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Abstract  
Work termination that is initiated by employees is crucial to be identified because it 

potentially reduces company productivity. Positive career opportunities perceived by 

employees could reduce their intention to quit because employees can evaluate the match 
between their work and their interests and, therefore, they perceive that the company 

provides an opportunity for their career pathway. This study was conducted on a retail 

company that was facing high work employees-initiated termination (24.75% annually) and 
aims to examine the influence of employees’ perceptions of career opportunities on their 

intention to quit mediated by employees’ levels of organizational commitment. A total of 

148 employees participated in the survey where their data were analyzed using simple 
mediation analysis. The results showed that affective and continuance commitment partially 

mediated the influence between employees’ perception of career opportunities on their 
intention to quit. The study potentially informs organizations facing high rates of employee-

initiated termination by providing career opportunity that allows employees to increase their 

organizational commitment.  
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Abstrak 
Pemutusan kerja yang diinisiasi oleh karyawan sangat penting untuk bisa diidentifikasi karena dapat berpotensi 
menurunkan produktivitas perusahaan. Persepsi positif karyawan terhadap peluang kariernya memungkinkan 

karyawan untuk mengevaluasi kesesuaian antara pekerjaan dan minat mereka, sehingga dapat menurunkan 

intensi berhenti bekerja. Penelitian ini dilakukan pada perusahaan retail yang menghadapi pemutusan hubungan 
kerja yang diinisiasi karyawan (24.75% per tahun) dan bertujuan untuk menguji pengaruh persepsi kesempatan 

karir terhadap intensi untuk berhenti yang dimediasi oleh tingkat komitmen organisasi karyawan. Sebanyak 148 

karyawan berpartisipasi dalam survei yang datanya diolah dengan analisis mediasi sederhana. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa komitmen afektif dan berkelanjutan secara parsial memediasi pengaruh antara persepsi 

karyawan tentang peluang karier terhadap intensi untuk berhenti bekerja. Penelitian ini dapat memberikan 

informasi kepada organisasi yang menghadapi tingginya tingkat pemutusan hubungan kerja yang diinisisasi 
oleh karyawan dengan menyediakan peluang karir yang memungkinkan karyawan untuk meningkatkan 

komitmen organisasi mereka. 

 

Kata Kunci:  intensi berhenti bekerja, komitmen organisasi, persepsi peluang karier

 

 

Dampak dan Implikasi dalam Konteks Ulayat 

 
Tumbuh pesatnya industri start-up di Indonesia pada beberapa tahun terakhir cenderung diikuti dengan tingginya retensi karyawan, 

terutama bagi kalangan milenial di Indonesia yang saat ini jumlahnya dominan. Walau sudah cukup banyak perusahaan yang sadar 

akan pentingnya mengembangkan jalur karier karyawan sebagai salah satu usaha retensi perusahaan, namun persepsi karyawan 
terhadap karier yang ia miliki tidak memperoleh perhatian yang cukup dari perusahaan. Hal ini karena tidak semua karyawan 

memiliki pandangan yang sama terhadap suatu jalur karier. Penelitian ini berupaya untuk mengangkat pentingnya perusahaan untuk 

mempertimbangkan persepsi yang dimiliki karyawan terhadap jalur kariernya, sehingga dapat meningkatkan efektivitas penerapan 
usaha retensi pada perusahaan di Indonesia. 
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PENDAHULUAN 

 

Sumber daya manusia yang berkualitas merupakan hal yang sangat penting dalam eksistensi 

sebuah organisasi. Walau begitu, fenomena keluarnya karyawan dari suatu perusahaan merupakan 

situasi yang sering terjadi dan tidak dapat dinihilkan. Mahan dkk. (2018) menyebutkan bahwa 

tingkatan berhenti dari perusahaan di Amerika Serikat secara nasional terus meningkat setiap 

tahunnya, yaitu 27% pada tahun 2018 dan diprediksi akan meningkat sampai dengan 35% sampai 

dengan tahun 2023. Secara teoretis, diketahui bahwa salah satu prediktor yang dapat memunculkan 

suatu perilaku tertentu adalah intensi untuk melakukan perilaku tersebut (Fishbein & Ajzen, 1975), 

sehingga perilaku berhenti dari perusahaan dapat muncul karena adanya intensi untuk keluar dari 

perusahaan atau intensi berhenti kerja karyawan. Bukan hanya itu, penelitian secara umum 

menemukan bahwa intensi berhenti kerja dan perilaku untuk keluar dari perusahaan berkorelasi 

secara signifikan (Cohen dkk., 2016). Berdasarkan hal tersebut, penting untuk mengeksplorasi intensi 

berhenti bekerja karyawan dalam mengantisipasi retensi pada karyawan. 

Intensi berhenti kerja merupakan keinginan individu untuk keluar dari organisasi dalam waktu 

dekat (Oluwafemi, 2013). Di Indonesia, tingkat intensi berhenti kerja cukup tinggi. Page (2015) 

melakukan survei daring pada 500 karyawan di Indonesia dan memperoleh hasil sekitar 72% dari 

responden mengaku akan keluar dari posisinya saat ini dalam 12 bulan ke depan. Rey dkk. (2016) 

menyebutkan bahwa intensi untuk berhenti dari perusahaan bagi karyawan di bagian pemasaran dapat 

dipengaruhi oleh jenjang pendidikan karyawan, di mana karyawan dengan jenjang pendidikan 

diploma memiliki intensi berhenti lebih kecil dibandingkan dengan karyawan jenjang pendidikan 

SMA atau Sarjana. Studi terbaru mengenai aspirasi dan persepsi dunia pekerjaan pada 1,400 kaum 

milenial di 12 kota besar Indonesia menunjukkan bahwa mayoritas berkeinginan untuk bertahan 

hanya 2–3 tahun di tempat kerjanya (Utomo, 2019). Apabila fenomena ini dibiarkan, maka tingkatan 

berhenti dari perusahaan juga dapat meningkat. Tingginya tingkat perilaku berhenti dari perusahaan 

dapat memberikan dampak negatif bagi perusahaan maupun karyawan yang masih bekerja. 

