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ABSTRAK 

Agustini, Tri. 2020. Pengaruh Modal Psikologis pada Komitmen Karir melalui 

Kesejahteraan Subjektif dan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Pemediasi (Studi 

pada Aparatur Sipil Negara (ASN) Sekretariat Daerah Banjarnegara). Skripsi. 

Jurusan Manajemen. Fakultas Ekonomi. Universitas Negeri Semarang 

Pembimbing: Nury Ariani Wulansari S.E., M.Sc..  

 

Kata kunci: Modal Psikologis, Kesejahteraan Subjektif, Kepuasan Kerja, 

Komitmen Karir 

 

Komitmen karir merupakan kekuatan motivasi seseorang untuk bekerja 

pada karir tersebut secara terus menerus, yang didasarkan pada keyakinan atas 

nilai pekerjaan yang telah dipilih. Sikap karyawan yang memiliki komitmen karir 

tinggi antara lain, karyawan yang loyal pada karirnya akan menunjukkan kinerja 

yang lebih baik, menghabiskan lebih banyak waktu untuk mengembangkan 

keterampilan, dan menunjukkan niat yang rendah untuk keluar. Komitmen karir 

dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti modal psikologis, kesejahteraan 

subjektif, dan kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh 

mediasi kesejahteraan subjektif dan kepuasan kerja dalam hubungan modal 

psikologis pada komitmen karir.  

Populasi yang digunakan pada penelitian ini yaitu Aparatur Sipil Negara 

(ASN) Sekretariat Daerah di Banjarnegara. Teknik pengambilan sampel pada 

penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh dengan jumlah sampel 

sebanyak 112 ASN. Metode analisis data menggunakan Structural Equation 

Model (SEM) dengan alat analisis yaitu SmartPLS 3.0.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa modal psikologis memiliki 

pengaruh positif dan signifikan pada komitmen karir dan juga positif dan 

signifikan pada kesejahteraan subjektif dan kepuasan kerja. Selain itu, 

kesejahteraan subjektif dan kepuasan kerja juga memiliki pengaruh positif dan 

signifikan pada komitmen karir. Kemudian, kesejahteraan subjektif dan kepuasan 

kerja memediasi pengaruh modal psikologis pada komitmen karir.  

Simpulan dari penelitian ini yaitu modal psikologis dapat meningkatkan 

komitmen karir secara langsung, dan juga kesejahteraan subjektif dan kepuasan 

kerja cukup kuat untuk meningkatkan komitmen karir. Selain itu, kesejahteraan 

subjektif dan kepuasan kerja dapat memediasi dalam hubungan antara modal 

psikologis pada komitmen karir. Saran untuk kepala bagian agar mengadakan 

pelatihan untuk pekerjaan yang bersifat administratif sesuai dengan jabatan atau 

tugas-tugasnya dan menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan, misalnya 

membuat Aparatur Sipil Negara (ASN) gathering. Apabila Aparatur Sipil Negara 

(ASN) merasa puas dalam bekerja, maka akan semakin tinggi komitmen karirnya.  
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ABSTRACT 

Agustini, Tri. 2020. Effect of Psychological Capital on Career Commitment 

through Subjective Well-Being and Job Satisfaction as a Mediation Variables 

(Case Study at State Civil Servant (ASN) of Regional Secretariat in 

Banjarnegara). Thesis, Department of Management. Faculty of Economics. 

Semarang State University Advisor: Nury Ariani Wulansari S.E., M.Sc.. 

 

Keywords: Psychological Capital, Subjective Well-Being, Job Satisfaction, 

Career Commitment 

 

Career commitment is motivating force for a person to work in that career 

continuously, which is based on belief in value of job that has been chosen. 

Attitudes of employees who have higher career commitment, among others, 

employees who are loyal to their careers will show better performance, spend 

more time developing skills, and show low intention to leave. Career commitment 

is influenced by several factors such as psychological capital, subjective well-

being, and job satisfaction. This study aims to examine the mediating effect of 

subjective well-being and job satisfaction in the relationship of psychological 

capital to career commitment. 

The population used in this study were State Civil Servant (ASN) of 

Regional Secretariat in Banjarnegara. The sampling technique in this study used is 

saturated sampling with a total sample of 112 ASN. Methods of data analysis 

using the Structural Equation Model (SEM) with analysis tools namely SmartPLS 

3.0. 

The results of this study indicate that psychological capital has a positive 

and significant influence on career commitment and also positive and significant 

on subjective well-being and job satisfaction. In addition, subjective well-being 

and job satisfaction also have a positive and significant effect on career 

commitment. Then, subjective well-being and job satisfaction mediate the effect 

of psychological capital on career commitment. 

The conclusion of this research is that psychological capital can directly 

increase career commitment, and also subjective well-being and job satisfaction 

are strong enough to increase career commitment. In addition, subjective well-

being and job satisfaction can mediate in the relationship between psychological 

capital on career commitment. Suggestions for the head of the department to hold 

training for work of an administrative nature in accordance with their position or 

duties and to create a pleasant work environment, for example, holding a State 

Civil Servant (ASN) gathering. If the State Civil Servant (ASN) is satisfied at 

work, the higher the career commitment will be. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Globalisasi dan kemajuan teknologi telah memunculkan sebuah 

kecenderungan, banyak organisasi menghadapi tekanan dalam memilih karyawan 

yang memiliki kompetensi tinggi untuk dipertahankan karena adanya peningkatan 

persaingan di lingkungan bisnis (Ahmed, 2017: 124). Dalam menciptakan 

keadaan yang dinamis, organisasi perlu berkembang dan memandang karyawan 

sebagai aset, bukan sebagai biaya (Nazish et al., 2013: 47). Karyawan mempunyai 

peran penting dalam melakukan kegiatan yang berkaitan dengan pekerjaan di 

suatu organisasi mulai dari penetapan rencana, sistem, proses, dan tujuan yang 

ingin dicapai (Putri & Martono, 2015: 302).  

Karyawan menjadi aset bagi sebuah organisasi apabila karyawan tersebut 

berkomitmen (Nazish et al., 2013: 47). Hal ini tidak hanya membuat karyawan 

berkomitmen untuk jangka pendek, tetapi dapat memicu agar karyawan bertahan 

dalam organisasi untuk jangka waktu yang lama dengan meningkatkan efektivitas 

dan efisiensi organisasi. Karyawan dapat mengembangkan keterampilan dan 

kompetensi pribadi seperti menambah wawasan, otonomi, dan meningkatkan 

keyakinan diri (self-efficacy) (Ballout, 2009: 656).  

Sebagian besar karyawan memilih untuk berkomitmen pada karir daripada 

berkomitmen pada organisasi (Ahmed, 2017: 125; Fu & Chen, 2015: 537). 

Beberapa faktor yang membuat karyawan lebih berkomitmen pada karir yaitu, 

terjadinya kerugian perusahaan karena manajemen yang buruk, adanya 
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outsourching, dan ketidakstabilan ekonomi. Oleh karena itu, karyawan berpikir 

daripada bekerja dalam organisasi yang sama, lebih baik mencari organisasi lain 

yang dapat memenuhi kebutuhan karir karyawan dan kepuasan dalam pekerjaan 

(Ahmed, 2017: 125). Penting bagi sebuah organisasi untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang dapat meningkatkan komitmen karyawan untuk karir dan 

pekerjaan (Nazish et al., 2013: 47). 

Konsep dari komitmen karir tampaknya lebih relevan dengan pengalaman 

dari pekerjaan yang dilakukan karyawan karena berkaitan dengan motivasi 

individu untuk bekerja, khususnya dalam hal pengembangan karir (Fu & Chen, 

2015: 538). Komitmen karir merupakan kekuatan motivasi seseorang untuk 

bekerja pada karir tersebut secara terus menerus, yang didasarkan pada keyakinan 

atas nilai pekerjaan yang telah dipilih Goulet dan Singh (2002: 75) dan sikap 

seseorang terhadap profesi (Blau, 1988: 284). Ketika seorang karyawan merasa 

karir telah berkembang dan memuaskan baik secara ekonomi dan psikologis, 

maka dapat terwujud komitmen karir yang tinggi dan niat keluar dari organisasi 

lebih rendah (Jue & Ha, 2018: 29). 

Karyawan yang tekun dalam bekerja dan mau mengeluarkan seluruh 

energinya untuk mencapai tujuan karir dianggap sebagai karyawan yang memiliki 

komitmen karir tinggi (Melya & Zaitul, 2019: 1). Komitmen terhadap karir akan 

mempengaruhi perilaku karyawan. Contoh perilaku karyawan yang memiliki 

komitmen karir tinggi antara lain, sikap karyawan yang loyal terhadap karirnya 

akan menunjukkan kinerja yang lebih baik, menghabiskan lebih banyak waktu 

untuk mengembangkan keterampilan, dan menunjukkan niat yang rendah untuk 
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keluar (Aryee & Tan, 1992: 290). Karyawan yang memiliki komitmen karir tinggi 

akan membawa organisasi kedalam kesuksesan pencapaian tujuan-tujuan yang 

telah ditetapkan (Rejeki & Wulansari, 2015: 320).  

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen karir pada 

karyawan, yaitu modal psikologis (psychological capital), kesejahteraan subjektif 

(subjective well-being), dan kepuasan kerja (job satisfaction) (Singhal & Rastogi, 

2018: 459; Melya & Zaitul, 2019: 2). Modal psikologis didasarkan pada perasaan 

positif atas peristiwa yang terjadi, seperti rasa optimis dari peristiwa sebelumnya 

akan lebih baik, memiliki kepercayaan diri dan semangat untuk bangkit kembali 

ketika gagal, serta memiliki harapan untuk masa depan (Wahyuningsih & 

Wulansari, 2016: 327). Modal psikologis yang tinggi akan membuat karyawan 

lebih berkomitmen pada pekerjaan, bekerja keras dan tidak menyerah pada 

kesulitan yang dialami, lebih terlibat pada pekerjaan, dan berkonsentrasi penuh 

dalam bekerja (Melya & Zaitul, 2019: 2). Oleh karena itu, karyawan akan sangat 

bersemangat dalam melakukan pekerjaan jika memiliki komitmen karir yang 

tinggi. 

Dalam beberapa penelitian, hubungan positif antara modal psikologis dan 

komitmen karir telah dianalisis, yang menyatakan bahwa keyakinan diri (self-

efficacy) yang merupakan salah satu komponen dari modal psikologis memiliki 

kekuatan prediksi dalam kaitannya dengan komitmen karir karyawan (Ahmed, 

2017: 21; Niu, 2010: 747; Singhal & Rastogi, 2018: 465). Modal psikologis yang 

dimiliki karyawan dapat mempengaruhi karyawan untuk dapat memenuhi 

kebutuhan otonomi, kompetensi, dan keterkaitan dengan pekerjaan yang akan 
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meningkatkan komitmen karyawan pada karir (Ryan & Deci, 2000: 68). 

Karyawan yang memiliki komitmen karir tinggi akan mengambil pekerjaan yang 

menantang dan berusaha keras untuk berhasil dalam mengerjakan pekerjaan 

tersebut.  

Pada perkembangannya, banyak peneliti mencoba mengikutkan variabel 

variasi yang diduga dapat mempengaruhi komitmen karir karyawan. Seseorang 

yang hanya memiliki modal psikologis, ternyata tidak cukup bisa membuatnya 

terikat pada karirnya. Akan tetapi, ditemukan bahwa dimungkinkan ada variabel 

variasi lain yang berperan sebagai jembatan untuk mengantarkan pengaruh modal 

psikologis pada komitmen karir. Beberapa variabel variasi tersebut diantaranya 

adalah kesejahteraan subjektif (Singhal & Rastogi, 2018: 462); kepuasan kerja 

(Idris & Manganaro, 2017: 2); pengalaman karir (Nazish et al., 2013: 48); 

identitas profesional (Jue & Ha, 2018: 29); kepuasan karir (Fu & Chen, 2015: 

539). Lebih lanjut, dua diantara variabel variasi tersebut, saat ini sedang menjadi 

fokus banyak peneliti, yaitu kesejahteraan subjektif yang relatif masih sedikit 

diteliti dan kepuasan kerja yang sudah jamak dikaji. Sehingga, pada penelitian ini 

berusaha untuk memperluas hasil penelitian dengan menguji variabel yang diduga 

memiliki pengaruh tidak langsung, diantaranya yaitu kesejahteraan subjektif 

(Singhal & Rastogi, 2018: 462) dan kepuasan kerja (Idris & Manganaro, 2017: 2). 

