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MOTTO

Ignite Your Potential by Embracing Your Curiosity to Explore, and
Harnessing Your Knowledge to Innovate.
As You Broaden Your Horizons to A Wider Range of
Ideas, Perspectives, and Possibilities:
You Can Transform What Was Once Considered Impossible

into Remarkable Achievements.

- Unknown -
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ABSTRAK

Fenomena Great Resignation menekankan pentingnya intervensi
Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) yang lebih strategis untuk secara efektif
mengatasi aspirasi karyawan yang berkembang yang secara lebih jauh dapat
berkontribusi pada kompleksitas Career Decision-Making (CDM), terutama
setelah pandemi COVID-19. Studi ini bertujuan untuk menawarkan pandangan
baru dalam mengkonseptualisasikan faktor-faktor mediasi dan moderasi potensial
yang memengaruhi kompleksitas CDM karyawan, sambil menekankan urgensi dan
relevansi intervensi MSDM. Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, data
dikumpulkan dari sampel sebanyak 217 karyawan yang merepresentasikan
berbagai industri, mengintegrasikan baik SPSS maupun PLS-SEM untuk analisis
data. Temuan studi ini mengungkap beberapa wawasan berharga. Pertama,
ditemukan bahwa Actual-Ideal Self-Discrepancy (AISD) memiliki kausalitas
terhadap kompleksitas CDM karyawan dan Future Time Perspective (FTP). Selain
itu, FTP diidentifikasi sebagai mediator dalam kausalitas antara AISD dan
kompleksitas CDM. Namun, juga diamati bahwa peran moderasi dari Willingness
to Compromise (WTC) tidak mengurangi kausalitas antara AISD dan kompleksitas
CDM. Temuan ini menyoroti pentingnya memahami dinamika psikologis yang
berkontribusi pada kompleksitas CDM karyawan. Organisasi dapat menggunakan
pengetahuan ini untuk mengembangkan intervensi yang dipersonalisasi untuk
mengurangi turnover intention dan meningkatkan retensi karyawan di era pasca-
pandemi.

Kata Kunci: Great Resignation, Turnover, Psychological Dynamics, Career

Decision-Making, Intervensi Manajemen Sumber Daya Manusia

vii



ABSTRACT

The Great Resignation phenomenon emphasizes the importance of more
strategic Human Resource Management (HRM) interventions to effectively
address the evolving aspirations of employees, which can further contribute to the
complexity of Career Decision-Making (CDM), notably after the COVID-19
pandemic. This study aims to offer a new perspective on conceptualizing the
potential mediating and moderating factors influencing employees’ CDM
complexity, while emphasizing the pressing urgency and relevance of HRM
interventions. Utilizing a quantitative approach, data were collected from a
diverse sample of 217 employees representing various industries, integrating both
SPSS and PLS-SEM for data analysis. The findings of this study reveal several key
valuable insights. Firstly, it was found that Actual-ldeal Self-Discrepancy (AISD)
has a causality with the complexity of employees’ CDM and Future Time
Perspective (FTP). Furthermore, FTP was identified as a mediator in the causality
between AISD and the complexity of CDM. However, it was also observed that the
moderating role of Willingness to Compromise (WTC) does not diminish the
causality between AISD and the complexity of CDM. These findings highlight the
importance of understanding the psychological dynamics that contribute to the
complexity of employees' CDM. Organizations can use this knowledge to develop
personalized interventions to mitigate turnover intentions and improve employee
retention in the post-pandemic era.

Keywords: Great Resignation, Turnover, Psychological Dynamics, Career

Decision-Making, Human Resource Management Intervention
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Fenomena great resignation yang berkembang baru-baru ini telah
mendorong pemahaman mengenai signifikasi peran manajemen sumber daya
manusia (MSDM) (Binyamin & Carmeli, 2022) dalam memahami interaksi
kompleks antara perubahan aspirasi dari sisi karyawan yang dapat
memengaruhi career decision-making (CDM) (Guo & Li, 2022). Great
resignation mengacu pada tingginya tingkat turnover karyawan yang yang
dialami oleh berbagai industri setelah pandemi COVID-19 (Cappelli & Keller,
2021). Peningkatan furnover ini tidak lepas dari temuan survei oleh Society
for Human Resource (2021) yang mengungkapkan bahwa sebanyak 33%
karyawan percaya bahwa peluang career advancement yang lebih baik dapat
ditemukan di tempat lain. Sentimen ini semakin didukung oleh survei terbaru
yang menunjukkan bahwa 63% alasan teratas bagi karyawan meninggalkan
organisasi adalah tidak adanya peluang yang diberikan organisasi untuk career
advancement (Pew  Research  Center, 2022). Temuan-temuan ini
menggarisbawahi urgensi bagi MSDM untuk mengembangkan intervensi
yang memungkinkan organisasi untuk memenuhi perubahan aspirasi
karyawan saat ini secara lebih efektif. Efektivitas ini tentunya akan sulit
dicapai apabila organisasi masih menerapkan pendekatan MSDM secara