Markovich (2019) menyebutkan bahwa tingginya retensi karyawan dapat meningkatkan beban 

finansial organisasi, menurunkan semangat kerja dan produktivitas karyawan yang masih bekerja 

karena karyawan lain harus menerima beban kerja temporer selama masa perekrutan maupun 

pelatihan karyawan baru. Oleh karena itu, perusahaan harus bisa menjaga tingkat intensi berhenti 

kerja agar perilaku berhenti dari perusahaan tidak meningkat tajam. 
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Secara khusus, studi ini dilakukan dengan mengambil konteks pada sebuah perusahaan di 

Indonesia karena tingginya intensi berhenti yang dimiliki karyawan di Indonesia (Page, 2015; Utomo, 

2019). Apabila tidak ada upaya retensi yang baik dari pihak perusahaan, maka besar kemungkinan 

perusahaan di Indonesia akan menanggung beban finansial yang cukup besar (Markovich, 2019). 

Salah satu perusahaan di Indonesia yang sedang dihadapkan pada permasalahan karyawan adalah PT. 

X. PT. X  merupakan perusahaan ritel barang aksesoris wanita yang melakukan penjualan dengan 

memanfaatkan anggota sebagai mitra usaha perusahaan yang berhak untuk membeli dan menjual atau 

memasarkan produk. Pada kuartal keempat tahun 2019, tingkat karyawan berhenti dari perusahaan di 

PT. X mencapai 24.75%, yaitu angka yang tinggi dan dikhawatirkan akan memengaruhi produktivitas 

dan pencapaian target perusahaan. Ketika ditelusuri lebih lanjut berdasarkan hasil wawancara 

karyawan yang berhenti dari perusahaan (exit interview) dan wawancara dengan direktur sumber daya 

manusia (SDM), aspek ketersediaan peluang karier menjadi alasan utama bagi karyawan untuk keluar 

dari perusahaan, mengindikasikan adanya persepsi ketidakpuasan terhadap aspek tersebut. Walaupun 

begitu, ketersediaan peluang karier tidak selalu berkaitan dengan pengembangan atau peningkatan 

struktural. Kraimer dkk. (2011) menyebutkan bahwa karyawan mempunyai penilaian atau 

persepsinya sendiri terhadap ketersediaan peluang karier dalam organisasi yang didasarkan pada 

kesesuaian minat dan tujuan karier mereka. Dengan demikian, pemahaman karier menjadi jauh lebih 

luas dibandingkan sekadar peningkatan struktural semata. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji persepsi peluang karier sebagai prediktor dari intensi 

berhenti kerja yang sesuai dengan pemahaman bahwa karyawan memiliki penilaian terhadap 

ketersediaan peluang karier dalam perusahaan. Kraimer dkk. (2011) menyebutkan bahwa persepsi 

peluang karier merupakan persepsi karyawan tentang sejauh mana penugasan dan peluang kerja yang 

sesuai dengan minat dan tujuan karier karyawan tersedia dalam organisasi saat ini. Konsep persepsi 

peluang karier menjelaskan bahwa setiap karyawan mempunyai tujuan dan ketertarikan karier yang 

berbeda, sehingga mereka bisa memperoleh pandangan yang berbeda mengenai kesempatan karier 

dalam organisasi yang sama dan tujuan tersebut bisa saja melibatkan atau tidak melibatkan promosi. 

Hal ini sejalan dengan apa yang disebutkan oleh Wynen dkk. (2015) bahwa persepsi peluang karier 

merupakan hal yang subjektif dan relatif pada tiap-tiap karyawan. Dengan demikian, persepsi peluang 

karier dapat berkembang dan berubah sesuai dengan situasi kehidupan masing-masing individu, 

penilaian pribadinya terhadap informasi yang dikemukakan oleh atasannya terkait potensi kariernya, 

pengalaman kerja sebelumnya, maupun aktivitas pengelolaan karier pribadi, termasuk perencanaan 

karier. Lebih lanjut, konsep ini menekankan bahwa dalam era yang semakin berkembang, karier juga 
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terus berkembang menjadi tanpa batas (boundaryless career) dan lebih bergantung pada diri individu 

(self-directed). Konsep tanpa batas berarti karyawan mempunyai ekspektasi bahwa mereka dapat 

berkarier di berbagai tempat dan di berbagai peranan. Konsep tanpa batas juga mendorong individu 

untuk mengevaluasi kesuksesan karier mereka, bukan hanya pada promosi dan gaji, melainkan pada 

kriteria subjektif mereka terhadap kesuksesan karier. Kundi dkk. (2017) menjelaskan bahwa persepsi 

peluang karier memberikan dorongan sosial dan emosional, sehingga dapat menurunkan intensi 

keluar yang dimiliki karyawan. Dengan persepsi peluang karier yang positif, karyawan bisa 

beranggapan bahwa atasan maupun perusahaan peduli dengan pengembangan karier yang ia miliki. 

