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Abstrak

Penelitian ini mengeksplorasi keterkaitan antara sumber daya manusia dalam organisasi,
terutama dalam hal komitmen karier karyawan. Fokusnya terarah pada peran dukungan
organisasi dan semangat kerja terhadap antarmuka antara pekerjaan dan keluarga, serta
dampaknya terhadap komitmen karier karyawan. Metode survei dengan pengukuran
menggunakan skala Likert digunakan dengan sampel karyawan di industri transportasi di
Jabodetabek. Temuan menunjukkan bahwa semangat kerja yang harmonis, dukungan
organisasi, dan konflik antara pekerjaan dan keluarga memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap komitmen karier karyawan. Dukungan organisasi juga terbukti berpengaruh
terhadap konflik antara pekerjaan dan keluarga. Namun, semangat kerja yang obsesif dan
peningkatan antara pekerjaan dan keluarga tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan
terhadap komitmen karier karyawan. Selain itu, mediasi dari antarmuka antara pekerjaan
dan keluarga terhadap hubungan semangat kerja yang harmonis/obsesif dan komitmen
karier, serta moderasi dari dukungan otonomi terhadap hubungan antara semangat kerja
dan antarmuka antara pekerjaan dan keluarga, tidak terbukti signifikan.

Kata kunci: Work Passion, Organizational Support, Employee’s Career Commitment,
Work Family Interface, Autonomy Support

Abstract

This study delves into the realm of human resources within an organization, specifically
addressing employee's commitment to their careers. It aims to understand how
organizational support and work passion relate to this commitment. The focus is on exploring
the interplay between work passion, organizational support, work-family interface, and their
impact on employee's career commitment. Utilizing a survey method and Likert scale
measurements, this research adopted purposive sampling among private employees in
Jabodetabek, particularly those in the Transportation Industry with at least a year's tenure
and shifting schedules. The findings underline the significant influence of harmonious work
passion, organizational support, and work-family conflict on employee's career commitment.
Additionally, organizational support significantly affects work-family conflict. However,
obsessive work passion and work-family enrichment show no significant impact on career
commitment, and neither do harmonious work passion nor organizational support on work-
family enrichment. Notably, work—family enrichment does not mediate the relationship
between work passion and career commitment, while autonomy support doesn't moderate
the relationship between work passion and work—family interface.

Keywords: Work Passion, Organizational Support, Employee Career Commitment, Work
Family Interface, Autonomy Support.
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PENDAHULUAN

Para ahli semakin tertarik pada peran sumber daya manusia dalam memengaruhi
sikap dan perilaku di lingkungan kerja (Jung & Sohn, 2022). Hal ini tercermin dalam
peningkatan penelitian terkait topik tersebut, yang mencakup aspek penting seperti
komitmen karier karyawan. Beberapa penelitian sebelumnya menyoroti keterkaitan antara
komitmen karier dengan faktor-faktor seperti work passion (Jung & Sohn, 2022), dukungan
organisasi (Jiarui, 2020; Wu & Liu, 2022), interaksi work—family (Chummar et al., 2019; Zhu
et al., 2021), dan dukungan otonomi (Haar & Brougham, 2022; Wan et al., 2022).

Fokus ahli semakin terarah pada semangat kerja yang berpengaruh pada sikap dan
perilaku dalam konteks pekerjaan (Jung & Sohn, 2022). Pekerjaan tidak hanya menjadi
bagian penting dalam kehidupan karyawan tetapi juga menjadi bagian dari identitas mereka.
Hasil studi sebelumnya menunjukkan korelasi antara dukungan organisasi dan komitmen
organisasional. Tingkat dukungan yang dirasakan karyawan dari organisasi dapat
memperkuat ikatan psikologis mereka dengan perusahaan (Wu & Liu, 2022).