Variabel variasi pertama, yaitu kesejahteraan subjektif merupakan evaluasi 

individu tentang kehidupannya, termasuk penilaian kognitif terhadap kepuasan 

hidup serta penilaian afektif terhadap emosinya, seperti yang sering disebut 

sebagai kebahagiaan, ketentraman, dan kepuasan hidup (Diener & Chan, 2011: 1). 
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Seseorang dikatakan memiliki kesejahteraan subjektif yang tinggi jika merasa 

puas dengan kondisi hidup, merasakan emosi yang positif, dan jarang merasakan 

emosi negatif (Diener et al., 1999: 277).  

Kegiatan dalam organisasi membutuhkan suatu hal yang dapat mendukung 

produktivitas dan kinerja karyawan, dengan adanya kesejahteraan subjektif di 

tempat kerja menjadi hal yang sangat penting untuk merealisasikan hal-hal yang 

ikut serta mempengaruhi pekerjaaan (Maulida & Saleh, 2017: 110). Kesejahteraan 

dipengaruhi oleh beberapa hal, diantaranya adalah: keyakinan diri (self-efficacy), 

optimisme, harapan, dan ketahanan yang selanjutnya dieksplorasi sebagai 

komponen dari suatu konstruk psikologi yang sering disebut modal psikologi 

(Avey et al., 2011: 130). Beberapa penelitian menggunakan kesejahteraan 

subjektif sebagai variabel mediasi antara modal psikologis pada komitmen karir 

(Melya & Zaitul, 2019: 11; Singhal & Rastogi, 2018: 466). 

Komitmen karir karyawan dapat dimiliki melalui pengalaman 

kesejahteraan subjektif dalam memaksimalkan kinerja terhadap penetapan tujuan 

karir (Locke & Latham, 2006: 266). Tujuan utama penetapan mediasi yaitu efek 

dari kesejahteraan subjektif yang digunakan untuk mengetahui perkembangan 

karir serta komitmen terhadap karir (Singhal & Rastogi, 2018: 462). Ciri utama 

dari kesejahteraan subjektif dalam komitmen karir adalah tindakan efektif yang 

dilakukan individu untuk mengendalikan kehidupan dan memiliki tujuan seperti 

menghargai pekerjaan, otonomi pekerjaan, dan mengalami hubungan positif antar 

karyawan (Melya & Zaitul, 2019: 2). Kepuasan yang didapatkan dalam 
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pencapaian karir menghasilkan tingkat kebahagiaan untuk berkomitmen dan 

merasakan kesejahteraan (Veenhoven & Hagerty, 2006: 425).  

Variabel variasi kedua, yaitu kepuasan kerja merupakan perasaan 

karyawan yang puas dengan pekerjaan dan organisasi, serta pada posisi yang 

sesuai dengan kemampuannya dan mengakibatkan komitmen pada karir (Goulet 

& Singh, 2002: 78). Kepuasan kerja merupakan ungkapan rasa puas karyawan 

tentang pekerjaan yang dapat memberikan manfaat bagi organisasi, kenyamanan 

dalam bekerja, dan imbalan yang didapat atas pekerjaan. Jika karyawan merasa 

puas dengan pekerjaannya, maka akan menilai pekerjaan tersebut dengan lebih 

positif (Srimindarti et al., 2017: 180).  

Kebahagiaan karyawan di tempat kerja disebabkan adanya kepuasan kerja 

yang mempengaruhi hidupnya dan berdampak positif pada kesehatan mental dan 

fisik karyawan (Sen et al., 2017: 173). Hal tersebut akan meningkatkan 

kebahagiaan dalam bekerja dan produktivitas dalam organisasi. Beberapa faktor 

penting yang berkontribusi terhadap kepuasan kerja yaitu perilaku supervisor, 

gaji, hubungan dengan rekan kerja, efisiensi pekerjaan, dan harapan karyawan 

pada jabatan (Parvin & Kabir, 2011: 113). 

Karyawan dapat merasakan kepuasan kerja bila menerapkan empat 

komponen dari modal psikologis yaitu keyakinan diri (self-efficacy), optimisme, 

harapan, dan ketahanan dalam melaksanakan pekerjaan (Luthans et al., 2007: 

551). Lebih lanjut, seorang karyawan yang berkomitmen pada organisasi dan 

merasa puas dengan pekerjaannya, kemungkinan besar berada dalam situasi 

pekerjaan yang menguntungkan dan sejalan dengan harapan karirnya, maka 
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berdampak pada tingginya tingkat komitmen karir karyawan (Goulet & Singh, 

2002: 86). Oleh karena itu, banyak peneliti yang menggunakan kepuasan kerja 

sebagai variabel prediktor pada komitmen karir (Goulet & Singh, 2002: 78; Melya 

& Zaitul, 2019: 11; Myrtle et al., 2011: 704; Nazish et al., 2013: 51). 

Penelitian ini memiliki beberapa kemenarikan. Pertama, adanya perbedaan 

hasil pada penelitian terdahulu antara modal psikologis pada komitmen karir. 

Hasil penelitian terdahulu disajikan dalam tabel 1.1. 

Tabel 1.1 Research Gap Modal Psikologis pada Komitmen Karir 

No. 
Penulis 

(Tahun) 
Judul Penelitian 

Objek 

Penelitian 
Hasil 

1.  

Singhal & 

Rastogi, 

2018 

Psychological capital 

and career 

commitment: the 

mediating effect of 

subjective well-being 

350 karyawan 

organisasi 

publik dan 

swasta di sektor 

manufaktur 

India 

Modal psikologis 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan pada 

komitmen karir 

2.  Niu, 2010 

Investigating the 

effects of self-

efficacy on 

foodservice industry 

employees’ career 

commitment 

1.025 karyawan 

pelayanan 

makanan di 

hotel Taipei, 

Taiwan 

Modal psikologis 

berpengaruh 

positif pada 

komitmen karir 

3.  

Melya & 

Zaitul, 

2019 

Pengaruh Modal 

Psikologis Terhadap 

Komitmen Karir: 

Peran Kesejahteraan 

Subjektif & 

Kepuasan Kerja 

Sebagai Mediasi Pada 

Pegawai Setda 

Provinsi Sumbar 

124 pegawai di 

Sekretariat 

Daerah Provinsi 

Sumatera Barat 

Modal psikologis 

tidak berpengaruh 

terhadap komitmen 

karir 

Sumber: Penelitian Terdahulu 

 Penelitian sebelumnya menemukan adanya pengaruh positif dan signifikan 

antara modal psikologis pada komitmen karir (Singhal & Rastogi, 2018: 465). 
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Penelitian serupa juga menyatakan bahwa modal psikologis memiliki pengaruh 

positif pada komitmen karir (Niu, 2010: 747). Modal psikologis akan 

memprediksi kemampuan serta kepentingan individu yang terkait dengan perilaku 

karir proaktif, yang meningkatkan komitmen karir karyawan untuk 

mendedikasikan usahanya dan berdampak pada keberhasilan organisasi. Namun, 

terdapat penelitian lain yang menemukan tidak adanya pengaruh antara modal 

psikologis dengan komitmen karir (Melya & Zaitul, 2019: 11). Hal ini 

dikarenakan karyawan belum memahami pentingnya modal psikologis untuk 

meningkatkan komitmen karir. Khususnya pada peningkatan komponen harapan 

dan optimisme dalam melaksanakan pekerjaan.  

Kedua, penelitian sebelumnya hanya berfokus pada pengaruh langsung 

antara self-efficacy (salah satu komponen modal psikologis) pada komitmen karir 

(Ahmed, 2017: 136; Niu, 2010: 745). Sedangkan pada penelitian ini, peneliti 

mengeksplorasi lebih luas dengan menggunakan modal psikologis yang 

mempunyai empat komponen yaitu self-efficacy, optimisme, harapan, dan 

ketahanan. 

Ketiga, penggunaan dua mediasi dalam penelitian untuk memperluas hasil 

pengujian modal psikologis pada komitmen karir. Penelitian sebelumnya hanya 

menggunakan kesejahteraan subjektif yang memediasi pengaruh antara modal 

psikologis pada komitmen karir (Singhal & Rastogi, 2018: 463). Namun, pada 

penelitian ini menggunakan variabel mediasi kesejahteraan subjektif dan kepuasan 

kerja. Hal ini dikarenakan kepuasan kerja dinilai sebagai variabel dari faktor 

individu yang dapat mempengaruhi tingginya komitmen karir karyawan. 
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Selanjutnya, perbedaan sampel dari penelitian sebelumnya. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian sebelumnya mengenai pengaruh modal psikologis 

pada komitmen karir menggunakan sampel karyawan organisasi publik dan swasta 

di sektor manufaktur (Singhal & Rastogi, 2018: 463) dan karyawan pelayanan 

makanan di hotel (Niu, 2010: 745). Oleh karena itu, dalam penelitian ini tertarik 

melakukan penelitian pada objek dan sektor yang berbeda yaitu pada Aparatur 

Sipil Negara (ASN) di Indonesia agar mendapat generalisasi penelitian. 

Pemilihan tempat penelitian yaitu pada Sekretariat Daerah di 

Banjarnegara, karena peneliti beranggapan bahwa komitmen karir sangat penting 

bagi seorang Aparatur Sipil Negara (ASN). Hal ini karena seorang Aparatur Sipil 

Negara (ASN) dalam menjalankan perannya sebagai abdi negara tentunya tidak 

akan pernah lepas dari masalah individual yang dapat berakibat negatif terhadap 

pekerjaannya. Misalnya masalah dengan keluarga, rekan kerja, atau lainnya yang 

terkadang hal tersebut terbawa saat berada di lingkungan kerja yang pada akhirnya 

berdampak negatif pada kinerjanya dan akan mempengaruhi komitmen karir. 

Sikap komitmen karir ini dapat terlihat dengan kemauan bekerja keras dan tidak 

menyerah pada kesulitan yang dihadapi, keterlibatan kerja, antusiasme dan 

berkonsentrasi penuh dalam bekerja. Aparatur Sipil Negara (ASN) yang 

berkomitmen dengan karirnya akan sangat bersemangat dalam bekerja, bahkan 

seolah-olah tidak memikirkan waktu kerja dan penghargaan (reward) yang akan 

diterimanya.  

Objek pada penelitian ini adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) yang 

bekerja di Sekretariat Daerah Banjarnegara. Sekretariat Daerah bertugas 
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membantu Bupati dalam melaksanakan tugas penyelenggaraan pemerintahan, 

administrasi, organisasi, dan tata laksana serta memberikan pelayanan 

administrasi kepada seluruh Perangkat Daerah Kabupaten. Sekretariat Daerah 

merupakan instansi yang secara struktural berada dibawah perintah Bupati secara 

langsung, sehingga memiliki peran yang sangat penting dalam membantu Bupati 

mengelola urusan pemerintahan Kabupaten Banjarnegara.  

Sikap positif yang ditunjukkan Aparatur Sipil Negara (ASN) terhadap 

pekerjaannya masih kurang optimal untuk membentuk komitmen karirnya. 

Seorang Aparatur Sipil Negara (ASN) harus siap mengabdikan waktu, ilmu, dan 

tenaganya untuk kepentingan negara. Aparatur Sipil Negara (ASN) harus 

memiliki komitmen karir, karena menjadi Aparatur Sipil Negara (ASN) dituntut 

lebih berkomitmen pada organisasi, namun diharapkan juga berkomitmen tinggi 

pada pekerjaannya. Terutama pada pekerjaan-pekerjaan yang bersifat unik seperti 

pekerjaan di Sekretariat Daerah yang lebih administratif dan memerlukan 

penguasaan dalam penyusunan kebijakan dan pengkoordinasian administratif 

terhadap pelaksanaan tugas perangkat daerah serta memiliki pengetahuan tentang 

hukum dan pemerintahan.  

Menurut hasil wawancara dengan Ajudan Sekda yang dilakukan di 

Sekretariat Daerah Banjarnegara menunjukkan bahwa sebagian besar Aparatur 

Sipil Negara (ASN) sudah bekerja sesuai dengan Standar Operasional Prosedur 

(SOP) masing-masing bagian. Aparatur Sipil Negara (ASN) juga mematuhi 

peraturan yang berlaku seperti datang tepat waktu, meminta ijin kepada kepala 

bagian saat meninggalkan pekerjaan, dan memiliki kinerja yang baik serta 
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memperoleh penghargaan dari Pemerintah Kabupaten. Selain itu, Aparatur Sipil 

Negara (ASN) pensiun sesuai dengan waktu pensiun yang telah ditetapkan oleh 

pemerintah. Hal tersebut sesuai dengan indikator pilihan karir, yaitu karyawan 

akan menghabiskan sisa hidupnya dalam pekerjaan yang telah dipilihnya.  