tradisional (Chen et al, 2022). Pendekatan tradisional berfokus pada



pemenuhan tujuan yang lebih organization-centric ~ dibandingkan
memprioritaskan kebutuhan yang lebih employee-centric (Chen et al., 2023),
sehingga memunculkan ketidaksesuaian antara aspirasi karyawan dengan
realitas organisasi. Dengan begitu, diperlukan peralihan ke arah intervensi
yang dapat menyeimbangkan antara kepentingan organisasi dan karyawan
(Liu et al., 2021). Hal ini turut ditegaskan oleh Boudreau dan Ramaswamy
(2011) yang mana MSDM seharusnya tidak hanya memprioritaskan tujuan
organisasi saja, tetapi juga memberikan peluang bagi karyawan untuk
memperoleh career advancement (Pina et al., 2020). Pergeseran pendekatan
ini sejalan dengan hasil temuan Noe ef al. (2017) yang menyatakan bahwa
intervensi yang ditujukan untuk memuaskan aspirasi karyawan dapat
memberikan dampak positif bagi karyawan dan pada akhirnya organisasi.
Dengan menerapkan intervensi yang memprioritaskan peluang career
advancement tersebut, organisasi akan memperoleh dampak positif berupa
peningkatan kepuasan kerja dan motivasi dari karyawan (Saks, 2006). Hal ini
pada akhirnya akan berkontribusi pada penurunan tingkat turnover karyawan
(Tang et al., 2019) yang diharapkan dapat membawa peralihan bagi organisasi
dari great resignation menuju great retention (Forbes Human Resource
Council, 2022). Walaupun demikian, MSDM tidak dapat mengabaikan fakta
bahwa dalam mengatasi tantangan yang ditimbulkan oleh fenomena ini dapat
lebih luas dari sekedar mengatasi interaksi antara aspirasi karyawan terhadap
kompleksitas CDM karyawan. Melainkan juga melibatkan banyak faktor

lainnya (Singh & Agrawal, 2022), sehingga akan menyebabkan organisasi



yang tidak dapat mereduksi kompleksitas dalam CDAM, terutama jika hanya
berfokus pada satu intervensi tersebut. MSDM perlu memahami bahwa career
decision karyawan tidak selalu linier dengan upaya preventif (Kao & Hung,
2021; Liem et al., 2023) melalui mobilitas vertikal (Lee et al., 2021) berupa
kemajuan, atau kenaikan jabatan yang ditawarkan oleh organisasi dengan
tujuan untuk mencegah turnover intention yang secara lebih lanjut (Wu &
Tang, 2019; Smith, 2020) mengarah pada turnover behavior. Hal ini
disebabkan kompleksitas dalam CDM karyawan tidak hanya didasarkan pada
kebutuhan akan mobilitas vertikal semata, melainkan faktor-faktor psikologis
sebagaimana yang disoroti oleh Fergus & Wu (2021) serta Schwartz (2022)
juga dapat memainkan peran penting dalam CDM yang kompleks. Dalam
situasi seperti ini, meskipun intervensi berupa peluang career advancement
yang menjanjikan telah ditawarkan oleh organisasi kepada karyawan
(Johnson, 2022). Namun, perlu dipahami bahwa intervensi ini juga dapat
mengarah pada dampak yang tidak diinginkan seperti kurangnya
keterhubungan (less connected), atau kurangnya keterlibatan (less engaged)
karyawan terhadap pencapaian misi dan tujuan organisasi (Ma et al., 2019).
Hal ini didasarkan pada potensi peralihan fokus individu ke kepentingan
pribadi dalam mencapai tujuan karirnya sendiri daripada terlibat sepenuhnya
dalam mencapai misi dan tujuan organisasi. Oleh sebab itu, MSDM perlu
memahami bahwa career advancement bukanlah satu-satunya intervensi yang
dapat mengatasi kompleksitas CDM karyawan. Sebaliknya, terdapat faktor

lain yang berkaitan dengan bidang psikologis organisasi juga dapat menambah



kompleksitas dalam CDM karyawan. Dinamika psikologis ini berupa actual-
ideal self-discrepancy (AISD) disertai peran future time perspective (FTP) dan
willingness to compromise (WTC) yang akan memediasi dan memoderasi
kausalitas antar konstruk yang diajukan dalam penelitian ini.