Penelitian Kraimer dkk. (2011) merupakan penelitian pertama yang membahas tentang 

persepsi peluang karier. Penelitian ini menjadikan persepsi peluang karier sebagai variabel mediator 

dari hubungan antara dukungan organisasi terhadap pengembangan karyawan dengan performa 

karyawan dan perilaku berhenti dari perusahaan. Hal ini dilakukan karena melihat dukungan 

pengembangan yang diberikan organisasi akan meningkatkan persepsi karyawan terhadap karier yang 

dimiliki karyawan tersebut, sehingga dapat meningkatkan performa dan menurunkan persentase 

perilaku berhenti dari perusahaan. Subjek penelitian tersebut adalah karyawan di salah satu 

perusahaan manufaktur yang tergolong dalam perusahaan dengan pendapatan bruto tertinggi dari 500 

perusahaan lain di Amerika Serikat. Perilaku berhenti dari perusahaan didapatkan dari perusahaan 

dalam rentang waktu satu tahun setelah dilakukannya penelitian tersebut. Penelitian lain oleh Kundi 

dkk. (2017) menunjukkan bahwa terdapat peran mediasi dari komitmen afektif dalam hubungan 

antara persepsi peluang karier dengan intensi berhenti kerja karyawan pada perusahaan 

telekomunikasi di Pakistan. Walau begitu, penelitian ini hanya menyertakan komitmen afektif dalam 

peran mediasi yang dilakukan, tanpa menyertakan dimensi komitmen organisasi lain. Kundi dkk. 

(2017) berpendapat bahwa komitmen afektif merupakan dimensi yang paling berdampak dalam 

memprediksi penurunan intensi berhenti kerja, dibandingkan dengan komitmen berkelanjutan 

maupun komitmen normatif. 

Di Indonesia, penelitian mengenai persepsi peluang karier masih minim, sehingga penelitian 

ini diharapkan dapat memperkaya pemahaman mengenai persepsi peluang karier di Indonesia. 

Penelitian pertama di Indonesia yang membahas mengenai persepsi peluang karier adalah Esterlita 

dan Purba (2019) yang membahas mengenai peran mediasi keterikatan individu terhadap organisasi  

(organizational embeddedness) dalam pengaruh persepsi peluang karier terhadap intensi berhenti 

kerja pada generasi milenial di Indonesia. Walau begitu, peneliti berpendapat bahwa hubungan 

persepsi peluang karier dengan intensi berhenti bekerja bukan hanya ada pada suatu generasi tertentu 
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saja, melainkan juga bisa saja terjadi pada generasi lain. Penelitian ini juga dilakukan untuk bisa 

melengkapi penelitian yang dilakukan Kundi dkk. (2017), yaitu dengan menyertakan komitmen 

berkelanjutan dan komitmen normatif sebagai mediator antara persepsi peluang karier dengan intensi 

berhenti kerja. 

 

Peran Mediasi Komitmen Organisasi dalam Hubungan Pengaruh Persepsi Peluang Karier 

terhadap Intensi Berhenti Kerja 

 Menurut Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory), persepsi karyawan terhadap 

penugasan atau ketersediaan jabatan di perusahaan akan meningkatkan komitmen individu dalam 

bekerja yang pada akhirnya dapat menurunkan intensi individu untuk berhenti dari pekerjaannya 

(Allen dkk., 2003). Seperti yang sudah dijelaskan sebelumnya, Kundi dkk. (2017), menyebutkan 

bahwa persepsi peluang karier bertindak sebagai aspek sosio-emosional dalam proses pertukaran 

sosial yang dapat menurunkan intensi berhenti yang dimiliki karyawan. Dalam hal ini, karyawan 

dapat menilai bahwa pekerjaannya selaras dengan minat yang dimiliki dan mempersepsikan bahwa 

perusahaan peduli dengan kebutuhan karier mereka (komitmen afektif) (Kundi dkk., 2017), sehingga 

pada akhirnya akan muncul kecenderungan untuk tetap bertahan di dalam organisasi (Ambrosius, 

2018). Hal ini menunjukkan bahwa persepsi karyawan terhadap penugasan atau ketersediaan jabatan 

di perusahaan akan meningkatkan komitmen afektif karyawan yang pada akhirnya akan menurunkan 

perilaku berhenti dari perusahaan.  

Hubungan persepsi karyawan terhadap penugasan atau ketersediaan jabatan dengan intensi 

berhenti kerja dirasa bukan hanya dimediasi oleh komitmen afektif saja, melainkan juga dapat 

dimediasi oleh dimensi komitmen lain, seperti komitmen berkelanjutan. Apabila penugasan yang 

diberikan kepada karyawan sesuai dengan minat atau tujuan karier mereka, maka muncul penilaian 

akan adanya kerugian (atau hilangnya keuntungan) apabila meninggalkan perusahaan. Dengan 

demikian, persepsi peluang karier yang tinggi mengindikasikan tingginya dukungan yang diberikan 

perusahaan terhadap pengembangan karier dan ketertarikan yang ia miliki, sehingga hilangnya 

dukungan tersebut menjadi sebuah risiko yang cukup besar bagi kemajuan karier yang ingin ia capai. 

Sementara itu, komitmen normatif dirasa penulis tidak memediasi pengaruh persepsi peluang karier 

terhadap intensi berhenti kerja. Hal ini karena persepsi peluang karier dirasa tidak meningkatkan 

perasaan tanggung jawab dari seorang karyawan terhadap perusahaannya (komitmen normatif), 

sehingga pada akhirnya karyawan tidak berkeinginan untuk berhenti. Walaupun begitu, penulis tetap 

memasukkan komitmen normatif sebagai variabel mediator untuk menguji asumsi penulis. 
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Berdasarkan penjelasan tersebut, penulis membentuk kerangka pikir penelitian sebagaimana 

tercermin dalam Figur 1. 