Meskipun demikian, ada beberapa Aparatur Sipil Negara (ASN) dengan 

komitmen karir yang kurang maksimal dalam bekerja. Hal tersebut dapat dilihat 

dari masih adanya Aparatur Sipil Negara (ASN) yang jenuh dengan pekerjaannya, 

dikarenakan belum bekerja dengan senang hati, merasa tidak sesuai dengan latar 

belakang pendidikan dan kurang bersedia untuk menerima pekerjaan diluar 

tugasnya. Hal tersebut bertentangan dengan indikator arti penting karir. Dapat 

disimpulkan masih kurangnya komitmen karir yang dimiliki Aparatur Sipil 

Negara (ASN) terutama pada indikator arti penting karir.  

Selain faktor diatas, modal psikologis yang dimiliki Aparatur Sipil Negara 

(ASN) juga penting dalam meningkatkan komitmen karir. Berdasarkan 

wawancara dengan Ajudan Sekda, beliau menyampaikan bahwa Aparatur Sipil 

Negara (ASN) memiliki harapan dan ketahanan saat mengalami masalah yang 

terjadi selama bekerja di Sekretariat Daerah. Selain itu, Aparatur Sipil Negara 

(ASN) optimis dengan pekerjaannya di masa depan yang merujuk pada indikator 

optimisme. Namun, masih terdapat Aparatur Sipil Negara (ASN) yang dalam 

melaksanakan pekerjaan kurang baik dan merasa kurang percaya diri ketika 

ditunjuk sebagai delegasi untuk mewakili unit kerjanya. Hal tersebut bertentangan 

dengan indikator keyakinan diri. Aparatur Sipil Negara (ASN) yang belum 
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memahami pentingnya penerapan modal psikologis dalam bekerja akan 

berpengaruh pada komitmen karir yang kurang maksimal.  

Kondisi tersebut juga didukung dengan hasil studi pendahuluan yang 

dilakukan selama tanggal 29 Juni s.d 3 Juli 2020 pada 30 Aparatur Sipil Negara 

(ASN) di Sekretariat Daerah Banjarnegara dengan hasil yang dapat dilihat pada 

tabel 1.2 sebagai berikut:   

Tabel 1.2 Studi Pendahuluan Komitmen Karir 

No. Pernyataan Ya (%) Tidak (%) 

1. 

Saya menghadiri konferensi, 

seminar, dan workshop yang 

diselenggarakan oleh pemerintah 

terkait pekerjaan saya 

47% 53% 

2. 
Saya akan menghabiskan sisa 

hidup saya dalam pekerjaan ini 
60% 40% 

3. 

Saya senang mendiskusikan 

karir saya dengan teman atau 

relasi 
43% 57% 

4. 

Berpindah dari satu karir ke 

karir yang lain yang berbeda 

merupakan suatu hal yang tidak 

etis 

48% 52% 

5. 
Pekerjaan ini sangat berarti bagi 

saya 
48% 52% 

6. 

Saya memiliki kepercayaan 

bahwa saya harus loyal pada 

satu karir selama hidup saya 

42% 58% 

Rata-rata 48% 52% 

Sumber: Data Primer Diolah, 2020 

Hasil dari studi pendahuluan menunjukkan bahwa dari 6 item pernyataan 

yang telah disebar, dapat menjelaskan bahwa komitmen karir yang dimiliki 

responden masih kurang seperti pada item pernyataan nomor 6 yang menyatakan 

bahwa responden memiliki kepercayaan bahwa harus loyal pada satu karir selama 
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hidupnya, sebanyak 58% responden dari total 30 orang masih kurang 

berkomitmen pada karir, sedangkan responden yang memiliki komitmen karir 

pada item tersebut sebanyak 42%. Sebagian besar responden mempersepsikan 

bahwa responden belum sepenuhnya memiliki komitmen karir dalam bekerja. Hal 

ini dapat dilihat pada persentase nilai rata-rata responden yang menjawab “Ya” 

sebesar 48% dan responden yang menjawab “Tidak” sebesar 52%. Meskipun hasil 

dari 6 item pernyataan tidak memiliki perbedaan yang terlalu tinggi, namun dilihat 

dari rata-rata jawaban responden sebanyak 52% menunjukkan bahwa Aparatur 

Sipil Negara (ASN) Sekretariat Daerah Banjarnegara masih kurang memiliki 

komitmen karir.  

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik melakukan 

penelitian untuk menguji pengaruh modal psikologis, kesejahteraan subjektif, 

kepuasan kerja, dan komitmen karir dengan judul “Pengaruh Modal Psikologis 

pada Komitmen Karir melalui Kesejahteraan Subjektif dan Kepuasan Kerja 

sebagai Variabel Pemediasi (Studi pada Aparatur Sipil Negara (ASN) 

Sekretariat Daerah Banjarnegara)”.  

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, maka dapat 

diidentifikasi masalah dari penelitian ini sebagai berikut: 

1. Adanya ketidakkonsistenan hasil penelitian dalam pengaruh modal psikologis 

pada komitmen karir. Berdasarkan penelitian terdahulu, modal psikologis 

berpengaruh positif dan signifikan pada komitmen karir (Singhal & Rastogi, 

2018: 465). Sedangkan, penelitian lainnya menemukan hasil modal psikologis 
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tidak berpengaruh pada komitmen karir (Melya & Zaitul, 2019: 11). 

Sehingga, perlu untuk menguji kembali pengaruh modal psikologis pada 

komitmen karir. 

2. Adanya Aparatur Sipil Negara (ASN) yang dalam melaksanakan 

pekerjaannya tidak maksimal dan menjadi faktor penyebab rendahnya 

realisasi pelaksanaan kegiatan. Fenomena tersebut membuktikan perlunya 

pemahaman tentang pentingnya memiliki modal psikologis yang dibutuhkan 

dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga akan menciptakan kesejahteraan 

subjektif dan kepuasan kerja serta mendorong adanya komitmen karir 

Aparatur Sipil Negara (ASN).  

1.3 Cakupan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah diatas, maka perlu dilakukan cakupan 

masalah yang menjadi ruang lingkup dalam penelitian ini. Penelitian ini 

difokuskan pada Aparatur Sipil Negara (ASN). Penelitian ini menguji pengaruh 

modal psikologis sebagai variabel bebas pada komitmen karir sebagai variabel 

terikat, serta kesejahteraan subjektif dan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

di sektor pekerjaan Aparatur Sipil Negara (ASN) di Banjarnegara. Dibutuhkan 

modal psikologis, kesejahteraan subjektif, dan kepuasan kerja pada Aparatur Sipil 

Negara (ASN) untuk menunjang pengembangan karir dan menjadi dorongan 

untuk meningkatkan komitmen karir Aparatur Sipil Negara (ASN). 

1.4 Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka 

permasalahan dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: 
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1. Apakah modal psikologis berpengaruh positif dan signifikan pada komitmen 

karir Aparatur Sipil Negara (ASN)? 

2. Apakah modal psikologis berpengaruh positif dan signifikan pada 

kesejahteraan subjektif Aparatur Sipil Negara (ASN)? 

3. Apakah modal psikologis berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan 

kerja Aparatur Sipil Negara (ASN)? 

4. Apakah kesejahteraan subjektif berpengaruh positif dan signifikan pada 

komitmen karir Aparatur Sipil Negara (ASN)? 

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan pada komitmen 

karir Aparatur Sipil Negara (ASN)? 

6. Apakah kesejahteraan subjektif dapat memediasi pengaruh modal psikologis 

pada komitmen karir Aparatur Sipil Negara (ASN)? 

7. Apakah kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh modal psikologis pada 

komitmen karir Aparatur Sipil Negara (ASN)? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijabarkan, maka tujuan dari 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Menguji pengaruh modal psikologis pada komitmen karir Aparatur Sipil 

Negara (ASN).  

2. Menguji pengaruh modal psikologis pada kesejahteraan subjektif Aparatur 

Sipil Negara (ASN). 

3. Menguji pengaruh modal psikologis pada kepuasan kerja Aparatur Sipil 

Negara (ASN). 
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4. Menguji pengaruh kesejahteraan subjektif pada komitmen karir Aparatur 

Sipil Negara (ASN). 

5. Menguji pengaruh kepuasan kerja pada komitmen karir Aparatur Sipil Negara 

(ASN). 

6. Menguji pengaruh modal psikologis pada komitmen karir melalui 

kesejahteraan subjektif Aparatur Sipil Negara (ASN).  

7. Menguji pengaruh modal psikologis pada komitmen karir melalui kepuasan 

kerja Aparatur Sipil Negara (ASN). 

1.6 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah dan tujuan, maka manfaat dari penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat teoritis 

a. Penelitian ini dapat digunakan sebagai sarana untuk menambah wawasan 

mengenai konsep modal psikologis yang dimiliki seseorang, 

kesejahteraan subjektif dan kepuasan kerja yang dirasakan dalam 

meningkatkan komitmen karir sehingga mencapai tujuan karir dan 

organisasi.  

b. Penelitian ini memberikan tambahan referensi, khususnya bidang sumber 

daya manusia dalam kaitannya dengan modal psikologis sebagai variabel 

bebas pada komitmen karir sebagai variabel terikat melalui kesejahteraan 

subjektif dan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Setelah hasil dari 

dua penelitian terdahulu Singhal dan Rastogi (2018) dan Niu (2010) yang 

menemukan bahwa modal psikologis berpengaruh pada komitmen karir. 
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Selain itu, kesejahteraan subjektif dan kepuasan kerja mampu 

memperkuat modal psikologis pada komitmen karir.  

2. Manfaat Praktis 

a. Apabila penelitian ini terbukti, maka diharapkan menjadi referensi bagi 

pimpinan unit kerja dalam membuat strategi bagi Aparatur Sipil Negara 

(ASN) untuk berpartisipasi dalam peningkatan komitmen karir. 

b. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman bahwa 

pentingnya memiliki modal psikologis pada Aparatur Sipil Negara 

(ASN) yang dapat mendorong munculnya komitmen karir serta 

merasakan kesejahteraan subjektif dan kepuasan kerja Aparatur Sipil 

Negara (ASN) dalam hubungan dengan rekan kerja di lingkungan kerja 

dan kebahagiaan di lingkungan keluarga. 

1.7 Orisinalitas Penelitian 

Adapun orientasi dari penelitian ini yaitu: 

1. Pada penelitian sebelumnya hanya menggunakan satu variabel mediasi yaitu 

kesejahteraan subjektif. Sedangkan pada penelitian ini menggunakan dua 

mediasi yaitu kesejahteraan subjektif dan kepuasan kerja. Pengujian dengan 

dua variabel mediasi memungkinkan untuk melakukan komparasi pada hasil 

akhir penelitian, variabel mediasi mana yang memberikan kontribusi paling 

signifikan pada komitmen karir. 

2. Penelitian ini membandingkan antara konsep kesejahteraan subjektif dengan 

kesejahteraan objektif. Kesejahteraan biasanya diukur secara objektif dengan 

melihat gaji seseorang, bonus yang didapatkan, penghargaan (reward), dan 
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pangkat/ jabatan karyawan. Sedangkan kesejahteraan subjektif dalam 

pengukurannya, seseorang akan mengevaluasi hidupnya secara kognitif dan 

afektif. Evaluasi terhadap kepuasan hidup dan emosinya, seperti kebahagiaan, 

ketentraman, dukungan sosial dan lainnya.   

3. Penelitian sebelumnya yaitu Singhal dan Rastogi (2018: 463) menggunakan 

objek penelitian karyawan organisasi publik dan swasta di sektor manufaktur 

India, dan Niu (2010: 745) menggunakan obyek penelitian pada karyawan 

pelayanan makanan di sebuah hotel Taipei, Taiwan. Namun, penelitian ini 

berbeda karena meneliti pada sektor yang berbeda yaitu Aparatur Sipil 

Negara (ASN) di instansi pemerintah Banjarnegara.  