Konsep self-discrepancy dari Higgins (1987) menjadi semakin relevan
untuk dipahami MSDM dalam merancang intervensi yang diperlukan dalam
mengatasi tantangan yang ditimbulkan oleh fenomena great resignation,
dimana karyawan berhenti dari pekerjaannya dalam jumlah besar. Self-
discrepancy merupakan representasi tingkat individu di masa sekarang (actual
self) dibandingkan dengan tingkat ideal yang mewakili aspirasi, harapan, atau
keinginan di masa depan (ideal self). Pengaruh yang dirasakan akan
pemahaman terkait tingkat AISD ini pada akhirnya dapat berkontribusi
terhadap kompleksitas CDM yang dialami oleh karyawan. Hal ini disebabkan
ketidaknyamanan dan ketidakpuasan yang timbul sebagai akibat dari adanya
discrepancy tersebut dapat mendorong individu untuk secara aktif mencari
alternatif karir yang lebih selaras dengan ideal self (Park, 2022; Johnson,
2022), baik dengan mempertimbangkan peluang karir di dalam organisasi
(Smith, 2021), atau lebih buruknya mencari peluang baru di luar organisasi
saat ini yang dapat mengarah pada turnover intention (Green, 2022). Oleh
sebab itu, diperlukan setidaknya dua intervensi dari MSDM dalam mengatasi
AISD agar tidak menimbulkan furnover intention tersebut. Pertama, dengan
memfasilitasi karyawan untuk mengubah dirinya menuju pencapaian tujuan

karir yang ideal (changing self) melalui career mentoring (Huselid, 1995),



atau kedua, dengan mengubah tujuan karir ke arah penyelarasan (Smith, 2021)
dengan jenjang aktual karir saat ini (changing standard). Intervensi ini perlu
diterapkan oleh organisasi terutama mengacu pada penelitian terbaru oleh
Chen et al. (2020) yang menegaskan bahwa AISD merupakan prediktor yang
terbukti secara signifikan berpengaruh terhadap turnover intention, terutama
selama pandemi COVID-19 yang semakin meningkatkan perasaan
ketidaksesuaian tersebut (Feher et al., 2020). Dengan begitu, hasil penelitian
ini turut mendukung perlunya intervensi dari MSDM yang dilakukan secara
konstruktif. MSDM dapat menggunakan 4/SD sebagai dasar dalam membantu
karyawan mengidentifikasi ketidakpuasan karir saat ini (Dulaney & Pilla,
2018) dan kemudian mengembangkan intervensi untuk mengatasinya. Hal ini
merupakan bentuk keterlibatan peran kedua belah pihak sebagai bagian dari
coping strategy untuk mengatasi AISD yang substansial (Sheldon & Ellis,
1999). Keterlibatan MSDM dalam situasi ini tidak hanya terbatas pada fungsi
administratif sebagaimana pendekatan tradisional (Landau & Poynter, 2016;
Guchait et al., 2016; Jiang et al., 2018), tetapi juga sebagai strategic partner
untuk mendukung karyawan dalam mencapai potensi terbaiknya di
lingkungan kerja (Cascio, 2018; Fransen & Fennis, 2019).