 

  

Figur 1. Kerangka Penelitian 

 

Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan penjelasan di atas, terdapat tiga hipotesis dalam penelitian ini: 

HA: Terdapat pengaruh dari persepsi peluang karier terhadap intensi berhenti kerja dengan 

komitmen afektif sebagai mediator. 

HB: Terdapat pengaruh dari persepsi peluang karier terhadap intensi berhenti kerja dengan 

komitmen berkelanjutan sebagai mediator. 

HC: Terdapat pengaruh dari persepsi peluang karier terhadap intensi berhenti kerja dengan 

komitmen normatif sebagai mediator. 

 

METODE 

 

Partisipan 

Populasi penelitian ini ialah karyawan PT. X. Teknik sampling yang digunakan adalah non-

probability sampling berupa quota sampling. Jumlah kuota maksimum dihitung menggunakan rumus 

Slovin dengan populasi 318 dan dengan dengan tingkat kepercayaan 95% (Sugiyono, 2011). Untuk 

itu, sampel yang dibutuhkan dalam penelitian adalah 148 subjek. Persetujuan untuk menjalankan 

HB
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penelitian telah diberikan secara langsung oleh Direktur SDM PT. X, di mana peneliti memberikan 

hasil penelitian secara utuh setelah penelitian selesai dilakukan atas persetujuan partisipan. 

 

Desain 

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif yang dilakukan secara cross-sectional dengan 

pengujian analisis mediasi sederhana menggunakan Macro oleh Hayes (2013). Variabel prediktor 

penelitian adalah persepsi peluang karier, dengan variabel mediator komitmen organisasi, dan 

variabel dependen intensi berhenti kerja. 

 

Prosedur 

Penelitian ini dilakukan dengan membagikan tautan melalui Google Form yang telah disiapkan, 

namun karena adanya ketidakefektifan dalam pengisian secara daring, penulis juga membagikan 

kuesioner versi cetak. Untuk mencegah adanya pengisian berulang, penulis menanyakan setiap 

responden apabila ia sudah berpartisipasi secara daring. Untuk memastikan bahwa partisipan 

memahami hak-haknya dalam penelitian, penulis menjelaskan seluruh hak yang dimiliki partisipan 

sebelum mengisi kuesioner, seperti tema penelitian, afiliasi penulis dengan PT. X, hak mengundurkan 

diri, undian hadiah, dan kerahasiaan data partisipan. Kerahasiaan data partisipan dijaga dengan hanya 

memberikan hasil penelitian secara umum dan tidak memberikan akses data yang memungkinkan 

identifikasi personal partisipan kepada PT. X. Seluruh responden yang mengisi kuesioner memiliki 

kesempatan untuk memperoleh undian saldo e-wallet (Go-Pay/OVO/DANA) sebesar Rp 50.000, - 

untuk lima orang pemenang. Setelah memperoleh seluruh data yang dibutuhkan, peneliti memberikan 

laporan hasil penelitian dan presentasi singkat mengenai penelitian yang sudah dilakukan.  

 

Instrumen 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian terdiri dari tiga buah kuesioner yang disatukan 

menjadi satu bagian. Kuesioner pertama mengukur persepsi peluang karier. Skala persepsi peluang 

karier terdiri atas enam butir pernyataan yang direspons dengan skala Likert dari 1 (Sangat Tidak 

Setuju) sampai 7 (Sangat Setuju). Kuesioner tersebut dikembangkan oleh Kraimer dkk. (2011). Pada 

pengembangannya, Kraimer dkk. (2011) memperoleh reliabilitas internal Cronbach’s Alpha sebesar 

.91 untuk skala persepsi peluang karier. Contoh butir adalah: “Terdapat peluang karier di dalam PT. 

X yang menarik bagi saya”, “PT. X menawarkan atau membuka banyak peluang kerja yang sesuai 

dengan tujuan karier saya”, dan “Posisi saya di jenjang berikutnya di dalam PT. X cenderung cocok 
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dengan tujuan dan minat karier jangka panjang saya”. Pada tiap pernyataan, PT. X diubah menjadi 

nama asli perusahaan. 

Kedua instrumen lain digunakan untuk mengukur komitmen organisasi dan intensi berhenti 

kerja. Pengukuran komitmen organisasi menggunakan Organizational Commitment Questionnaire 

(OCQ) yang dikembangkan oleh Allen dan Mayer (1990). OCQ terdiri atas 18 butir penyataan yang 

terbagi atas enam butir komitmen afektif, enam butir mengenai komitmen berkelanjutan, dan enam 

butir mengenai komitmen normatif. Alat ukur berbahasa Indonesia telah diterjemahkan oleh Samosir 

dan Sulistyaningsih (2012), lalu diadaptasi dan dimodifikasi sesuai dengan karakteristik sampel pada 

studi ini. Salah satu butir dirasa mengandung dua makna dan dikhawatirkan akan membingungkan 

responden, sehingga penulis memecah kedua makna tersebut menjadi dua buah butir yang berbeda. 

 Samosir dan Sulistyaningsih (2012) menyebutkan bahwa OCQ sudah cukup valid dan 

reliabel dengan rentang nilai validitas corrected-item-total-correlation .818–.888 dan nilai reliabilitas 

Cronbach’s Alpha sebesar .907 untuk komitmen afektif, .914 untuk komitmen berkelanjutan, dan 

.911 untuk komitmen normatif. Pernyataan-pernyataan dalam OCQ direspons dengan menggunakan 

skala Likert 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai 5 (Sangat Setuju) .Contoh butir adalah sebagai berikut: 

“Saya senang dapat menghabiskan karier saya di PT. X”, “Kehidupan saya akan banyak terganggu 

bila saya memutuskan keluar dari PT. X”, dan “Saya akan merasa bersalah jika meninggalkan PT. 