 



 
 

19 
 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS PENELITIAN 

2.1 Kajian Teori Utama (Grand Theory) 

2.1.1 Teori Motivasi Karir (Career Motivation Theory)  

Teori motivasi karir (Career Motivation Theory) dikembangkan oleh 

Manuel London pada tahun 1983 dan 1997. Motivasi karir didefinisikan sebagai 

karakteristik individu dalam menentukan keputusan karir dan perilaku yang 

mencerminkan identitas karir seseorang, yang menjadi faktor dalam 

mempengaruhi karirnya, serta ketahanan dalam menghadapi kondisi karir yang 

tidak menguntungkan (London, 1983: 620). Setiap karakteristik individu yang 

berhubungan dengan motivasi karir sesuai dengan keadaan situasional yang 

sedang dialami dan perilaku terhadap karirnya. Hal ini termasuk mencari dan 

menerima pekerjaan, memutuskan untuk tinggal dalam organisasi, mencari 

pelatihan dan pengalaman kerja baru, serta berusaha untuk mencapai tujuan karir. 

Motivasi karir juga dikonseptualisasikan sebagai konstruk multidimensi 

internal untuk individu yang dipengaruhi oleh situasi, sehingga dapat 

mempengaruhi pengambilan keputusan dan perilaku individu dalam karirnya 

(London, 1983: 620). Dimensi ini terdiri dari identitas karir (career identity), 

ketahanan karir (career resilience), dan wawasan karir (career insight). Identitas 

karir mencerminkan arah motivasi karir seseorang, wawasan karir merupakan 

persepsi realistis tentang individu dan organisasinya untuk tujuan karir, serta 

ketahanan mencerminkan semangat, kekuatan, dan kegigihan individu dalam 
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membangun motivasi karir yang berasal dari pekerjaan dan penilaian perilaku 

(London, 1983: 621).  

Dalam identitas karir, karakteristik situasional dapat mempengaruhi 

individu dalam mendorong adanya profesionalisme, memunculkan komitmen 

organisasi, dan kemajuan karir. Karakteristik situasional juga mempengaruhi 

ketahanan karir dalam menghadapi perubahan organisasi, dukungan untuk 

kreativitas, dan mendukung pelatihan untuk mengembangkan keterampilan. 

Sedangkan dalam wawasan karir, karakteristik situasional dapat mempengaruhi 

dalam menentukan prosedur untuk mencapai tujuan karir (London & Noe, 1997: 

64). Berdasarkan uraian di atas, maka teori motivasi karir mendasari munculnya 

variabel komitmen karir.  

2.1.2 Teori Penentuan Nasib Sendiri (Self-Determination Theory) 

Teori penentuan nasib sendiri (Self-Determination Theory) dikembangkan 

oleh Deci dan Ryan pada tahun 1985 dan 1991. Teori penentuan nasib sendiri 

menyatakan bahwa pencapaian tiga kebutuhan psikologis utama yaitu otonomi, 

kompetensi, dan keterkaitan pekerjaan akan meningkatkan motivasi diri yang 

menyebabkan perasaan kebahagiaan dan kesejahteraan (Ryan & Deci, 2000: 68). 

Karyawan memilih tugas secara sukarela dan teliti akan mengarahkannya pada 

otonomi, keberhasilan dari penyelesaian tugas yang sulit karena adanya 

kemampuan dan bakat akan mengarahkan pada kompetensi, dan terciptanya 

hubungan kerja yang baik dengan karyawan lain akan membantu munculnya 

perasaan keterkaitan kerja.  
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Teori penentuan nasib sendiri adalah suatu pendekatan untuk menilai 

motivasi dan kepribadian manusia serta pentingnya perubahan sumber daya 

manusia untuk pengembangan pribadi dan perilaku pengaturan diri. Hal ini 

menunjukkan kecenderungan pertumbungan dan kebutuhan psikologis merupakan 

dasar untuk motivasi diri dan integrasi kepribadian seseorang serta mendorong 

proses positif untuk perkembangan sosial dan kesejahteraan pribadi (Ryan & 

Deci, 2000: 68). Terdapat tiga hasil penting dari implikasi teori penentuan nasib 

sendiri, yaitu: 

a. Motivasi intrinsik mengarahkan individu dalam perwujudan kecenderungan 

manusia terhadap pembelajaran dan kreativitas. 

b. Pengaturan diri yang menyangkut bagaimana seseorang mengambil nilai-nilai 

sosial dan faktor-faktor ekstrinsik yang berasal dari luar kemudian secara 

bertahap mengubahnya menjadi nilai-nilai pribadi dan motivasi diri. 

c. Pemenuhan kebutuhan psikologis individu berdampak pada kesehatan dan 

kesejahteraan. 

Teori penentuan nasib sendiri mengklaim bahwa modal psikologis yang 

terdiri dari keyakinan diri (self-efficacy), optimisme, harapan, dan ketahanan akan 

mengarahkan individu untuk memenuhi kebutuhan otonomi, kompetensi, dan 

keterkaitan yang akan memunculkan komitmen pada karir kemudian karyawan 

mengambil tugas yang menantang dan berusaha keras untuk berhasil (Singhal & 

Rastogi, 2018: 461). Berdasarkan uraian di atas, maka teori penentuan nasib 

sendiri mendasari munculnya variabel modal psikologis.  
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2.1.3 Top-Down and Bottom-Up Theory  

Teori Top-Down and Bottom-Up dikembangkan oleh Diener pada tahun 

1984. Teori Top-Down menyatakan bahwa kesejahteraan subjektif yang dialami 

seseorang tergantung pada bagaimana individu menanggapi suatu peristiwa yang 

terjadi dalam hidup secara positif maupun negatif. Teori ini memandang bahwa 

jika seseorang memiliki kesejahteraan subjektif yang tinggi akan merasa puas 

dengan kondisi hidupnya. Kesejahteraan subjektif merupakan suatu cara 

menyikapi peristiwa dengan mengelola emosi, sikap seseorang, dan penilaian 

global terhadap kepuasan hidup (Diener et al., 1999: 277).  

Teori Bottom-Up mengidentifikasi faktor yang mempengaruhi 

kesejahteraan subjektif yaitu kebahagiaan yang berasal dari pengalaman peristiwa 

yang pernah dirasakan seseorang, baik pengalaman menyenangkan sehari-hari 

yang terkait dengan pengaruh menyenangkan maupun pengalaman tidak 

diinginkan yang memberikan dampak tidak menyenangkan (Diener et al., 1999: 

278). Jika individu semakin banyak merasakan pengalaman menyenangkan, maka 

akan meningkatkan kualitas kebahagiaan dan kepuasan individu yang 

berpengaruh pada kesejahteraan subjektif. Teori ini menyebutkan bahwa faktor 

yang berkontribusi terhadap kestabilan kesejahteraan subjektif tidak hanya dari 

faktor lingkungan, tetapi juga dari faktor kepribadian (Diener et al., 1999: 280). 

Berdasarkan uraian di atas, maka teori Top-Down and Bottom-Up mendasari 

munculnya variabel kesejahteraan subjektif.  
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2.1.4 Teori Dua Faktor (Two Factor Theory) 

Teori dua faktor (Two Factor Theory) pertama kali dikembangkan oleh 

Herzberg pada tahun 1959. Menurut teori dua faktor, orang dalam melaksanakan 

pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor yang merupakan kebutuhan, yaitu 

faktor pemeliharaan (hygiene factor) dan faktor motivasi (motivation factor). 

Faktor pemeliharaan adalah faktor-faktor yang berhubungan dengan hakikat 

manusia dalam memperoleh ketentraman, seperti gaji yang diperoleh, kondisi 

kerja, kebijaksanaan dan administrasi perusahaan, hubungan rekan kerja, dan 

kualitas supervisi. Hilangnya faktor pemeliharaan dapat menyebabkan timbulnya 

ketidakpuasan (dissatisfer) dan turnover karyawan akan meningkat (Andriani & 

Widiawati, 2017: 87).   

Faktor motivasi adalah faktor-faktor yang menyangkut dengan kebutuhan 

psikologis, seperti prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan 

pengembangan potensi individu. Faktor motivasi ini berhubungan dengan 

penghargaan terhadap pribadi yang secara langsung berkaitan dengan pekerjaan 

(Andriani & Widiawati, 2017: 88). Herzberg menyatakan bahwa faktor yang 

menyebabkan kepuasan kerja pada dasarnya adalah faktor-faktor intrinsik, 

sedangkan faktor yang menyebabkan ketidakpuasan kerja adalah faktor ekstrinsik 

(Andjarwati, 2015: 50). Faktor pemeliharan kemungkinan lebih mudah diukur, 

dikendalikan, dan dikontrol daripada faktor motivasi. Motivasi lebih rumit dan 

subjektif sehingga terlalu sulit untuk diukur (Andjarwati, 2015: 49).  

Penelitian Herzberg menunjukan bahwa lawan dari kepuasan bukanlah 

ketidakpuasan, seperti yang selama ini diyakini. Jika menghilangkan karakteristik 
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yang tidak memuaskan dari suatu pekerjaan belum tentu membuat pekerjaan itu 

lebih memuaskan atau memotivasi. Faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan 

kerja berbeda dari faktor-faktor yang menyebabkan ketidakpuasan kerja. Oleh 

karena itu, jika berusaha untuk menghilangkan faktor-faktor yang menyebabkan 

ketidakpuasan kerja atau faktor pemeliharaan (hygiene) kurang efektif dan 

karyawan tidak akan merasa puas atau termotivasi. Dalam usaha memotivasi 

karyawan, Herzberg menyarankan untuk menekankan motivator (Andriani & 

Widiawati, 2017: 89). Berdasarkan uraian di atas, maka teori dua faktor (Two 

Factor Theory) mendasari munculnya variabel kepuasan kerja. 

2.2 Kajian Variabel Penelitian 

2.2.1 Komitmen Karir 

1. Pengertian Komitmen Karir 

Komitmen karir didefinisikan sebagai kekuatan motivasi seseorang untuk 

bekerja pada karir tersebut secara terus menerus, yang didasarkan pada keyakinan 

atas nilai pekerjaan yang telah dipilih (Goulet & Singh, 2002: 75). Komitmen 

karir juga merupakan sikap seseorang terhadap profesinya (Blau, 1988: 284). 

Sebagian besar karyawan memilih untuk berkomitmen pada karirnya daripada 

berkomitmen pada organisasi (Ahmed, 2017: 125; Fu & Chen, 2015: 537). 

Beberapa pengertian dari komitmen karir menurut penelitian lain yaitu sebagai 

berikut: 

a. Komitmen karir adalah keterikatan seseorang pada komitmen terhadap 

pilihan karir yang ditandai dengan adanya perkembangan dalam mencapai 

tujuan karir pribadi, dimana seseorang yang mempunyai tujuan karir tinggi 
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akan berusaha untuk berhasil dan tidak pantang menyerah meskipun terdapat 

tantangan (Fu & Chen, 2015: 538). 

b. Komitmen karir didefinisikan sebagai sikap seseorang dalam mencapai tujuan 

karir untuk kemajuan diri dan lebih bersifat individualis (Ching & Kee, 2012: 

242).  

c.  Komitmen karir merupakan hubungan secara psikologis antara pribadi 

karyawan dengan jabatan atau pekerjaan yang telah dipilihnya (Poon, 2004: 

375). 

Berdasarkan beberapa pendapat dari peneliti di atas, maka dapat 

disimpulkan bahwa komitmen karir merupakan sikap seseorang yang loyal dan 

terikat terhadap pekerjaan yang telah dipilihnya, dan berusaha keras untuk 

berhasil mencapai tujuan karir meskipun menghadapi tantangan. Karyawan yang 

tekun dalam bekerja dan mau mengeluarkan seluruh energinya untuk mencapai 

tujuan karir dianggap sebagai karyawan yang memiliki komitmen karir tinggi 

(Melya & Zaitul, 2019: 1).  