Dinamika psikologis selanjutnya yang berkaitan dengan intervensi
MSDM untuk mengatasi kompleksitas CDM karyawan yang disebabkan oleh
AISD di dalam konteks penelitian ini melibatkan peran mediasi dari FTP. FTP
mengacu pada cara karyawan mempersepsikan diri dan karir di masa depan

(Dulaney & Pilla, 2018). Persepsi ini dapat didasarkan dari dua perbandingan



optimisme dan pesimisme (Judge & Kammeyer-Mueller, 2011). Persepsi
optimis akan mendorong karyawan untuk mencari peluang karir yang lebih
baik (Lee, 2016) di masa depan dengan cara mengurangi AISD. Sebaliknya,
persepsi pesimis akan menghalangi karyawan untuk mengambil tindakan
proaktif di masa depan (Gomes, 2020), sehingga mengarah pada tingginya
AISD yang dirasakan oleh karyawan. Implikasi dari adanya perbandingan ini
adalah individu yang memiliki optimisme cenderung menganggap AISD
bukan sebagai hambatan yang meningkatkan kecemasan dan kesulitan dalam
mencapai karir ideal di masa depan (Smith ez al., 2021), melainkan sebagai
dorongan untuk mengambil langkah proaktif (Chen et al., 2022) untuk
menjembatani kesenjangan antara actual-ideal self (Chen & Cheng, 2007).
Sebaliknya, individu yang memiliki pesimisme lebih cenderung merasakan
hambatan AISD yang lebih besar dan mengalami dampak negatif seperti
ketidakpuasan terhadap karir saat ini yang dapat berdampak pada
kecenderungan untuk turnover (Arshad & Ismail, 2019). Oleh sebab itu,
MSDM dapat melakukan berbagai intervensi yang dirancang untuk
meningkatkan F7P agar karyawan termotivasi dalam mengelola AZSD disertai
persepsi yang lebih optimis tersebut.

Meskipun demikian, mengelola interaksi dalam kompleksitas CDM
dapat diatasi melalui peran moderasi dari WTC. Tingkat WTC yang beragam
dapat menjadi faktor penting yang menentukan fleksibilitas dan adaptabilitas
adopsi tindakan (Gomes, 2021) dari masing-masing karyawan dalam

mengatasi AISD. Ketika dihadapkan dengan berbagai alternatif karir lain yang



tersedia (Vecchio et al., 2010), karyawan mungkin bersedia untuk
berkompromi pada pilihan awal disebabkan ambiguitas, atau ketidakpastian
mengenai konsekuensi dari keputusan di masa depan (Frese et al., 2009).
Dalam situasi seperti ini, seringkali individu lebih memilih untuk tetap berada
pada comfort zone yang menyebabkan keputusan karir menjadi disesuaikan
(Siregar, 2020; Li & Hoft, 2020) dengan tingkat saat ini (actual self) daripada
mengambil risiko dan mengejar peluang career advancement yang lebih
potensial (Hou, 2017) dalam merealisasikan ideal self di masa depan.
Sebagaimana hasil dari penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Gati & Asher
(2001) dan Savickas et al. (2009) yang menyatakan bahwa WTC dapat
menyebabkan peluang yang terlewatkan untuk career advancement karyawan.
Hal ini disebabkan melalui peran WTC, karyawan cenderung membuat
keputusan karir yang diselaraskan dengan tingkat actual self saat ini. Namun,
WTC tidak selalu berdampak negatif, sebaliknya karyawan, maupun organisasi
dapat menggunakan manfaat potensialnya. Organisasi melalui peran MSDM
dapat mengembangkan setidaknya dua intervensi dalam mengatasi perbedaan
tingkat WTC karyawan agar tidak mengarah pada turnover intention.
Intervensi pertama ditujukan untuk membantu karyawan dalam pertimbangan
terkait pemilihan dari beberapa alternatif (Boudreau & Ramaswamy, 2008)
untuk mobilitas horizontal yang merujuk pada perpindahan karyawan dari satu
posisi, atau departemen ke posisi, atau departemen lain dengan tingkat yang
sama yang disediakan oleh organisasi. Kemudian, intervensi kedua ditujukan