X sekarang”. Pada tiap pernyataan, PT. X diubah menjadi nama asli perusahaan.  

Intensi berhenti kerja diukur dengan menggunakan Turnover Intention Questionnaire (TIQ) 

yang dikembangkan Michael dan Spector (1982). TIQ terdiri atas tiga butir penyataan yang direspons 

dengan menggunakan skala Likert dari 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai 7 (Sangat Setuju). Lee dkk. 

(2012) menjelaskan bahwa TIQ memiliki reliabilitas internal Cronbach’s Alpha di atas .70 yang 

menunjukkan bahwa pengukuran dengan TIQ sudah stabil dan konsisten. Butir pernyataan yang 

digunakan adalah: “Saya seringkali mempertimbangkan dengan serius untuk meninggalkan 

pekerjaan saya saat ini”, “Saya berniat untuk berhenti dari pekerjaan saya saat ini”, dan “Saya sudah 

mulai mencari pekerjaan lain”. 

Untuk seluruh alat ukur, nilai validitas dan reliabilitas pada sampel studi ini terangkum dalam 

Tabel 1.  
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Tabel 1. 

Hasil Uji Reliabilitas dan Validitas Alat Ukur 

Alat Ukur 
Reliabilitas Alat Ukur 

Cronbach’s Alpha’ 

Validitas Butir 

Corrected-Item-Total-Correlation 

Persepsi peluang karier .972 .860 – .923 

Kuesioner intensi berhenti kerja .838 .549 – .803 

Kuesioner komitmen organisasi .900 .340 – .707 

Komitmen afektif .853 .354 – .779 

Komitmen berkelanjutan .786 .300 – .723 

Komitmen normatif .867 .560 – .759 

 

Teknik Analisis 

Teknik analisis yang digunakan adalah pengujian reliabilitas dan validitas alat ukur, analisis 

deskriptif terhadap seluruh variabel penelitian, data demografis, serta pengujian hipotesis dengan 

menggunakan model mediasi Macro dari Hayes (2013). Untuk menemukan adanya peran mediasi, 

penulis menggunakan analisis bootstrapping. Peran mediasi dapat diketahui apabila rentang nilai 

bootstrap dalam pengujian yang dilakukan tidak menyertakan nilai nol  (Kane & Ashbaugh, 2017).  

Wood dkk. (2008) menambahkan bahwa metode bootstrapping merupakan metode yang cukup baik 

untuk bisa mencari peran mediasi karena dapat mengestimasi standar eror yang terjadi dalam 

penghitungan p-value dan confidence interval melalui proses sampling berulang dari data yang 

tersedia.  

 

ANALISIS DAN HASIL 

 

Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

Tabel 2 merangkum data demografis partisipan, yang terdiri dari rentang kelompok usia, jenis 

kelamin, tingkat pendidikan, divisi kerja, dan rentang kelompok lama kerja. 
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Tabel 2. 

Data Demografis Partisipan 

Data Demografis Frekuensi Persentase (%) 
Persentase 

Kumulatif (%) 

Usia (dalam 

tahun) 

18 – 25 12 8.1 8.1 

26 – 35 48 32.4 40.5 

36 – 45 80 54.1 94.6 

46 – 55 8 5.4 100 

Jenis 

kelamin 

Laki-laki 79 53.4 53.4 

Perempuan 69 46.6 100 

Tingkat 

pendidikan 

SMA/SMK 35 23.6 23.6 

Diploma 3 (D3) 20 13.5 37.2 

Sarjana (S1) 90 60.8 98 

Pasca Sarjana (S2) 3 2 100 

Doktor (S3) 0 0 100 

Divisi 

Finance Administration 16 10.8 10.8 

Operation 41 27.7 38.5 

Sales & Marketing 19 12.8 51.4 

Supply Chain 52 35.1 86.5 

Non-Division 20 13.5 100 

Lama 

Bekerja 

(dalam 

bulan) 

< 12 16 10.8 10.8 

12 – 23 15 10.1 20.9 

24 – 35 10 6.8 27.7 

36 – 47 19 12.8 40.5 

48 – 60 23 15.5 56.1 

>60 65 43.9 100 

 

Tabel 3 merangkum analisis deskriptif serta matriks korelasi data demografis dan variabel 

dalam penelitian. 

 

Tabel 3. 

Matriks Korelasi Variabel Penelitian 

Variabel M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. Rentang Usia - - 1         

2. Jenis Kelamin - - .23** 1        

3. Pendidikan - - -.11 .01 1       

4. Rentang Lama Kerja - - .36** .09 -.21** 1      

5. Persepsi Peluang Karier 27.5 8.6 .01 .01 -.21* .05 1     

6. Komitmen Afektif 22.2 4.4 .12* .03 -.13 .19* .55** 1    

7. Komitmen Berkelanjutan 23.5 5.4 .08 .16 -.05 .07 .54** .43** 1   

8. Komitmen Normatif 20.1 4.3 -.01 .19* -.07 -.07 .48** .56** .53** 1  

9. Intensi Berhenti Kerja 10.1 4.5 -.06 -.04 .07 -.07 -.59** -.6** -.48** -.4** 1 
Catatan: N = 148; **= Signifikan pada level .01; * = Signifikan pada level .05 
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Berdasarkan Tabel 3 di atas, data demografi rentang usia (r = .12; p < .05) dan rentang lama 

kerja (r = .19; p < .05) berkorelasi positif secara signifikan terhadap komitmen afektif. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin dewasa karyawan, maka ia akan memiliki keterikatan emosional 

dengan perusahaan X.  