2. Indikator-Indikator Komitmen Karir 

Menurut Adio dan Popoola (2010: 181) komitmen karir memiliki lima 

indikator, yaitu:  

a. Pengembangan karir (Career development) 

Karyawan diberikan kesempatan untuk mengembangkan karirnya dengan 

mengikuti berbagai kegiatan seperti seminar, lokakarya, dan konferensi 

sebagai upaya untuk meningkatkan keterampilan karyawan dalam bekerja. 
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b. Pilihan karir (Career choice) 

Faktor yang mempengaruhi pilihan karir karyawan yaitu tingkat komitmen 

karyawan terhadap karirnya. Apabila karyawan memiliki tingkat komitmen 

yang tinggi, maka akan tetap tinggal dalam perusahaan pilihannya dalam 

jangka waktu yang lama dan karyawan yang berpindah dari satu karir ke karir 

lainnya itu dinilai tidak etis.  

c. Hubungan rekan kerja (Coworkers relationship) 

Dalam bekerja karyawan membutuhkan dukungan dari luar agar mampu 

menghadapi kesulitan dari beban kerja yang diberikan. Salah satunya 

memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja atau relasi, sehingga dapat 

berdiskusi terkait pekerjaan dan termotivasi untuk mempertahankan karirnya. 

d. Kebutuhan karir (Career necessity) 

Karyawan yang tetap berada pada suatu organisasi yang sama dalam jangka 

waktu lama maka dapat mencerminkan bahwa karyawan tersebut memiliki 

keinginan tetap bertahan pada pekerjaannya karena sesuai dengan kebutuhan 

karir. 

e. Arti penting karir (Career important meaning) 

Karyawan beranggapan bahwa karir memiliki arti yang penting bagi 

hidupnya. Dengan meyakini hal tersebut maka pekerjaannya memiliki 

pengaruh yang positif. Karyawan merasa pekerjaannya akan berdampak besar 

bagi dirinya dan dengan senang hati menerima tanggung jawab yang lebih 

besar dalam karirnya. 
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2.2.2 Modal Psikologis 

1. Pengertian Modal Psikologis 

Modal psikologis adalah keadaan psikologis positif seorang individu yang 

ditandai dengan karakteristik berikut : (1) memiliki keyakinan diri (self-efficacy) 

untuk menghadapi tugas-tugas atau tantangan tertentu yang menantang; (2) 

mampu membuat atribusi positif (optimism) terhadap kegagalan atau keberhasilan 

yang pernah dialaminya, dan kesuksesan di masa kini dan masa depan; (3) 

memiliki harapan (hope) yang tinggi dan tidak mudah menyerah dalam mencapai 

tujuan; dan (4) ketika mengalami masalah dan kesulitan karyawan akan bertahan 

bahkan mampu bangkit kembali (resilience) untuk mencapai kesuksesan (Luthans 

et al., 2007: 542). Beberapa pengertian modal psikologis menurut penelitian lain 

yaitu sebagai berikut: 

a. Modal psikologis diartikan dengan kemampuan seorang karyawan yang 

selalu mencoba untuk mengembangkan kemampuan yang dimilikinya 

menjadi kekuatan serta kelebihan untuk meningkatkan kualitas kinerjanya 

(Luthans et al., 2006: 388).   

b. Modal psikologis merupakan manifestasi dari kepercayaan diri, harapan, 

optimisme, dan ketahanan sebagai bentuk konstruk kepribadian karyawan 

untuk membangun perilaku organisasi yang positif (Karatepe & Karadas, 

2014: 132). 

c. Modal psikologis didefinisikan sebagai konstruk positif yang dimiliki setiap 

karyawan dan menjadi sumber daya atau kekuatan dalam menghadapi 

tantangan pekerjaan untuk membangun sebuah organisasi (Nafei, 2014: 250).  
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Berdasarkan beberapa pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 

modal psikologis adalah keadaan psikologis positif individu yang ditandai dengan 

keyakinan diri (self-efficacy), optimisme (optimism), harapan (hope), dan 

ketahanan (resilience) yang tinggi sehingga dapat meningkatkan kualitas kinerja 

karyawan untuk membangun perilaku organisasi yang positif. Modal psikologis 

dipandang sebagai sumber daya manusia (pengalaman, pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan) dan modal sosial (hubungan antar individu, 

komunikasi) yang dikembangkan di tempat kerja (Luthans & Youssef, 2004: 147).  

2. Indikator-Indikator Modal Psikologis 

Menurut Luthans dan Youssef (2004: 157) dan Jung dan Yoon (2015: 

1156) modal psikologis memiliki empat indikator, yaitu:  

a. Keyakinan diri (self-efficacy) 

Keyakinan diri adalah kepercayaan seorang karyawan tentang 

kemampuannya untuk mengontrol sumber daya kognitifnya, sehingga dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan hasil kerja yang maksimal (Luthans & 

Youssef, 2004: 158). Karyawan yang memiliki keyakinan diri (self-efficacy) 

akan memilih tugas yang menantang, meningkatkan motivasi, dan berusaha 

untuk mencapai keberhasilan dari tugasnya, serta mampu bertahan ketika 

menghadapi kesulitan. Terdapat empat cara yang dapat meningkatkan 

kemampuan self-efficacy (Bandura, 1977: 195). Pertama, keyakinan diri dapat 

dikembangkan saat karyawan mengalami kesuksesan (penguasaan terhadap 

tugas). Kedua, keyakinan diri dapat dikembangkan saat karyawan belajar 

melakukan sesuatu dengan mengamati orang lain (pembelajaran pribadi) pada 
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kelompok perbandingan yang bersangkutan saat menyelesaikan suatu tugas. 

Ketiga, keyakinan diri dikembangkan saat karyawan meyakini atau menerima 

timbal balik yang positif dari saling menghormati orang lain. Keempat, 

keyakinan diri ditingkatkan melalui pengurangan tingkat reaksi stres dan 

tekanan selama bekerja, serta mengubah kecenderungan emosi negatif. 

b. Harapan (hope) 

Harapan didefinisikan sebagai keadaan kognitif atau pikiran seseorang yang 

mampu menetapkan tujuan dan harapan realistis namun menantang sehingga 

mencapai tujuan tersebut melalui penentuan, energi, dan persepsi diri yang 

terarah pada pengendalian internal individu (Luthans et al., 2007: 545). 

Seseorang memerlukan energi untuk mencapai tujuan yang ingin diraihnya 

dengan memberikan tekad dan kemauan yang tinggi. Harapan yang tinggi 

dapat muncul dikarenakan individu merasa seperti memiliki suatu 

kemampuan untuk mengembangkan cara dalam meraih sesuatu yang 

diinginkannya, sehingga memberikan kemampuan untuk melakukannya dan 

mencari cara alternatif menuju pencapaian tujuan agar berhasil atau sukses 

(Luthans & Youssef, 2004: 159).  

c. Optimisme (optimism)  

Optimisme didefinisikan sebagai suatu harapan dari diri individu akan 

terjadinya berbagai peristiwa positif di masa sekarang dan masa yang akan 

datang (Luthans & Youssef, 2004: 159). Lebih jauh lagi, perasaan optimis 

menentukan pada alasan dan sebab yang digunakan untuk menjelaskan alasan 

terjadinya peristiwa tertentu baik peristiwa yang positif maupun negatif, baik 
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terjadi pada masa lalu, sekarang, atau masa depan. Secara realistis, optimisme 

mencakup evaluasi terhadap sesuatu yang dapat dicapai dan tidak dapat 

dicapai seseorang dalam keadaan tertentu, sehingga memunculkan keyakinan 

diri dan harapan untuk berhasil (Luthans et al., 2007: 547). Seseorang yang 

memiliki perasaan optimis akan selalu mengharapkan kejadian yang positif 

dan diinginkan di masa depan, sementara orang pesimis adalah orang yang 

terus-menerus memiliki pemikiran negatif dan yakin bahwa kejadian yang 

tidak diinginkan akan terjadi (Luthans et al., 2007: 547). 

d. Ketahanan (resilience) 

Ketahanan adalah kemampuan individu yang berhasil bangkit kembali dari 

berbagai keterpurukan dan kegagalan yang terjadi dalam kehidupannya, serta 

mampu beradaptasi dengan perubahan tersebut (Luthans & Youssef, 2004: 

160). Ketahanan juga dapat didefinisikan sebagai kapasitas psikologi positif 

seseorang untuk bangkit kembali dari kesengsaraan, ketidakpastian, konflik, 

kegagalan, atau bahkan perubahan positif, kemajuan dan peningkatan 

tanggung jawab (Luthans & Jensen, 2002: 305). Karyawan yang memiliki 

ketahanan akan lebih cepat dalam melakukan penyesuaian dan adaptasi untuk 

mengubah suatu kegagalan menjadi sebuah keberhasilan. Ketahanan bukan 

hanya suatu perjuangan atau usaha karyawan dalam mencapai kinerja yang 

diharapkan, namun juga merupakan suatu pembelajaran untuk menghadapi 

perubahan yang tidak pasti. Individu sebenarnya menjadi lebih tangguh atau 

kuat terhadap situasi yang merugikan, jika individu tersebut dapat bangkit 
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kembali dari kegagalan yang telah terjadi sebelumnya (Luthans et al., 2007: 

547).  

2.2.3 Kesejahteraan Subjektif 

1. Pengertian Kesejahteraan Subjektif 

Kesejahteraan subjektif dapat diartikan sebagai evaluasi individu tentang 

kehidupannya, termasuk penilaian kognitif terhadap kepuasan hidup serta 

penilaian afektif terhadap emosinya, seperti yang sering disebut sebagai 

kebahagiaan, ketentraman, dan kepuasan hidup (Diener & Chan, 2011: 1). 

Seorang individu dikatakan memiliki tingkat kesejahteraan subjektif yang tinggi 

apabila mampu mengontrol dirinya dan menghadapi berbagai peristiwa dalam 

hidup dengan lebih baik. Sebaliknya, individu dengan kesejahteraan subjektif 

yang rendah akan memandang rendah hidupnya dan menganggap peristiwa yang 

terjadi sebagai hal yang tidak menyenangkan sehingga muncul emosi seperti 

kecemasan, depresi, dan kemarahan (Diener et al., 1999: 277). Beberapa 

pengertian kesejahteraan subjektif menurut penelitian lain diantaranya: 

a. Kesejahteraan subjektif adalah evaluasi individu terhadap hidupnya yang 

meliputi komponen afektif yang berpengaruh positif (mengalami emosi dan 

suasana hati yang menyenangkan) dan pengaruh negatif (mengalami emosi 

dan suasana hati yang tidak menyenangkan) dan komponen kognitif yang 

mengukur kepuasan hidup (Diener et al, 1997: 25-26). 

b. Kesejahteraan subjektif didefinisikan sebagai evaluasi seseorang tentang 

kehidupannya, yang dapat berupa penilaian seperti kepuasan hidup, evaluasi 

berdasarkan perasaan seperti suasana hati dan emosi. Ketika merasakan 
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suasana hati yang menyenangkan atau sedih, hal itu karena merasa hidupnya 

berjalan dengan baik atau buruk (Diener & Chan, 2011: 2).  

c. Kesejahteraan subjektif merupakan turunan dari psikologi positif, 

kesejahteraan dibedakan menjadi dua kategori yaitu kesejahteraan hedonis 

(hedonic well-being) dan kesejahteraan eudaimonik (eudaimonic well-being) 

(Ryan & Deci, 2001: 143). Kesejahteraan hedonis menggambarkan kondisi 

mental positif berupa pengalaman menyenangkan yang ditentukan secara 

subjektif, sedangkan kesejahteraan eudaimonik merupakan kebahagiaan yang 

muncul dari dalam diri individu bukan berasal dari faktor eksternal. 

Berdasarkan beberapa pendapat dari peneliti di atas, maka dapat 

disimpulkan bahwa kesejahteraan subjektif adalah sebuah konsep dimana individu 

memandang kebahagiaan melalui evaluasi pengalaman kehidupannya yang terdiri 

dari komponen kognitif (yang mengukur kepuasan hidup) dan komponen afektif 

(emosi yang berpengaruh positif dan negatif). Seorang individu dikatakan 

memiliki kesejahteraan subjektif yang tinggi jika merasa puas dengan kondisi 

hidupnya, merasakan emosi yang positif, dan jarang merasakan emosi negatif 

(Diener et al., 1999: 277).  