Menurut Vallerand RJ (2015), keyakinan individu terhadap nilai suatu pekerjaan
memengaruhi keterlibatan mereka, yang dapat disebut sebagai harmonious passion (HP)
atau obsessive passion (OP) (Vallerand & & Houlfort, 2019). Work passion ini memberikan
kontribusi besar pada aspek psikologis dan sikap kerja, termasuk kreativitas dan perilaku
karyawan (Burke et al., 2015). Meskipun fokus pada work passion meningkat, penelitian
lanjutan masih diperlukan untuk memahami lebih dalam. Peran work—family interface dan
dukungan otonomi dalam work passion menjadi perhatian penting karena adanya keterkaitan
erat antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi seseorang (Chummar et al., 2019).
Pengungkapan dampak dari work passion dan dukungan organisasi terhadap komitmen
karier karyawan membantu memahami faktor-faktor yang memengaruhi loyalitas dan
kemajuan Karier.

Work passion, baik dalam bentuk harmonious passion (HP) maupun obsessive
passion (OP), memberikan gambaran tentang tingkat keterlibatan individu dengan
pekerjaannya (Vallerand & Houlfort, 2019). Namun, penelitian tentang work passion
cenderung bersifat cross-sectional atau prospektif, terutama dalam menggali peran
obsessive passion dan harmonious passion (Vallerand & Houlfort, 2019). Selain itu,
penelitian sebelumnya menyoroti korelasi antara work passion, dukungan organisasi, dan
komitmen karier. Persepsi karyawan tentang dukungan yang mereka terima dari organisasi
secara konsisten menjadi pendahulu penting dari komitmen karier. Dukungan organisasi
mempengaruhi kinerja karyawan dan mengurangi tingkat pergantian karyawan (Jiarui, 2020).

Beberapa peneliti sebelumnya menyarankan pentingnya work—family interface
sebagai variabel intervensi dalam hubungan antara work passion dan komitmen karier
karyawan (Wan et al., 2022). Studi juga menyoroti perlunya penelitian lebih lanjut mengenai
peran dukungan otonomi dalam menghubungkan work passion dan work—family interface
(Hong et al., 2019; Sirgy & Lee, 2018). Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi
keterkaitan antara work passion, dukungan organisasi, work—family interface, autonomy
support, dan komitmen karier karyawan, yang menjadi sumbangan penting dalam
pemahaman tentang lingkungan kerja.

METODE

Pengukuran variabel dalam penelitian ini mengadopsi beberapa instrumen yang
sebelumnya telah digunakan dalam penelitian terkait. Work passion diukur dengan 12
pernyataan yang diadopsi dari penelitian oleh Lajom et al. (2018), sementara variabel
organizational support menggunakan 4 pertanyaan dari penelitian Bobbio et al. (2022).
Employee’s career commitment diukur dengan 8 item pernyataan dari penelitian Jung &
Sohn (2022). Work—family interface dibagi menjadi work—family enrichment dan work—family
conflict, dengan masing-masing dimensi menggunakan 4 dan 5 pernyataan yang diadopsi
dari studi yang sama. Autonomy support diukur dengan 6 pernyataan dari penelitian Baard et
al. (2004).
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Metode survei yang digunakan adalah penggunaan kuesioner secara online melalui
Google Form, dengan pengukuran menggunakan skala Likert dari 1-5, mengindikasikan dari
sangat tidak setuju hingga sangat setuju. Penyebaran kuesioner dilakukan melalui HR dari
masing-masing pool taksi di Jabodetabek, yang kemudian menyebarluaskannya kepada
karyawan lain. Adapun jumlah responden yang ditargetkan minimal sebanyak 195,
memenuhi syarat 5 kali jumlah pernyataan yang digunakan dalam penelitian.