 

Analisis Mediasi Komitmen Organisasi terhadap Pengaruh Persepsi Peluang Karier dan Intensi 

Berhenti Bekerja 

 Hasil analisis mediasi terangkum dalam Figur 2, dan didiskusikan secara sistematis menurut 

ketiga hipotesa penelitian.  

 

 
Figur 2. Efek Mediasi Komitmen Organisasi pada Hubungan Persepsi Peluang Karier dengan Intensi 

Berhenti Kerja 

Catatan: N = 148; * = Signifikan pada level .05; ** = Signifikan pada level .01; # bootstrap range ≠ 0; tingkat 

kepercayaan 95%; bootstrap 5000 

 

Hipotesis A: Pengaruh Persepsi Peluang Karier terhadap Intensi Berhenti Kerja dengan Komitmen 

Afektif sebagai Mediator 

Dari hasil pengujian path a1, diketahui bahwa terdapat pengaruh signifikan dari persepsi 

peluang karier terhadap komitmen afektif sebagai mediator (a1 = .2819; p = .000) dan path b1, 
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diketahui bahwa terdapat pengaruh signifikan dari komitmen afektif terhadap intensi berhenti kerja 

(b1 = –.3865; p = .0001). Lebih lanjut, penulis mencari seberapa besar efek atau pengaruh mediasi 

yang diberikan dalam model tersebut. Dengan tingkat kepercayaan 95% berdasarkan 5000 bootstrap 

sample, terdapat efek mediasi dari komitmen afektif (a1b1 =  –.1090) dengan hasil rentang bootstrap 

antara –.172 hingga –.057. Hasil rentang bootstrap yang tidak mencakup nilai nol memberikan 

indikasi akan adanya peran mediasi (Kane & Ashbaugh, 2017) dengan besaran efek sebesar a1b1 = -

.1090, yang berarti H0 dalam hipotesis pertama ditolak. 

 

Hipotesa B: Pengaruh Persepsi Peluang Karier terhadap Intensi Berhenti Kerja dengan Komitmen 

Berkelanjutan sebagai Mediator 

Dari hasil pengujian path a2 diketahui bahwa terdapat pengaruh signifikan dari persepsi 

peluang karier terhadap komitmen berkelanjutan sebagai mediator (a2 = .3418; p = .000) dan path b2, 

diketahui bahwa terdapat pengaruh signifikan dari komitmen berkelanjutan terhadap intensi berhenti 

kerja (b2 = –.1441; p = .029). Lebih lanjut, penulis mencari seberapa besar efek atau pengaruh mediasi 

yang diberikan dalam model tersebut. Dengan tingkat kepercayaan 95% berdasarkan 5000 bootstrap 

sample, terdapat efek mediasi dari komitmen berkelanjutan (a2b2 = –.0493) dengan hasil rentang 

bootstrap antara –.0939 hingga –.006. Hasil rentang bootstrap yang tidak mencakup nilai nol 

memberikan indikasi akan adanya peran mediasi (Kane & Ashbaugh, 2017) dengan besaran efek 

sebesar a2b2 = –.0493. Berdasarkan hal tersebut, maka dapat diketahui bahwa terdapat peran mediasi 

komitmen berkelanjutan dari hubungan pengaruh antara persepsi peluang karier terhadap intensi 

berhenti kerja dengan besaran efek a2b2 = –.0493 yang berarti H0 dalam hipotesis kedua ditolak.  

 

Hipotesis C: Pengaruh Persepsi Peluang Karier terhadap Intensi Berhenti Kerja dengan Komitmen 

Normatif sebagai Mediator  

Dari hasil pengujian path a3, diketahui bahwa terdapat pengaruh signifikan dari persepsi 

peluang karier terhadap komitmen normatif sebagai mediator (a3 = .2419; p = .000), tetapi pada path 

b3 diketahui bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan dari komitmen normatif terhadap intensi 

berhenti kerja (b3 = .0519; p = .5375). Lebih lanjut, penulis menggunakan bootstrap sampling dengan 

tingkat kepercayaan 95% sebanyak 5000 sampel dengan hasil rentang bootstrap –.0313 hingga .0494. 

Rentang tersebut mencakup nilai nol, sehingga mengindikasikan bahwa tidak terdapat peran mediasi 

(Kane & Ashbaugh, 2017). Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat peran 
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mediasi komitmen normatif dari hubungan pengaruh antara persepsi peluang karier terhadap intensi 

berhenti kerja yang berarti H0 dalam hipotesis ketiga diterima. 

 

DISKUSI 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh persepsi peluang karier terhadap intensi 

berhenti kerja dengan komitmen organisasi sebagai mediator. Berdasarkan hasil yang diperoleh, 

dapat disimpulkan bahwa terdapat peran mediasi dari komitmen afektif dan komitmen berkelanjutan 

dalam hubungan pengaruh persepsi peluang karier terhadap intensi berhenti kerja. Namun, komitmen 

normatif tidak mempunyai peran mediasi dalam hubungan pengaruh persepsi peluang karier terhadap 

intensi berhenti kerja. Hasil yang diperoleh sesuai dengan dugaan yang dibentuk penulis dalam 

kerangka pikir, yaitu adanya peran mediasi dari komitmen afektif dan komitmen berkelanjutan dalam 

hubungan pengaruh persepsi peluang karier terhadap intensi berhenti kerja, sedangkan komitmen 

normatif tidak memiliki peran mediasi dalam hubungan tersebut. Serupa dengan apa yang disebutkan 

oleh Kundi dkk. (2017), yaitu karyawan dapat menilai bahwa pekerjaannya selaras dengan minat 

yang dimiliki dan mempersepsikan bahwa perusahaan peduli dengan kebutuhan karier mereka, 

sehingga berdampak pada adanya keterikatan antara karyawan dan juga perusahaan (komitmen 

afektif). Keterikatan tersebut yang kemudian membuat karyawan tidak berkeinginan untuk keluar 

dari perusahaan. Selain itu, peran mediasi dari komitmen berkelanjutan disebabkan oleh penugasan 

yang diberikan sesuai dengan minat atau tujuan karier individu, sehingga muncul penilaian akan 

adanya kerugian atau hilangnya kesesuaian penugasan tersebut apabila meninggalkan perusahaan 

nantinya.  