2. Indikator-Indikator Kesejahteraan Subjektif 

Menurut Diener et al. (2009: 143) kesejahteraan subjektif memiliki enam 

indikator, yaitu:  

a. Hubungan kerja (Relationships) 

Hubungan kerja antara sesama karyawan maupun atasan akan mempengaruhi 

kesejahteraan karyawan. Rekan kerja yang mendukung, ramah, dan saling 
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menghargai akan membuat pekerjaan menyenangkan. Selain itu, atasan yang 

menghargai pekerjaan bawahannya dan mau mendengarkan pendapat 

bawahan juga mempengaruhi pekerjaan yang menyenangkan atau tidak. Hal 

ini dapat menumbuhkan perasaan kesejahteraan pada karyawan.  

b. Harga diri (Self-esteem) 

Harga diri diartikan sebagai penilaian individu bahwa dirinya mampu 

menghadapi tantangan hidup dan merasakan kebahagiaan. Jika harga dirinya 

tinggi, maka individu tersebut merasa berharga dan layak untuk terus 

berusaha. Sehingga akan membantu individu berkembang dan merasakan 

kesejahteraan subjektif.  

c. Tujuan hidup (Purpose of life) 

Tujuan hidup memiliki arti bahwa individu memahami tujuan hidupnya 

dengan jelas dan terarah, serta merasa yakin mampu mencapai suatu harapan 

yang diinginkan. Sehingga dengan begitu individu dapat merasakan makna 

hidup yang dijalaninya dan membuatnya lebih menghargai diri sendiri.  

d. Pengalaman dan perasaan positif (Positive experience and feelings) 

Perasaan positif dapat muncul jika individu mengalami suatu hal yang baik 

dalam hidupnya. Selain itu, berkaitan juga dengan pengalaman emosi dan 

perasaan hati yang menyenangkan seperti bahagia, optimis, sejahtera, dan 

puas. Perasaan positif dapat mempengaruhi individu dalam bekerja, seperti 

lebih menikmati pekerjaannya, memiliki hubungan yang baik dengan rekan 

kerja, dan komitmen pada pekerjaan. 

e. Pengalaman dan perasaan negatif (Negative experience and feelings) 
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Perasaan negatif dapat muncul apabila individu menganggap peristiwa yang 

terjadi sebagai suatu hal yang tidak menyenangkan. Oleh sebab itu, timbul 

emosi seperti kesedihan, kecemasan, kemarahan, takut, dan rasa bersalah. 

Perasaan negatif ini dapat mempengaruhi hasil pekerjaan menjadi kurang 

maksimal, semangat bekerja rendah, dan munculnya perasaan tertekan.  

2.2.4 Kepuasan Kerja 

1. Pengertian Kepuasan Kerja 

Kebahagiaan karyawan di tempat kerja disebabkan adanya kepuasan kerja 

yang mempengaruhi hidupnya dan berdampak positif pada kesehatan mental dan 

fisik karyawan (Sen et al., 2017: 173). Hal tersebut akan meningkatkan 

kebahagiaan dalam bekerja dan produktivitas kinerja dalam organisasi. Kepuasan 

kerja dianggap sebagai kesesuaian antara individu dengan lingkungan kerjanya. 

Beberapa pengertian dari kepuasan kerja menurut penelitian lain diantaranya: 

a. Kepuasan kerja diartikan sebagai perasaan puas yang diperoleh dari 

pengalaman kerja dan sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap 

pekerjaan atau kesesuaian antara karyawan dengan organisasinya (Ugboro & 

Obeng, 2000: 253-254). 

b. Kepuasan kerja adalah sikap individu terhadap pekerjaan yang didapat dari 

emosi positif dan negatif yang dialami di tempat kerja sehingga menimbulkan 

perasaan puas apabila harapan dari pekerjaan telah terpenuhi (Weiss, 2002: 

176). 

c. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai emosi yang menyenangkan atau 

perasaan positif berdasarkan pada persepsi kerja, penilaian lingkungan kerja, 
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pengalaman kerja, dan persepsi semua elemen pekerjaan termasuk tempat 

kerja (Tomazevic et al., 2018: 377-378). 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang menyenangkan atau perasaan positif 

karyawan terhadap pekerjaannya yang berdasarkan pada penilaian melalui 

pengalaman kerja dan kesesuaian antara karyawan dengan organisasinya, 

sehingga menimbulkan kepuasan kerja yang tinggi. Karyawan dengan kepuasan 

kerja tinggi akan memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya, sedangkan 

karyawan dengan ketidakpuasan akan memiliki sikap negatif terhadap 

pekerjaannya (Sen et al., 2017: 173). 

2. Indikator-Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut (Cekmecelioglu et al., 2012: 367) kepuasan kerja memiliki lima 

indikator, yaitu meliputi: 

a. Pengawas (Supervisor) 

Atasan atau supervisor dalam melakukan pengawasan akan mempengaruhi rasa 

puas atau tidaknya karyawan dalam bekerja. Atasan yang baik berarti akan 

menghargai pekerjaan bawahannya, sehingga karyawan lebih termotivasi 

dalam bekerja. Atasan juga memberikan dukungan, pujian, dan mau 

mendengarkan pendapat karyawan. Namun, pengawasan yang terlalu 

berlebihan dapat membuat karyawan tidak nyaman dan merasa serba salah 

dalam melakukan pekerjaan.  

b. Pekerjaan (Job) 
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Kesesuaian antara karyawan dengan pekerjaan akan menimbulkan kepuasan 

dalam bekerja. Jenis pekerjaan yang sesuai dengan keinginan dan kepribadian 

seorang karyawan akan menumbuhkan rasa nyaman dan senang untuk 

melakukan pekerjaan tersebut. Karyawan akan bersemangat dalam bekerja dan 

berpengaruh pada hasil kerja yang maksimal, sehingga akan terciptanya 

kepuasan kerja.  

c. Rekan kerja (Coworkers) 

Rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja pada karyawan 

secara individu. Sangat penting memiliki rekan kerja yang saling mendukung, 

menasehati, dan memberikan bantuan satu sama lain dalam bekerja. Hal 

tersebut efektif membuat pekerjaan menjadi lebih menyenangkan, sehingga 

mendorong adanya perasaan kepuasan kerja.  

d. Gaji (Pay) 

Gaji menjadi tolak ukur yang paling relevan untuk karyawan dikatakan puas 

atau tidak dalam bekerja. Kebijakan kompensasi yang adil akan meningkatkan 

kepuasan karyawan yang mencakup besarnya gaji yang diperoleh dan berbagai 

macam tunjangan. Kesesuaian antara gaji dengan pekerjaan juga akan 

mempengaruhi kepuasan kerja.  

e. Kebijakan organisasi (Organizational policies) 

Salah satu kebijakan organisasi yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah 

pelaksanaan promosi. Karyawan dalam perkembangan karirnya tentu sangat 

antusias untuk mendapatkan peluang promosi. Apabila karyawan tersebut 
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dipromosikan, maka kepuasan kerja akan meningkat. Selain itu, pelaksanaan 

promosi secara adil kepada karyawan juga meningkatkan kepuasan kerja.  

2.3 Penelitian Terdahulu  

Penelitian terdahulu digunakan sebagai acuan untuk menyusun penelitian 

ini serta digunakan sebagai pembanding dan pendukung antara penelitian 

terdahulu dengan penelitian selanjutnya. Berikut hasil penelitian dari pengaruh 

modal psikologis pada komitmen karir melalui kesejahteraan subjektif dan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi:  

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No. 
Peneliti 

(Tahun) 
Judul Penelitian Sampel Hasil 

Pengaruh Modal Psikologis (Psychological Capital) pada Komitmen Karir 

(Career Commitment) 

1. Ahmed 

(2017) 

Career commitment: the 

role of self-efficacy, 

career satisfaction and 

organizational 

commitment 

200 karyawan 

pada 

departemen 

teknik di 

perusahaan 

manufaktur 

Modal psikologis 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan pada 

komitmen karir 

2. Niu (2010) Investigating the effects 

of self-efficacy on 

foodservice industry 

employees’ career 

commitment 

1.025 karyawan 

pelayanan 

makanan di 

hotel Taipei, 

Taiwan 

Modal psikologis 

berpengaruh 

positif pada 

komitmen karir 

3. Melya dan 

Zaitul 

(2019) 

Pengaruh Modal 

Psikologis Terhadap 

Komitmen Karir: Peran 

Kesejahteraan Subjektif 

& Kepuasan Kerja 

Sebagai Mediasi Pada 

Pegawai Setda Provinsi 

Sumbar 

124 pegawai di 

Sekretariat 

Daerah Provinsi 

Sumatera Barat 

Modal 

psikologis 

tidak 

berpengaruh 

terhadap 

komitmen karir 

Pengaruh Modal Psikologis (Psychological Capital) pada Kesejahteraan 

Subjektif (Subjective Well-Being) 

4. Maulida 

dan Saleh 

(2017) 

Pengaruh Modal 

Psikologis dan Totalitas 

Kerja terhadap 

169 karyawan 

BUMN dalam 

bidang 

Modal psikologis 

berpengaruh 

signifikan pada 
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Kesejahteraan Subjektif pertambangan 

di Jakarta 

kesejahteraan 

subjektif 

5. Hansen et 

al. (2015) 

Psychological capital, 

subjective well-being, 

burnout and job 

satisfaction amongst 

educators in the Umlazi 

region in South Africa 

103 pendidik 

dari empat 

lembaga 

pendidikan di 

wilayah 

Umlazi, 

KwaZulu-Natal, 

Afrika Selatan 

Modal psikologis 

berpengaruh 

signifikan pada 

kesejahteraan 

subjektif  

Pengaruh Modal Psikologis (Psychological Capital) pada Kepuasan Kerja (Job 

Satisfaction) 

6. Idris dan 

Manganaro 

(2017) 

Relationships between 

psychological capital, 

job satisfaction, and 

organizational 

commitment in the 

Saudi oil and 

petrochemical industries 

97 manajer 

profesional 

pada industri 

minyak dan gas 

di Arab Saudi 

Modal psikologis 

berpengaruh 

tidak signifikan 

pada kepuasan 

kerja 

7. Jung dan 

Yoon 

(2015) 

The impact of 

employees’ positive 

psychological capital on 

job satisfaction and 

organizational 

citizenship behaviors in 

the hotel 

324 karyawan 

hotel mewah di 

Seoul 

Modal psikologis 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan pada 

kepuasan kerja 

8. Sen et al. 

(2017) 

The effects of positive 

psychological capital 

on employee’s job 

satisfaction, 

organizational 

commitment, and ability 

coping with stress 

298 karyawan 

lembaga publik 

di daerah 

Ankara dan 

Malatya, Turki 

Modal psikologis 

berpengaruh 

positif pada 

kepuasan kerja 

Pengaruh Kesejahteraan Subjektif (Subjective Well-Being) pada Komitmen 

Karir (Career Commitment) 

9. Singhal 

dan 

Rastogi 

(2018) 

Psychological capital 

and career commitment: 

the mediating effect of 

subjective well-being 

350 karyawan 

organisasi 

publik dan 

swasta pada 

sektor 

manufaktur di 

India 

Kesejahteraan 

subjektif 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan pada 

komitmen karir 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) pada Komitmen Karir (Career 

Commitment)  

10. Nazish et Job & Career Influences 240 karyawan Kepuasan kerja 
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al. (2013) on Career Commitment 

Among Employees of 

Banking Sector: The 

Mediating Effect of Job 

Satisfaction & 

Organizational 

Commitment 

yang bekerja di 

Bank Nasional 

Pakistan dan 

Bank Punjab 

Pakistan 

berpengaruh 

positif pada 

komitmen karir 

11. Adio dan 

Popoola 

(2010) 

Job satisfaction and 

career commitment of 

librarians in federal 

university libraries in 

Nigeria 

363 pustakawan 

yang bekerja 

pada 24 federal 

perpustakaan 

universitas di 

Nigeria 

Kepuasan kerja 

berpengaruh 

signifikan pada 

komitmen karir 

12. Fu dan 

Chen 

(2015) 

Career commitment of 

information technology 

professionals: The 

investment model 

perspective 

255 karyawan 

profesional 

teknologi dan 

informasi di 

Taiwan 

Kepuasan kerja 

berpengaruh 

signifikan pada 

komitmen karir  

13. Myrtle et 

al. (2011) 

Job and career 

influences on the career 

commitment of health 

care executives the 

mediating effect of job 

satisfaction  

456 karyawan 

yang bekerja di 

industri 

eksekutif 

perawatan 

kesehatan di 

Amerika  

Kepuasan kerja 

berpengaruh 

signifikan pada 

komitmen karir 

Pengaruh Modal Psikologis (Psychological Capital) pada Komitmen Karir 

(Career Commitment) melalui Kesejahteraan Subjektif (Subjective Well-Being) 

sebagai Pemediasi 

14. Singhal 

dan 

Rastogi 

(2018) 

Psychological capital 

and career commitment: 

the mediating effect of 

subjective well-being 

350 karyawan 

organisasi 

publik dan 

swasta pada 

sektor 

manufaktur di 

India 

Kesejahteraan 

subjektif 

sebagian 

memediasi 

pengaruh dari 

modal psikologis 

pada komitmen 

karir 

Sumber: Kumpulan beberapa hasil penelitian terdahulu sebagai referensi 

2.4 Kerangka Berfikir 

Komitmen karir merupakan sikap seseorang pada profesinya, seperti 

menghabiskan lebih banyak waktu untuk mengembangkan keterampilan dan 

menunjukkan niat yang rendah untuk keluar (Blau, 1988: 284). Sikap tersebut 
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dapat dipengaruhi oleh modal psikologis yang berasal dari dalam diri seseorang 

itu sendiri (Singhal & Rastogi, 2018: 461). Selain itu, perlu disadari bahwa 

kesejahteraan subjektif dan kepuasan kerja juga mampu membuat seseorang 

komitmen pada karirnya (Singhal & Rastogi, 2018: 462; Nazish et al., 2013: 48).  