Penelitian ini menggunakan metode purposive sampling pada karyawan swasta di
industri transportasi penyedia jasa taksi di Jabodetabek dengan kriteria masa kerja di atas 1
tahun, bekerja secara shift, dan pada hari libur umum. Analisis data dilakukan menggunakan
Structural Equation Model (SEM) dengan perangkat lunak SPSS 26 dan SmartPLS 3.0. Uji
validitas dan reliabilitas dilakukan untuk memastikan kecocokan dan kehandalan data yang
diperoleh sebelum analisis lebih lanjut. Pretest menunjukkan nilai KMO dan MSA yang
memadai, serta reliabilitas yang kuat berdasarkan nilai Cronbach’s Alpha, menegaskan
kevalidan dari instrumen yang digunakan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian mencerminkan profil responden yang terdiri dari karyawan swasta di
Industri Transportasi Pool Taksi Jabodetabek dengan minimal masa kerja satu tahun,
menjalani shift kerja, dan bekerja saat hari libur umum. Dalam penyebaran kuesioner secara
online kepada 195 responden, mayoritas adalah laki-laki (74,36%) yang banyak bekerja di
wilayah Jakarta (73,33%). Kebanyakan dari mereka berusia 25 hingga 35 tahun (46,67%),
dengan pendidikan S-1 (lebih dari 50%). Mayoritas bekerja sebagai staf (54,36%) dengan
jadwal shift.

Validitas dan reliabilitas data diuji untuk memastikan representasi yang baik dari
konstruk yang diukur. Semua indikator variabel menunjukkan nilai loading factor di atas 0,70,
memenuhi standar validitas konstruk. Reliabilitas konstruk diukur menggunakan Composite
Reliability (CR) dan Average Variance Extracted (AVE). Hasilnya menunjukkan nilai CR dan
AVE yang sesuai dengan standar, menegaskan kehandalan konstruk secara keseluruhan.
Selain itu, nilai HTMT yang rendah menunjukkan validitas diskriminan antar variabel.

Analisis model menunjukkan bahwa model penelitian memiliki signifikansi yang kuat
tanpa masalah multikolinieritas antar indikator. Nilai R Square menyatakan bahwa
variabilitas Employee’s Career Commitment dapat dijelaskan oleh kombinasi variabel
independen dengan persentase sekitar 71,4%. Uji model struktural menunjukkan bahwa
variabel Harmonious Work Passion, Obsessive Work Passion, Organizational Support,
Work-Family Conflict, Work-Family Enrichment, dan Autonomy Support memiliki dampak
signifikan terhadap Employee’s Career Commitment.

Tabel 1. Uji Hipotesis Model Penelitian

Hipotesis Pernyataan Nilai Keterangan
Hipotesis T-Value

H1 Harmonious work passion
berpengaruh positif dengan 2,935 Data mendukung
employee’s career Hipotesis
commitment

H2 Obsessive  work  passion Data tidak
berpengaruh negatif dengan 0,605 mendukung
employee’s career hipotesis
commitment

H3 Harmonious work passion Data tidak
berpengaruh positif terhadap 0,402 mendukung
work—family enrichment hipotesis

H4 Obsessive  work  passion Data tidak
berpengaruh positif dengan 0,605 mendukung
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Hipotesis Pernyataan Nilali Keterangan
Hipotesis T-Value

work—family conflict. hipotesis

H5 Organizational support
berpengaruh positif terhadap 3,333 Data mendukung
employee’s career Hipotesis
commitment

H6 Organizational support Data tidak
berpengaruh positif terhadap 0,605 mendukung
work—family enrichment hipotesis

H7 Organizational Support
berpengaruh negatif dengan 3,535 Data mendukung
work—family conflict. Hipotesis

H8 Work—family enrichment Data tidak
berhubungan positif dengan 1,166 mendukung
employee’s career hipotesis
commitment

H9 Work—family conflict
berhubungan negatif dengan 3,018 Data mendukung
employee’s career Hipotesis
commitment

H10 Work—family enrichment
memediasi hubungan antara 0,016 Data tidak
harmonious work passion dan mendukung
career commitment hipotesis

H11 Work—family conflict Data tidak
memediasi hubungan antara 0,730 mendukung
obsessive work passion dan hipotesis
career commitment.

