Berdasarkan hasil analisis koefisien
determinasi, diketahui bahwa nilai R? sebesar
0,07. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja dan modal psikologis
secara bersama-sama memberikan pengaruh
terhadap komitmen karier sebesar 0,07 atau
setara dengan 7%.

Peneliti juga melakukan analisis tam-
bahan berupa uji beda. Berdasarkan data de-
mografis yang tersedia, tidak ditemukan per-
bedaan komitmen karier berdasarkan jenis
kelamin, Pendidikan terakhir, total lama be-
kerja, pengalaman berpindah karier, maupun

lamanya bekerja di tempat kerja saat ini.
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Analisis Tambahan. Kedua variable indepen-
den dalam penelitiani ni bersifat multidimen-
sional, di mana masing-masing konstruk terdiri
atas beberapa dimensi. Oleh karena itu, peneliti
melakukan analisis tambahan dengan menguji
korelasi antara setiap dimensi dari kedua
konstruk tersebut dengan variabel komitmen
karier.

Berdasarkan hasil analisis korelasi
Pearson, hubungan antar variabel dinyatakan
signifikan apabila nilai p<0,05. Hasil menun-
jukkan bahwa lima dimensi kepuasan kerja
memiliki korelasi signifikan dengan komitmen
karier. Hal ini mengindikasikan bahwa sema-
kin tinggi skor pada dimensi-dimensi tersebut,
maka semakin tinggi pula tingkat komitmen
karier. Dimensi - dimensi yang dimaksud me-
liputi: kesempatan promosi, supervisi,
prosedur kerja, rekan kerja, dan komunikasi
antarpekerja.

Selain itu, hasil analisis korelasi
Pearson juga menunjukkan bahwa tiga
dimensi  psychological capital memiliki
korelasi signifikan dengan komitmen karier,
yaitu self-efficacy, hope, dan optimism.
Untuk melihat lebih lanjut hubungan antara
masing-masing variabel dalam penelitian ini,
dilakukan pula uji korelasi Spearman. Hasil uji

tersebut dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 6. Korelasi antar variabel

Variabel KK KKJ MP

KK - <.001 0.007

KKJ <.001 - <.001

MP 0.007 <.001 -
Note.

KK= komitmen karier
KKJ= Kepuasan Kerja
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MP= Modal Psikologis
*p < .05=signifikan

Berdasarkan hasil analisis korelasi,
ditemukan bahwa variabel komitmen karier
memiliki hubungan yang signifikan dengan
modal psikologis. Selain itu, komitmen karier
juga menunjukkan korelasi yang signifikan
dengan kepuasan kerja. Demikian pula, modal
psikologis memiliki hubungan yang signifikan

dengan kepuasan kerja.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, dapat
disimpulkan bahwa komitmen karier karyawan
Generasi Y dipengaruhi oleh kepuasan kerja
sebesar 5,4% dan oleh modal psikologis
sebesar 3,8%. Secara simultan, kepuasan kerja
dan modal psikologis berkontribusi sebesar 7%
terhadap komitmen karier karyawan Generasi
Y.

Lebih lanjut, temuan menunjukkan
bahwa beberapa dimensi kepuasan kerja
memiliki korelasi signifikan dengan komitmen
karier, yaitu dimensi kesempatan promosi,
supervisi, prosedur kerja, rekan kerja, dan
komunikasi antarpekerja. Adapun dimensi
modal psikologis yang juga menunjukkan
korelasi signifikan dengan komitmen karier
adalah self-efficacy, hope, dan optimism.

Selain itu, tidak ditemukan perbedaan
komitmen karier berdasarkan jenis kelamin,
pendidikan terakhir, total lama bekerja,
pengalaman  berpindah  karier, maupun

lamanya bekerja pada pekerjaan saat ini.
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DISKUSI

Penelitian ini mengungkapkan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap
komitmen karier. Temuan ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang menunjukkan
bahwa kepuasan kerja karyawan dapat
memengaruhi  tingkat komitmen  karier
(Coogle, Parham & Rachel, 2011). Kepuasan
kerja membantu menjembatani hubungan
antara suasana kerja dan peluang pengem-
bangan karier dengan komitmen karier
karyawan. Semakin tinggi tingkat kepuasan
karyawan terhadap pekerjaannya, semakin
besar pula pengaruh suasana kerja dan peluang
pengembangan karier terhadap komitmen
mereka terhadap karier (Vinetha dkk., 2024).