2.4.1 Pengaruh Modal Psikologis (Psychological Capital) pada Komitmen 

Karir (Career Commitment)  

Dalam perkembangan karir tentunya seorang karyawan berpikir untuk 

mencari organisasi yang dapat memenuhi kebutuhan karir karyawan dan kepuasan 

dalam pekerjaan (Ahmed, 2017: 125). Penting bagi sebuah organisasi untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang dapat meningkatkan komitmen karyawan 

pada karir dan pekerjaan (Nazish et al., 2013: 47). Salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi komitmen karir karyawan yaitu memiliki modal psikologis yang 

tinggi (Singhal & Rastogi, 2018: 461). Karyawan akan bekerja keras, lebih terlibat 

pada pekerjaannya, tidak mudah menyerah pada kesulitan yang dialami, dan 

berkonsentrasi penuh dalam bekerja jika memiliki modal psikologis yang tinggi 

(Melya & Zaitul, 2019: 2). 

Karyawan yang memiliki modal psikologis untuk mencapai tujuan 

karirnya dengan cara meningkatkan kompetensi, mengoptimalkan kemampuan 

dalam bekerja, dan lebih produktif sehingga menyadari potensi yang dimilikinya 

(Singhal & Rastogi, 2018: 467). Masing-masing empat karakteristik dari modal 

psikologis yaitu keyakinan diri, harapan, optimisme, dan ketahanan akan 

mempengaruhi kemampuan karyawan yakni menjadi lebih bekerja keras. 

Sehingga akan meningkatkan komitmen karyawan pada karir untuk 
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mendedikasikan usahanya agar organisasi dapat mencapai keberhasilan (Carless 

& Bernath, 2016: 196). Artinya, modal psikologis yang dimiliki Aparatur Sipil 

Negara (ASN) akan mempengaruhi sikapnya dalam bekerja yaitu lebih semangat 

dalam bekerja dan tidak mudah menyerah pada kesulitan sehingga berdampak 

pada komitmen karir.  

2.4.2 Pengaruh Modal Psikologis (Psychological Capital) pada 

Kesejahteraan Subjektif (Subjective Well-Being) 

Adanya kesejahteraan subjektif di tempat kerja menjadi hal penting untuk 

mendukung produktivitas dan kinerja karyawan dengan merealisasikan hal-hal 

yang ikut serta mempengaruhinya. Beberapa hal yang mempengaruhi 

kesejahteraan subjektif karyawan antara lain, kepribadian, harga diri (self-esteem), 

keterampilan, usia, tujuan yang ingin dicapai, pendapatan pribadi, budaya, 

hubungan sosial dengan orang lain, pendidikan, dan kepuasan kerja (Eddington & 

Shuman, 2008: 2). Kesejahteraan subjektif juga dipengaruhi oleh self-efficacy, 

harapan, optimisme, dan ketahanan yang selanjutnya dieksplorasi sebagai 

komponen dari suatu konstruk psikologi yang sering disebut modal psikologis 

(Avey et al., 2010: 20). 

Karyawan yang memiliki perasaan-perasaan positif dalam sebuah 

organisasi akan memberikan pengaruh positif dalam mengembangkan perilaku 

kerja yang diinginkan tersebut, salah satunya adalah kesejahteraan subjektif 

(Maulida & Saleh, 2017: 110). Karyawan dengan modal psikologis yang tinggi 

akan lebih mudah beradaptasi dengan pekerjaannya dalam memenuhi tuntutan 

kerja karyawan (Avey et al., 2010: 25). Karyawan akan termotivasi untuk 



42 
 

 
 

mencapai tujuan-tujuan karir dan sebagai akibatnya akan mendapatkan kepuasan, 

yang dalam hal ini merupakan bagian dari kesejahteraan subjektif (Maulida & 

Saleh, 2017: 111). Lebih lanjut, modal psikologis yang dimiliki karyawan akan 

membantu meningkatkan kemampuan dan kesejahteraan subjektif yang dirasakan 

karyawan (Luthans et al., 2007: 544).  

2.4.3 Pengaruh Modal Psikologis (Psychological Capital) pada Kepuasan 

Kerja (Job Satisfaction)  

Modal psikologis merupakan suatu hal penting yang memprediksi sikap 

dan perilaku karyawan sehingga dapat meningkatkan efektivitas dan kinerja 

organisasi. Dalam meningkatkan kinerja perlu dipertimbangkan adanya motivasi 

yang dapat mempengaruhi modal psikologis karyawan agar kepuasan kerja 

meningkat (Jung & Yoon, 2015: 1148). Selain itu, optimisme yang merupakan 

salah satu karakteristik modal psikologis memunculkan rasa keyakinan positif, 

sehingga karyawan dengan optimisme tinggi akan menemukan lebih banyak 

kesenangan pada pekerjaannya dan akibatnya kepuasan kerja akan meningkat 

(Luthans et al., 2007: 550). Aparatur Sipil Negara (ASN) yang memiliki modal 

psikologis beranggapan bahwa pekerjaannya menyenangkan dan memberi makna 

bagi dirinya, hal ini menyebabkan kepuasan kerja lebih tinggi.  

Beberapa faktor yang berkontribusi pada kepuasan kerja adalah perilaku 

supervisor, pekerjaan itu sendiri, gaji dan promosi, hubungan dengan rekan kerja, 

kondisi pekerjaan, dan keamanan kerja (Parvin & Kabir, 2011: 113). Karyawan 

yang memiliki modal psikologis tinggi juga merasa puas dengan supervisor dan 

pekerjaannya (Luthans et al., 2007: 551). Kepuasan kerja yang tinggi dapat terjadi 
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ketika harapan disertai optimisme dan keyakinan diri diterapkan dalam melakukan 

pekerjaan dan ketahanan untuk menanggapi dengan baik setiap kegagalan yang 

dialami karyawan (Luthans et al., 2007: 551). Artinya, apabila Aparatur Sipil 

Negara (ASN) dalam bekerja menerapkan sikap-sikap positif dari modal 

psikologis maka akan berdampak pada kepuasan kerja yang lebih tinggi.  

2.4.4 Pengaruh Kesejahteraan Subjektif (Subjective Well-Being) pada 

Komitmen Karir (Career Commitment) 

Komitmen karir merupakan suatu hal penting bagi karyawan yang 

kompeten, karena karyawan tersebut akan berkomitmen pada pekerjaannya. 

Komitmen membantu dalam membangun motivasi karyawan untuk 

memanfaatkan potensi atau kemampuan yang dimiliki, agar tujuan pribadi dan 

organisasi dapat tercapai (Singhal & Rastogi, 2018: 462). Komitmen karir 

karyawan didapatkan melalui pengalaman kesejahteraan subjektif dalam 

memaksimalkan kinerja terhadap penetapan tujuan karir (Locke & Latham, 2006: 

266). Karyawan cenderung memilih rencana untuk dirinya sendiri, karena jika 

rencana tersebut berhasil dan menyelesaikan pekerjaan dengan maksimal akan 

menyebabkan kesejahteraan subjektif yang lebih tinggi. Sehingga, komitmen 

untuk pekerjaan mengarahkan kepada tujuan karir dan hal tersebut menjadi 

pengalaman yang menguntungkan bagi karyawan (Singhal & Rastogi, 2018: 468).  

Karyawan dikatakan memiliki kesejahteraan subjektif yang tinggi jika 

merasa puas dengan kondisi hidup, merasakan emosi yang positif, dan jarang 

merasakan emosi negatif (Diener et al., 1999: 277). Apabila karyawan sudah 

merasa puas dengan kehidupannya begitu juga dengan emosi positif yang 
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menganggap hidupnya telah ideal maka akan merasakan kesejahteraan subjektif 

dan tidak ada keinginan untuk merubah kehidupan yang telah baik tersebut, 

sehingga akan meningkatkan komitmen karir (Melya & Zaitul, 2019: 11). Selain 

itu, emosi positif yang dirasakan Aparatur Sipil Negara (ASN) akan berpengaruh 

pada pekerjaannya yaitu merasa lebih bahagia dan merasa sukses dalam karirnya. 

Perasaan-perasaan inilah yang dalam bekerja akan mampu mempengaruhi 

peningkatan komitmen karir menjadi lebih tinggi.  

2.4.5 Pengaruh Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) pada Komitmen Karir 

(Career Commitment)  

Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai sejauh mana karyawan 

menyukai pekerjaannya atau perasaan positif pada pekerjaannya (Goulet & Singh, 

2002: 78). Ketika karyawan merasa puas dengan sifat pekerjaan itu sendiri, puas 

dengan atasan dan rekan kerjanya, serta menganggap kebijakan kompensasi dan 

peluang untuk promosi dalam organisasi sudah memadai, maka karyawan pada 

umumnya akan merasa puas dengan pekerjaannya saat ini (Myrtle et al., 2011: 

698). Karyawan yang berkomitmen pada organisasi dan merasa puas dengan 

pekerjaannya, kemungkinan besar berada dalam situasi pekerjaan yang 

menguntungkan dan sejalan dengan karirnya, maka komitmen karir akan 

meningkat (Goulet & Singh, 2002: 86). Pada dasarnya, komitmen karir berkaitan 

dengan sejauh mana karyawan menilai profesi dan usaha yang telah dikeluarkan 

untuk memperoleh pengetahuan dalam bekerja (Goulet & Singh, 2002: 75). 

Kepuasan kerja dapat meningkatkan komitmen karir apabila semua faktor 

yang mempengaruhi kepuasan kerja tersebut sudah terpenuhi, seperti gaji, 
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promosi, kondisi kerja yang lebih baik, dan lainnya (Adio & Popoola, 2010: 181). 

Karyawan yang memiliki kepuasan kerja akan menyukai pekerjaannya dan 

cenderung berkomitmen pada karir (Melya & Zaitul, 2019: 10). Selain itu, 

karyawan yang berpengalaman dalam pekerjaannya akan merasa puas dan lebih 

berkomitmen pada karir daripada karyawan yang sering berpindah dari satu karir 

ke karir lainnya (Adio & Popoola, 2010: 182). Artinya, apabila Aparatur Sipil 

Negara (ASN) sudah merasa puas dengan pekerjaannya maka dapat mendorong 

komitmen karir lebih tinggi, sehingga dapat menjadi motivasi untuk mencapai 

kesuksesan karir yang lebih besar.  

2.4.6 Pengaruh Modal Psikologis (Psychological Capital) pada Komitmen 

Karir (Career Commitment) melalui Kesejahteraan Subjektif 

(Subjective Well-Being) 

Penting bagi sebuah organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

dapat meningkatkan komitmen karyawan pada karir (Nazish et al., 2013: 47). 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi komitmen karir yaitu memiliki modal 

psikologis yang tinggi (Singhal & Rastogi, 2018: 462). Karyawan akan bekerja 

keras, tidak mudah menyerah pada kesulitan yang dialami, dan berkonsentrasi 

penuh dalam bekerja jika memiliki modal psikologis yang tinggi (Melya & Zaitul, 

2019: 2). Hal ini berarti, modal psikologis yang dimiliki karyawan dapat 

meningkatkan kompetensi dan lebih produktif dalam bekerja yang menjadi daya 

dorong untuk mencapai tujuan karir. Sehingga, akan meningkatkan kinerja 

karyawan dan juga komitmen karir untuk mendedikasikan usahanya agar 

organisasi mencapai keberhasilan (Carless & Bernath, 2016: 196). 
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Selain pengaruh modal psikologis secara langsung pada komitmen karir, 

kesejahteraan subjektif dapat memediasi pengaruh keduanya (Singhal & Rastogi, 

2018: 468). Kesejahteraan subjektif mengacu pada perasaan puas dengan kondisi 

hidup, merasakan emosi yang positif, dan jarang merasakan emosi negatif (Diener 

et al., 1999: 277). Apabila karyawan sudah merasakan puas dalam kehidupannya, 

dan juga menganggap hidupnya telah ideal maka akan berpengaruh pada emosi 

positif sehingga menumbuhkan kesejahteraan subjektif. Lebih lanjut, karyawan 

yang merasakan kesejahteraan subjektif tidak memiliki keinginan untuk 

mengubah kehidupan yang telah baik tersebut, sehingga dapat meningkatkan 

komitmen karir (Melya & Zaitul, 2019: 11).  