H12 Autonomy support
memoderasi hubungan antara 0,443 Data tidak
harmonious work passion dan mendukung
work—family enrichment. hipotesis

H13 Autonomy support Data tidak
memoderasi hubungan antara 0,597 mendukung
obsessive work passion dan hipotesis

work—family conflict.

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa dari empat hipotesis, nilai T-value yang
melebihi 1,96 memberikan bukti statistik yang kuat untuk mendukung hipotesis yang telah
diajukan sebelumnya dalam penelitian ini. Dengan demikian, data yang terkumpul telah
memvalidasi hubungan atau dampak yang dihipotesiskan. Namun, sembilan hipotesis
dengan nilai T-value di bawah 1,96 menunjukkan bahwa analisis statistik tidak mendukung
asumsi-asumsi tersebut. Ini menunjukkan bahwa entah variabel yang dihipotesiskan tidak
berpengaruh pada model atau tidak ada korelasi yang substansial antara variabel moderasi
dan variabel lainnya dalam penelitian ini.
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Gambar 1. Path Diagram T- Value

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi dan menguji pengaruh work passion
dan organizational support terhadap employee’s career commitment dengan mediasi work—
family interface serta autonomy support sebagai variabel moderasi. Hasil pengujian hipotesis
membuktikan secara empiris bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
harmonious work passion terhadap employee’s career commitment. Individu dengan
harmonious work passion cenderung memiliki motivasi yang tinggi dalam mencapai
kesuksesan dalam karier mereka. Mereka merasa puas dan terhubung dengan pekerjaan
mereka, yang membuat mereka lebih termotivasi untuk mengembangkan dan mencapai
tujuan karier. Individu dengan gairah kerja yang harmonis cenderung memiliki kinerja yang
lebih baik dalam pekerjaannya karena mereka dengan senang hati dan penuh semangat
melakukan tugas-tugas mereka. Kinerja yang baik ini dapat memperkuat komitmen mereka
terhadap karir dan membuka peluang untuk maju lebih jauh. Senada dengan pendapat
Chummar et al., (2019) yang mengatakan bahwa adanya dampak dari work passion pada
dua hasil penting bagi individu dan organisasi, yaitu kepuasan hidup dan kinerja pekerjaan.
Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang menyebutkan bahwa terdapat pengaruh
yang signifikan antara work passion terhadap employee’s career commitment (Jung & Sohn,
2022). Hasil ini juga mendukung beberapa hasil studi sebelumnya yang menyebutkan bahwa
work passion mempengaruhi kinerja karyawan (Astakhova & Ho, 2018; Mas et al., 2020).

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa dalam industri transportasi, khususnya dengan
jadwal kerja tidak lazim seperti shift dan bekerja di hari libur, obsessive work passion tidak
berdampak negatif pada komitmen karier karyawan. Situasi ini menuntut keterlibatan yang
tinggi dengan pekerjaan, dan para karyawan mungkin memiliki semangat kerja yang tinggi
tanpa mengorbankan dedikasi terhadap karier mereka. Ada elemen lain di lingkungan kerja
yang mungkin menyeimbangkan dampak buruk dari obsessive work passion. Hal ini
mengindikasikan bahwa variasi dalam intensitas dan cara manifestasi obsessive work
passion dapat diamati. Ada karyawan yang memiliki gairah kerja obsesif tinggi namun
mampu mengarahkannya dengan cara yang lebih positif atau produktif. Temuan ini sejalan
dengan beberapa penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa passion terhadap
pekerjaan tidak memiliki dampak langsung pada kinerja karyawan (Appienti & Chen, 2020;
Hao et al., 2018).

Hasil penelitian menegaskan bahwa dalam industri transportasi Jabodetabek,
harmonious work passion tidak memiliki pengaruh yang besar terhadap peningkatan
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keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan keluarga (work—family enrichment). Kondisi
ini disebabkan oleh tuntutan pekerjaan yang tinggi dan tidak teratur, terutama bagi karyawan
dengan jadwal kerja shifting atau pada hari libur. Meskipun seseorang memiliki tingkat work
passion yang tinggi, pekerjaan yang memerlukan ketersediaan dan jam kerja yang tidak
teratur dapat menghambat upaya mereka untuk mencapai keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan keluarga.