Dalam  penelitian ini, kontribusi
kepuasan kerja terhadap komitmen Kkarier
sebesar 5,4%. Nilai ini tergolong kecil, yang
diduga disebabkan oleh penggunaan instrumen
kepuasan kerja yang bersifat umum, berbeda
dengan instrumen dalam penelitian Coogle,
Parham dan Rachel (2011) yang membedakan
antara kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik.
Dalam penelitian tersebut, pengaruh kepuasan
kerja terhadap komitmen karier mencapai 7%,
khususnya melalui kepuasan kerja intrinsik.
Kepuasan kerja intrinsik mencakup aspek
pengembangan personal, identitas profesional,
dan attachment affect yang berkaitan erat
dengan pemberdayaan karyawan yang
merupakan faktor-faktor yang relevan dengan
komitmen karier, mengingat individu dengan
komitmen karier memiliki keinginan kuat

untuk berkembang dalam pekerjaannya.
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Sementara itu, penelitian ini menggu-
nakan instrumen Job Satisfaction Survey (JSS)
yang dikembangkan oleh Spector (1985).
Instrumen ini menilai kepuasan kerja secara
umum, mencakup berbagai alasan kepuasan
yang dapat berbeda tergantung pada industri,
profesi, dan wilayah. Berdasarkan hal tersebut,
diduga bahwa instrumen JSS yang bersifat luas
kurang sensitif dalam menangkap aspek-aspek
kepuasan kerja yang secara spesifik berkaitan
dengan komitmen karier.

Dimensi kepuasan kerja yang ditemukan
berkorelasi signifikan dengan komitmen karier
meliputi komunikasi, supervisi, dan rekan
kerja. Penelitian oleh Cahya (2015) menun-
jukkan bahwa dukungan rekan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Selain itu, persepsi terhadap dukungan
organisasi, termasuk komunikasi yang efektif
dan supervisi yang adil, juga terbukti memiliki
hubungan positif dan signifikan dengan
komitmen terhadap pekerjaan (Amaradipta,
Winarsunu & Pertiwi, 2022). Selain dukungan
lingkungan, kesempatan untuk promosi juga
berkorelasi dengan komitmen karier. Hal ini
sesuai dengan karakteristik Generasi Y, yang
cenderung termotivasi untuk berkarier ketika
terdapat peluang promosi yang jelas (Devina &
Dwikardana, 2019).

Penelitian ini juga menunjukkan bahwa
modal psikologismemiliki pengaruh signifi-
kan terhadap komitmen karier, sejalan dengan
temuan dari Singhal dan Rastogi (2017). In-
dividu yang memiliki harapan (hope) cende-
rung menerima tantangan dan berkomitmen

untuk menyelesaikan tugas dalam kariernya.
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Dalam penelitian ini, kontribusi modal
psikologis terhadap komitmen karier tercatat
sebesar 3,8%. Meskipun signifikan, nilai ini
tergolong kecil karena masih terdapat 96,2%
variabel lain yang dapat memengaruhi
komitmen karier.

Individu dengan modal psikologis yang
baik umumnya memiliki tujuan atau harapan
dalam pekerjaannya dan berusaha untuk
mencapainya (Luthans dkk., 2007). Namun
demikian, hal tersebut belum tentu cukup
untuk membentuk komitmen karier. Meskipun
seseorang  memiliki  keinginan  untuk
berkembang, belum tentu ia bersedia untuk
berkomitmen dan berdedikasi terhadap karier
yang sedang dijalani.

Hasil penelitian ini juga konsisten
dengan temuan Sutrisno dan Parahyanti
(2018), yang menunjukkan bahwa tiga dimensi
modal psikologis—self-efficacy, hope, dan
optimism, berpengaruh terhadap keterikatan
Generasi Y dengan pekerjaannya. Namun, satu
dimensi, yaitu resilience, tidak menunjukkan
hubungan dengan komitmen karier. Hal ini
dapat dijelaskan bahwa individu yang memiliki
kemampuan untuk bangkit dari kegagalan
belum tentu memiliki komitmen terhadap
kariernya. Dalam beberapa kasus, bentuk
kebangkitan tersebut justru ditunjukkan
melalui keputusan untuk berpindah karier
daripada kembali ke jalur karier sebelumnya.

Kedua variabel bebas dalam penelitian
ini, yaitu kepuasan kerja dan modal psikologis,
memiliki pengaruh sebesar 7% terhadap
komitmen karier. Kecilnya pengaruh tersebut

diduga disebabkan oleh kurangnya fokus
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Generasi Y terhadap aspek karier. Generasi Y
cenderung lebih memprioritaskan kesempatan
untuk belajar dan berkembang, dibandingkan
dengan peningkatan jenjang karier itu sendiri
(Awaliah & Ingarianti, 2024).