Lebih lanjut, ketiadaan peran mediasi dari komitmen normatif dalam hubungan kedua variabel 

menunjukkan bahwa kesesuaian minat atau tujuan karier dengan ketersediaan peluang karier di 

perusahaan X tidak dapat memprediksi rendahnya keinginan karyawan untuk berhenti ketika 

karyawan merasa berkewajiban untuk tetap bekerja di perusahaan X atau dimediasi oleh komitmen 

normatif. Melalui penelitian meta-analisis lintas budaya, Stanley dkk. (2007) menyebutkan bahwa 

hubungan antara komitmen normatif dengan intensi berhenti kerja memang akan bervariasi 

bergantung pada nilai dan praktik budaya dari organisasi. Lebih lanjut, Meyer dan Parfyonova (2010) 

menambahkan bahwa hubungan kedua variabel bukan hanya dipengaruhi oleh nilai budaya secara 

umum saja, melainkan juga dipengaruhi oleh norma sosial dan internalisasi budaya setiap karyawan 

dalam organisasi tersebut. Dengan demikian, penulis berpendapat bahwa ketiadaan peran mediasi 
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dari komitmen normatif bisa disebabkan oleh adanya pengaruh nilai, internalisasi budaya, dan norma 

sosial setiap karyawan di perusahaan X. 

Selanjutnya, penulis akan membahas mengenai pengaruh dari persepsi peluang karier terhadap 

komitmen organisasi yang dimiliki karyawan, baik secara afektif, berkelanjutan, maupun normatif. 

Hasil ini sedikit berbeda dengan dugaan penulis, di mana persepsi peluang karier dinilai tidak 

memengaruhi komitmen normatif secara signifikan. Kraimer dkk. (2011) menjelaskan bahwa 

keberadaan persepsi peluang karier menunjukkan kesesuaian antara minat atau tujuan karier individu 

dengan ketersediaan peluang karier di perusahaan. Hal ini dinilai sebagai sebuah bentuk dukungan 

tidak langsung yang diberikan oleh perusahaan terhadap kebutuhan karier karyawannya. Dukungan 

tak langsung ini kemudian memenuhi kebutuhan sosio-emosional berupa kepercayaan diri karyawan, 

perasaan diterima, dan afiliasi dari pihak perusahaan (komitmen afektif), memunculkan “kerugian” 

apabila meninggalkan perusahaan karena tersedianya karier yang sesuai dengan minat karyawan 

(komitmen berkelanjutan), dan memunculkan perasaan bertanggungjawab untuk dapat 

mengembalikan dukungan tersebut (komitmen normatif). Maka dari itu, penting bagi perusahaan 

untuk bisa memperhatikan variabel persepsi peluang karier dalam rangka meningkatkan komitmen 

organisasi karyawan.  

Lebih lanjut, komitmen organisasi telah dikenal secara luas sebagai variabel prediktor yang bisa 

secara langsung memengaruhi intensi berhenti kerja karyawan (Kalidass & Bahron, 2015; Perryer 

dkk., 2010). Hal ini berkaitan dengan adanya ‘keterhubungan’ emosional antara karyawan dengan 

nilai yang ada dalam perusahaan (komitmen afektif), persepsi akan munculnya “kerugian” ketika 

meninggalkan perusahaan (komitmen berkelanjutan), ataupun adanya perasaan bertanggungjawab 

untuk bisa tetap berada dalam perusahaan (komitmen normatif), sehingga karyawan memilih untuk 

tidak meninggalkan pekerjaannya.  

Sejalan dengan hasil penelitian bahwa komitmen afektif diketahui merupakan dimensi 

komitmen organisasi yang paling berpengaruh secara negatif dalam memprediksi munculnya intensi 

berhenti kerja, dibandingkan dimensi lain (Islam dkk., 2013; Perryer dkk., 2010; Kalidass & Bahron, 

2015). Hal ini karena adanya faktor keterikatan antara karyawan dengan perusahaan tempatnya 

bekerja, sehingga muncul sikap menjadi bagian dari organisasi dan peleburan nilai individu dengan 

nilai organisasi. 

Berkaitan dengan komitmen berkelanjutan, penulis menemukan adanya pengaruh negatif yang 

signifikan dari komitmen berkelanjutan terhadap intensi berhenti kerja. Hal ini cukup sesuai dengan 

Perryer dkk. (2010) yang menjelaskan bahwa persepsi akan adanya “kerugian” ketika meninggalkan 
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pekerjaan akan membuat individu tidak berkeinginan untuk keluar dari organisasi. Kontradiktif 

dengan Kalidass dan Bahron (2015), komitmen berkelanjutan tidak memberikan pengaruh signifikan 

terhadap munculnya intensi berhenti kerja. Kalidass dan Bahron (2015) berpendapat bahwa 

komitmen berkelanjutan hanya bergantung pada persepsi akan biaya hidup karyawan selama berada 

dalam organisasi, sehingga pengaruhnya tidak signifikan seperti yang ditunjukkan oleh komitmen 

afektif yang merepresentasikan komitmen yang lebih dalam dan personal, seperti keterikatan antara 

karyawan dengan perusahaannya. Walaupun begitu, merujuk pada Allen dan Mayer (1990), 

komitmen berkelanjutan bukan hanya terkait dengan biaya hidup yang dimiliki karyawan, melainkan 

juga fasilitas atau manfaat lain yang diterima karyawan selama masa kerjanya, seperti fasilitas 

kesehatan, serta adanya faktor belum memperoleh pekerjaan, sehingga pekerjaan saat ini memberikan 

manfaat yang lebih baik. Merujuk pada hal tersebut, penulis menyimpulkan bahwa komitmen 

berkelanjutan berpengaruh signifikan secara negatif terhadap intensi berhenti kerja karena adanya 

beragam pertimbangan “kerugian” atau hilangnya manfaat yang diperoleh dari perusahaan saat ini, 

bukan hanya pada pertimbangan biaya hidup karyawan tersebut. 