Selain itu, hasil studi juga menunjukkan bahwa obsessive work passion tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap konflik antara pekerjaan dan kehidupan keluarga (work—
family conflict). Kondisi ini terjadi karena individu yang memiliki obsessive work passion
cenderung memusatkan waktu dan perhatian lebih banyak pada pekerjaan daripada pada
keluarga. Hal ini dapat menciptakan ketegangan antara peran sebagai pekerja dan peran
sebagai anggota keluarga, terutama bagi karyawan dengan jadwal kerja yang tidak teratur
atau pada hari libur. Jadwal yang tidak pasti dan bekerja pada hari libur nasional dapat
membuat sulit bagi mereka untuk menghabiskan waktu bersama keluarga, terlepas dari
seberapa besar obsesi mereka terhadap pekerjaan.

Namun, hasil studi juga menunjukkan bahwa adanya dukungan organisasi memiliki
dampak positif yang signifikan terhadap komitmen Kkarier karyawan. Organisasi yang
memberikan kesempatan untuk pengembangan, pelatihan, serta dukungan terhadap
keseimbangan antara kehidupan kerja dan keluarga, mampu meningkatkan komitmen
karyawan terhadap karier. Fasilitas seperti fleksibilitas waktu, cuti yang memadai, dan
dukungan terhadap tugas-tugas keluarga dapat membuat karyawan merasa dihargai dan
lebih termotivasi untuk mengabdikan diri pada pekerjaan mereka. Temuan ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa dukungan yang dirasakan dari organisasi
berpengaruh positif terhadap komitmen karier karyawan (Jiarui, 2020; Wu & Liu, 2022).

Hasil studi menunjukkan bahwa dalam industri transportasi Jabodetabek, dukungan
organisasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan keluarga (work—family enrichment). Meskipun dukungan
organisasi memiliki dampak positif terhadap work—family conflict, terutama dalam hal
penjadwalan kerja dan bantuan teknologi, karyawan masih mengalami kesulitan mencapai
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, terutama dalam konteks jadwal kerja
yang tidak teratur atau pada hari libur.

Selain itu, studi tersebut menegaskan bahwa work—family enrichment tidak terbukti
memiliki pengaruh pada komitmen karier karyawan dalam industri transportasi Jabodetabek.
Karyawan yang berada dalam situasi jadwal kerja yang tidak konsisten atau intens mungkin
lebih fokus pada pekerjaan dan kurang memiliki kesempatan untuk mengembangkan
kehidupan keluarga mereka. Sebaliknya, work—family conflict menunjukkan pengaruh yang
positif terhadap komitmen karier, terutama jika individu menganggap konflik tersebut sebagai
kesempatan untuk meningkatkan manajemen waktu dan stres, yang membantu dalam
kemajuan karier mereka.

SIMPULAN

Hasil penelitian menyoroti pentingnya mengintegrasikan antara semangat kerja,
dukungan organisasi, dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi untuk
memperkuat komitmen karier karyawan. Namun, keterbatasan studi dalam menggeneralisasi
temuan pada konteks yang lebih luas serta kurangnya penelitian lintas budaya menunjukkan
perlunya penelitian lebih lanjut dalam mereplikasi temuan ini dan memahami variabilitas di
berbagai lingkungan kerja.

Implikasi manajerial yang dapat diambil dari studi ini mencakup perlunya
pengembangan program yang mengutamakan kesejahteraan karyawan dan pengelolaan
konflik work-family interface. Manajemen perlu mempertimbangkan kebijakan yang lebih
fleksibel terkait jam kerja dan penyelesaian konflik pekerjaan-keluarga untuk meningkatkan
kualitas kerja dan retensi karyawan dalam industri transportasi.
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