Sebagai analisis tambahan, penelitian ini
juga menunjukkan bahwa tidak terdapat
perbedaan komitmen karier berdasarkan jenis
kelamin maupun tingkat pendidikan. Variabel
personal seperti gender dan pendidikan
merupakan karakteristik bawaan individu yang
dapat memengaruhi arah dan sifat Kkarier,
namun tidak dapat dijadikan satu-satunya
faktor penentu komitmen karier. Faktor
internal lainnya, seperti kepribadian, turut
berkontribusi dalam membentuk komitmen
karier. Studi sebelumnya menunjukkan bahwa
dimensi kepribadian seperti extraversion,
agreeableness, conscientiousness dan open-
ness memiliki pengaruh terhadap komitmen
karier karyawan (Charlyn, 2017). Terlebih lagi,
penelitian lain menyatakan bahwa gender
secara statistik tidak berpengaruh signifikan
terhadap komitmen karier (Jovita dkk., 2023).
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
komitmen karier pada Generasi Y tidak
semata-mata ditentukan oleh jenis kelamin dan
pendidikan  terakhir,  melainkan  juga
dipengaruhi oleh faktor personal lainnya
seperti kepribadian.

Penelitian ini menunjukkan bahwa tidak
terdapat perbedaan komitmen karier berdasar-
kan lamanya bekerja, frekuensi perpindahan
karier, maupun durasi bekerja pada karier saat
ini. Temuan ini sejalan dengan penelitian oleh

Zhu dkk. (2021), yang menyatakan bahwa

NANNESSI DAN PANGGABEAN 63

faktor individu seperti lama masa kerja tidak
memiliki  hubungan  signifikan dengan
komitmen karier.

Namun, beberapa penelitian lain
menemukan hal yang berbeda. Misalnya,
Watson (2018) menjelaskan bahwa semakin
lama karyawan bekerja dalam satu Kkarier,
maka semakin tinggi pula tingkat loyalitas
terhadap karier tersebut. Selain itu, individu
yang memiliki panggilan terhadap kariernya
(career calling) cenderung lebih bersemangat
dan memiliki komitmen yang lebih kuat
terhadap karier yang dijalani (Lonika &
Riasnugrahani, 2022). Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa durasi bekerja saja tidak
cukup untuk memengaruhi komitmen karier
pada Generasi Y. Faktor seperti loyalitas dan
panggilan diri dalam menjalani karier juga
memainkan peran penting.

Penelitian ini memiliki beberapa
keterbatasan. Keterbatasan utama terletak pada
karakteristik partisipan yang tidak berasal dari
organisasi, profesi, atau industri yang sama.
Perbedaan konteks tersebut dapat memenga-
ruhi persepsi dan pengalaman terkait komit-
men Kkarier, sehingga hasil penelitian ini
bersifat umum dan kurang spesifik. Oleh
karena itu, disarankan agar penelitian selanjut-
nya berfokus pada responden dari satu organi-
sasi, profesi, atau industri tertentu, agar dapat
menggali faktor-faktor yang lebih spesifik dan
kontekstual dalam memengaruhi komitmen
karier pada Generasi Y.

Keterbatasan kedua dalam penelitian ini
adalah tidak adanya penggalian alasan di balik
perpindahan karier partisipan. Perpindahan
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karier tidak selalu disebabkan oleh rendahnya
komitmen karier, tetapi bisa juga terjadi karena
kebijakan manajemen, seperti rotasi kerja yang
diberlakukan secara sistematis terhadap selu-
ruh karyawan. Oleh karena itu, disarankan agar
penelitian selanjutnya menggunakan pendeka-
tan mixed methods untuk memperoleh pema-
haman yang lebih mendalam mengenai ko-
mitmen karier Generasi Y serta faktor-faktor
yang memengaruhinya.

Keterbatasan ketiga adalah tidak adanya
acuan yang jelas dalam kategorisasi lamanya
bekerja. Ketiadaan acuan ini dapat membatasi
makna dari data yang diperoleh, khususnya
saat dilakukan uji beda. Penelitian selanjutnya
sebaiknya menggunakan dasar teori tertentu
sebagai rujukan dalam membuat kategori
durasi kerja, agar hasil analisis, terutama pada
uji beda, menjadi lebih bermakna dan dapat
ditafsirkan secara lebih tepat.

Keterbatasan keempat terletak pada
penggunaan alat ukur kepuasan kerja yang
bersifat terlalu umum. Dalam penelitian ini
digunakan Job Satisfaction Survey (JSS), yang
mencakup berbagai aspek kepuasan kerja
secara luas. Penelitian selanjutnya disarankan
untuk menggunakan instrumen yang lebih
spesifik, terutama yang mengukur kepuasan
kerja dari sisi intrinsik, agar hubungan antara
kepuasan kerja dan komitmen karier dapat

dikaji secara lebih mendalam dan kontekstual.
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