Lebih lanjut pada komitmen normatif, penulis menemukan tidak adanya pengaruh signifikan 

yang diberikan oleh komitmen normatif terhadap intensi berhenti kerja. Hal ini tentu menjadi hasil 

yang cukup kontradiktif dengan penelitian lain yang menyasar pada pengaruh komitmen normatif 

terhadap intensi berhenti kerja (Aydogdu & Asikgil, 2011; Islam dkk., 2013; Kalidass & Bahron, 

2015). Hasil ini menunjukkan bahwa walaupun karyawan merasa bertanggungjawab dan 

berkewajiban untuk tetap bekerja di perusahaan X, hal ini tidak semerta-merta membuat mereka tidak 

memiliki intensi untuk keluar dari perusahaan X.  

Selain membahas mengenai hasil hipotesis, penulis menemukan bahwa rentang usia dan 

rentang lama kerja berkorelasi positif dengan komitmen afeksi. Dogar (2014) menjelaskan bahwa 

korelasi ini bisa terjadi berhubungan dengan adanya peningkatan masa kerja yang selaras dengan 

peningkatan usia. Hasil ini sejalan dengan apa yang disebutkan oleh Allen dan Mayer (1990) bahwa 

semakin lama karyawan bekerja di dalam perusahaan X, maka ia akan semakin memiliki keterikatan 

emosional dengan perusahaan X. Lebih lanjut, Becker (1960) menjelaskan bahwa selama periode 

waktu tertentu muncul keterikatan yang membuat karyawan lebih sulit untuk bisa lepas dari kegiatan 

yang selama ini sudah dilakukan sehari-hari, seperti menjaga relasi atau keanggotaan di dalam 

organisasi. Hal ini lah yang membuat individu semakin merasa terikat secara emosi dengan 

perusahaan X. Dikarenakan peningkatan masa kerja diiringi dengan peningkatan usia, maka dari itu 

muncul pula korelasi dari usia terhadap komitmen afektif (Dogar, 2014). 
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Peran komitmen afektif dan komitmen berkelanjutan yang dapat memediasi peran persepsi 

peluang karier dan keinginan berhenti pada kelompok sampel dengan dominasi kelompok milenial di 

studi ini. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Esterlita dan Purba (2018) yang menunjukkan peran 

mediasi dari komitmen organisasi terhadap kedua variabel yang sama, di mana karyawan milenial di 

Indonesia memiliki pandangan bahwa kesempatan karier merupakan hal yang penting, sehingga perlu 

bagi perusahaan-perusahaan di Indonesia untuk membentuk kesempatan karier yang jelas dan sesuai 

dengan tujuan karier karyawan. Hal ini semakin penting untuk dapat diangkat oleh perusahaan, 

mengingat karyawan milenial memiliki komposisi paling besar, yaitu 33.25% dari seluruh total 

penduduk Indonesia (Deloitte, 2019). 

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa persepsi peluang karier merupakan 

hal penting untuk memperoleh perhatian dari perusahaan X karena akan memengaruhi intensi 

berhenti kerja, baik secara langsung, ataupun melalui komitmen afektif dan komitmen berkelanjutan. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

Simpulan 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan terhadap konstruk persepsi peluang 

karier di Indonesia yang terbilang belum banyak dilakukan oleh penulis di Indonesia, khususnya 

mengenai efek dari kehadiran persepsi peluang karier terhadap intensi berhenti kerja. 

 

Saran Teoretis 

Penelitian ini memiliki beberapa limitasi, yaitu metode sampling, jumlah, serta lingkup sampel 

yang diperoleh. Seperti yang sudah diketahui bahwa metode sampling yang digunakan adalah non-

probability sampling berupa quota sampling dengan menggunakan batas minimum jumlah sampel 

untuk sejumlah populasi dalam perusahaan X. Pada penelitian selanjutnya, penulis menyarankan 

untuk bisa menggunakan probability sampling agar hasil yang diperoleh bisa lebih representatif dan 

dapat digeneralisasi dalam perusahaan X. 

 

Saran Praktis 

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan, penulis menganjurkan PT. X untuk 

memberikan intervensi untuk meningkatkan persepsi peluang karier sebagai usaha mengurangi 

retensi karyawan. Bentuk intervensi yang bisa dilakukan adalah career coaching yang akan 
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membantu dalam mengatasi permasalahan kinerja dan mengembangkan kemampuan karyawan 

(Harvard Business Essential, 2004). Dengan begitu, karyawan bisa menjalankan pekerjaannya 

dengan baik sesuai dengan tuntutan perusahaan dan mampu membentuk kemampuan baru yang 

dibutuhkan untuk bisa mencapai karier yang diinginkan. Career coaching diharapkan dapat 

meningkatkan persepsi peluang karier individu, sehingga pada akhirnya bisa menjadi salah satu usaha 

retensi karyawan. 
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