Pada dasarnya, ciri utama dari kesejahteraan subjektif dalam komitmen 

karir adalah melakukan tindakan efektif oleh karyawan untuk mengontrol 

kehidupan dan memiliki rasa tujuan seperti menghargai tujuan kerja serta 

mengalami koneksi positif (Singhal & Rastogi, 2018: 468). Pada penelitian 

terdahulu menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki modal psikologis tinggi 

akan mengalami tingkat komitmen karir yang lebih tinggi sebagian karena 

karyawan juga cenderung mengalami perasaan kesejahteraan subjektif yang lebih 

tinggi daripada orang-orang yang memiliki modal psikologis rendah (Melya & 

Zaitul, 2019: 10; Singhal & Rastogi, 2018: 468). Sehingga dalam penelitian ini 

menggunakan variabel kesejahteraan subjektif sebagai mediasi antara modal 

psikologis pada komitmen karir.  
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2.4.7 Pengaruh Modal Psikologis (Psychological Capital) pada Komitmen 

Karir (Career Commitment) melalui Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) 

Dalam perkembangan karir memiliki modal psikologis merupakan suatu 

hal penting yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. Untuk meningkatkan 

kinerja tersebut perlu mempertimbangkan adanya motivasi agar karyawan 

mendapatkan kepuasan kerja (Jung & Yoon, 2015: 1148). Optimisme yang 

merupakan salah satu indikator dalam modal psikologis menumbuhkan rasa 

keyakinan positif, sehingga karyawan dengan optimisme tinggi akan merasakan 

lebih banyak kesenangan pada pekerjaannya dan akibatnya kepuasan kerja lebih 

tinggi (Luthans et al., 2007: 550). Dalam lingkungan kerja, apabila Aparatur Sipil 

Negara (ASN) telah menerapkan sikap-sikap positif dari modal psikologis maka 

nantinya dapat meningkatkan kepuasan kerja. 

Selain itu, karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya dan 

berkomitmen pada organisasi, kemungkinan besar berada dalam situasi pekerjaan 

yang menguntungkan dan sejalan dengan karirnya, sehingga akan lebih 

berkomitmen pada karirnya (Goulet & Singh, 2002: 86). Kepuasan kerja dapat 

meningkatkan komitmen karir apabila semua faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja sudah terpenuhi, seperti gaji, promosi, kondisi kerja yang lebih 

baik, hubungan dengan atasan baik, dan lainnya (Adio & Popoola, 2010: 181). 

Dalam karirnya, karyawan yang berpengalaman dalam pekerjaannya cenderung 

merasa puas dan lebih berkomitmen pada karir daripada karyawan yang sering 

berpindah dari satu karir ke karir lainnya (Adio & Popoola, 2010: 182).  
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Modal psikologis yang tinggi akan memicu kesenangan dalam bekerja dan 

akibatnya meningkatkan kepuasan kerja sehingga memberikan hasil kerja yang 

positif. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya akan lebih 

berkomitmen pada karir dan mengarahkan kepada kesuksesan karir yang lebih 

besar (Melya & Zaitul, 2019: 10). Berdasarkan penelitian terdahulu menunjukkan 

bahwa beberapa anteseden yang berpengaruh pada komitmen karir yang dimediasi 

oleh kepuasan kerja (Nazish et al., 2013: 51; Myrtle et al., 2011: 704). Oleh sebab 

itu, pada penelitian ini menggunakan variabel kepuasan kerja sebagai mediasi 

antara modal psikologis pada komitmen karir.  

Berdasarkan uraian tersebut, maka digambarkan kerangka berpikir sebagai 

berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



49 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir 

  

Modal Psikologis 

1. Keyakinan Diri 

2. Harapan 

3. Optimisme 

4. Ketahanan 

Luthans dan 

Youssef (2004: 157) 

Kesejahteraan 

Subjektif 

1. Hubungan kerja 

2. Harga diri 

3. Tujuan hidup 

4. Pengalaman dan 

perasaan positif 

5. Pengalaman dan 

perasaan negatif 

Diener et al.  (2009:   

143) 

Komitmen Karir 

1. Pengembangan 

karir 

2. Pilihan karir 

3. Hubungan rekan 

kerja 

4. Kebutuhan karir 

5. Arti penting karir 

 

Adio dan Popoola 

(2010: 181)  

Kepuasan Kerja 

1. Pengawas/ 

supervisor 

2. Pekerjaan 

3. Rekan kerja 

4. Gaji 

5. Kebijakan 

organisasi 

 

Cekmecelioglu et 

al. (2012: 367) 
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2.5 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disusun jawaban sementara 

terhadap rumusan permasalahan. Rumusan masalah tersebut dipaparkan melalui 

sebuah pernyataan hubungan dua variabel atau lebih, yaitu: 

H1:  Modal psikologis berpengaruh positif dan signifikan pada komitmen karir 

H2:  Modal psikologis berpengaruh positif dan signifikan pada kesejahteraan 

subjektif  

H3:  Modal psikologis berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja 

H4:  Kesejahteraan subjektif berpengaruh positif dan signifikan pada komitmen 

karir 

H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan pada komitmen karir 

H6:  Kesejahteraan subjektif memediasi pengaruh antara modal psikologis pada 

komitmen karir 

H7:  Kepuasan kerja memediasi pengaruh antara modal psikologis pada 

komitmen karir 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang diuji dengan menggunakan Partial 

Least Square (PLS) maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Modal psikologis memiliki pengaruh positif dan signifikan pada komitmen 

karir. Artinya, semakin tinggi modal psikologis yang dimiliki Aparatur Sipil 

Negara (ASN), maka akan semakin meningkatkan komitmen karir Aparatur 

Sipil Negara (ASN) dalam bekerja. 

2. Modal psikologis memiliki pengaruh positif dan signifikan pada 

kesejahteraan subjektif. Artinya, semakin tinggi modal psikologis yang 

dimiliki Aparatur Sipil Negara (ASN), maka semakin tinggi juga 

kesejahteraan subjektif yang dirasakan Aparatur Sipil Negara (ASN). 

3. Modal psikologis memiliki pengaruh positif dan signifikan pada kepuasan 

kerja. Artinya, semakin tinggi modal psikologis yang dimiliki Aparatur Sipil 

Negara (ASN), maka semakin tinggi juga kepuasan kerja yang dirasakan 

Aparatur Sipil Negara (ASN).  

4. Kesejahteraan subjektif memiliki pengaruh positif dan signifikan pada 

komitmen karir. Artinya, semakin tinggi kesejahteraan subjektif yang 

dirasakan Aparatur Sipil Negara (ASN), maka akan semakin meningkatkan 

komitmen karir Aparatur Sipil Negara (ASN) dalam bekerja.  

5. Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan pada komitmen 

karir. Artinya, semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan Aparatur Sipil 
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Negara (ASN), maka akan semakin meningkatkan komitmen karir Aparatur 

Sipil Negara (ASN) dalam bekerja. 

6. Kesejahteraan subjektif dapat memediasi pengaruh modal psikologis pada 

komitmen karir. Artinya, dengan adanya kesejahteraan subjektif yang 

dirasakan Aparatur Sipil Negara (ASN) tinggi, maka akan semakin 

meningkatkan komitmen karir dalam bekerja. Adanya modal psikologis yang 

tinggi pada Aparatur Sipil Negara (ASN) akan memunculkan perasaan 

kesejahteraan subjektif, yang kemudian mengarahkannya pada komitmen 

karir Aparatur Sipil Negara (ASN).  

7. Kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh modal psikologis pada komitmen 

karir. Artinya, dengan adanya kepuasan kerja yang tinggi pada Aparatur Sipil 

Negara (ASN), maka akan semakin meningkatkan komitmen karir dalam 

bekerja. Adanya modal psikologis yang tinggi pada Aparatur Sipil Negara 

(ASN) akan memunculkan perasaan kepuasan kerja, yang kemudian 

mengarahkannya pada komitmen karir.  

5.2 Saran  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan, maka 

saran yang dapat diberikan oleh peneliti terbagi menjadi 2 yaitu, sebagai berikut: 

1. Saran Teoritis 

a. Saran untuk penelitian mendatang, diharapkan peneliti selanjutnya 

menggunakan variabel bebas lainnya yang juga dapat mempengaruhi 

komitmen karir, seperti komitmen organisasi, pengalaman karir, promosi, 

dan kecerdasan emosional (Melya & Zaitul, 2019: 12).  
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b. Penelitian yang akan datang apabila ingin menguji pengaruh tidak 

langsung pada komitmen karir dapat menggunakan variabel mediasi lain, 

misalnya dengan menggunakan faktor eksternal seperti karakteristik 

pekerjaan, keamanan kerja, dan otonomi (Fu & Chen, 2015: 546). Selain 

itu, hasil penelitian ini juga dapat dijadikan bahan referensi untuk 

memperkuat landasan teori tentang bagaimana pengaruh modal 

psikologis pada komitmen karir yang dimediasi oleh kesejahteraan 

subjektif dan kepuasan kerja.  

c. Penelitian yang akan datang dapat memperluas objek atau responden 

yang diteliti, misalnya responden yang lebih spesifik, apabila akan 

meneliti komitmen karir kembali mungkin memilih responden yang 

bekerja di perusahaan swasta, bidang jasa perhotelan atau bidang lainnya.  

2. Saran Praktis 

a. Berdasarkan nilai indeks terendah dari indikator variabel komitmen karir, 

maka Aparatur Sipil Negara (ASN) Sekretariat Daerah Banjarnegara 

diharapkan dapat meningkatkan dalam menghadiri konferensi, seminar, 

dan workshop yang diselenggarakan oleh pemerintah terkait pekerjaan. 

Selain itu, saran untuk meningkatkan komitmen karir Aparatur Sipil 

Negara (ASN) yaitu diadakan pelatihan untuk pekerjaan yang bersifat 

administratif sesuai dengan jabatan atau tugas-tugasnya.  

b. Berdasarkan nilai indeks terendah dari indikator variabel modal 

psikologis, maka Aparatur Sipil Negara (ASN) Sekretariat Daerah 

Banjarnegara diharapkan dapat meningkatkan modal psikologis, sehingga 
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akan menumbuhkan rasa cukup sukses dengan bekerja di instansi 

tersebut. Saran untuk meningkatkan modal psikologis yaitu dengan cara 

memberi dukungan serta motivasi pada Aparatur Sipil Negara (ASN) 

baik dari kepala bagian maupun dari sesama Aparatur Sipil Negara 

(ASN) seperti membangun komunikasi yang efektif, dengan mengadakan 

coffebreak bersama pada hari tertentu.  

c. Berdasarkan nilai indeks terendah dari indikator variabel kepuasan kerja, 

maka kepala bagian Sekretariat Daerah Banjarnegara diharapkan lebih 

baik dalam cara pengambilan keputusan. Hal itu dapat dilakukan dengan 

cara melibatkan atau berdiskusi dengan bawahannya saat mengambil 

keputusan terkait pekerjaan, sehingga akan terciptanya lingkungan kerja 

yang menyenangkan. Misalnya membuat Aparatur Sipil Negara (ASN) 

gathering, dimana ASN bisa mengajak serta anggota keluarganya dalam 

kegiatan tersebut yang bertujuan untuk membangun keakraban antara 

ASN ataupun keluarga. Selain itu, apabila Aparatur Sipil Negara (ASN) 

merasa puas dalam bekerja, maka akan semakin tinggi komitmen 

karirnya.  
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