untuk membantu karyawan dalam pertimbangan terkait konsekuensi potensial



dari setiap opsi tersebut (Kram & Isabella, 2010). Dari kedua intervensi
tersebut perlu disertai pendampingan dari MSDM agar karyawan dapat
melakukan evaluasi secara berulang dan berkelanjutan (Wright & McMahon,
2011). Hal ini dilakukan mengingat adanya kemungkinan akan hasil dari setiap
alternatif yang tidak pasti (Eisenhardt & Zbaracki, 2011), sehingga diperlukan
pertimbangan apakah potensi manfaat lebih besar daripada risiko yang terlibat
(Cascio & Boudreau, 2010). Dengan mengambil pendekatan yang lebih
holistik dalam proses inilah, karyawan dapat membuat keputusan karir yang
lebih terinformasi dan rasional yang selaras dengan tujuan, ataupun aspirasi
(Gati & Asher, 2001; Savickas et al., 2009) yang tersedia di dalam organisasi
saat ini. Selain itu, keputusan yang lebih terinformasi dan rasional ini juga
dapat membantu karyawan untuk menyesuaikan diri secara lebih baik dalam
menghadapi perubahan dan tantangan yang mungkin muncul di masa depan
(Kahneman & Tversky, 1979; Kim & Lee, 2019). Dengan demikian, intervensi
semacam ini tidak hanya menguntungkan individu, tetapi juga secara
keseluruhan dapat meningkatkan kepuasan dan kesejahteraan karyawan yang
pada akhirnya akan berdampak positif pada peningkatan retensi karyawan
terhadap organisasi tersebut.

Seperti yang telah didiskusikan sebelumnya bahwa masifnya turnover
karyawan yang telah terjadi selama fenomena great resignation memiliki
penekanan khusus terkait pentingnya intervensi oleh MSDM, misalnya dari
sudut pandang organisasi yang menyediakan positive organizational culture

(Coleetal., 2021; Chang & Lee, 2021), atau memberikan fair and competitive



compensation (Roberts, 2021). Namun, penelitian terdahulu yang membahas
signifikansi peran MSDM dalam mencegah furnover melalui sudut pandang
yang dilihat dari sisi internal karyawan masih belum memperoleh perhatian
yang signifikan sampai saat ini. Berdasarkan hal tersebut, penulis tertarik
untuk meneliti lebih jauh mengenai intervensi MSDM yang perlu disesuaikan
dari dinamika psikologis, yakni AISD dimediasi oleh F'7P dan dimoderasi oleh
WTC dalam memengaruhi kompleksitas CDM karyawan. Dengan adanya
variabel lain sebagai pemediasi dan pemoderasi tersebut, diharapkan dapat
menjadikan penelitian ini menarik untuk dikaji lebih dalam sebab didasarkan
pada penelitian yang dilakukan oleh Dufty et al. (2012), AISD memungkinkan
individu untuk merasa tidak puas dengan karirnya saat ini, sehingga cenderung
mencari alternatif karir yang lebih sesuai dengan aspirasi ideal self. Kemudian,
peran mediasi FTP juga telah terbukti dapat meningkatkan optimisme
terhadap career decisions (Michel & Hargins, 2015). Selain itu, peran
moderasi dari WTC juga telah terbukti dapat mendorong individu untuk
mengadopsi mindset yang lebih fleksibel dan adaptif, sehingga dapat
meningkatkan kepercayaan diri dalam career decisions di masa depan (Parola,

2022).



1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan pada latar belakang,
fenomena great resignation, atau pengunduran diri besar-besaran yang terjadi
setelah pandemi COVID-19 (Katz & Price, 2021) telah menyoroti pentingnya
manajemen sumber daya manusia (MSDM) dalam memahami perubahan
aspirasi karyawan yang dapat memengaruhi kompleksitas career decision-
making (CDM) (Azoulay & Rastegary, 2021; Rao et al., 2023). Tingkat
turnover yang tinggi dari fenomena ini mayoritas telah dikaitkan secara
konstan dengan salah satu dari sekian penyebab utamanya adalah faktor
eksternal, seperti peluang karir yang lebih baik yang tersedia di tempat lain
(Society for Human Resource, 2021). Namun, dalam konteks sekarang masih
ada kelangkaan literatur yang meninjau dengan perspektif baru mengenai
underlying factor lainnya yang juga dapat berkontribusi terhadap munculnya
turnover intention hingga turnover behavior dari karyawan. Literatur utama
yang relevan sebagai dasar pengembangan dalam penelitian ini berasal dari
salah satu artikel Castaldi (2022) yang menyatakan bahwa turnover itu
hanyalah gejala dari faktor yang paling mendasarinya, yakni psikologis. Tetapi,
faktor psikologi apakah tepatnya ini tidak diterangkan lebih jauh lagi agar dapat
memberikan kontribusi novelty untuk penelitian mendatang. Oleh sebab itu,
melalui penelitian ini diajukan dinamika psikologis (actual-ideal self-
discrepancy) sebagai salah satu variabel yang berpotensi mempengaruhi
kompleksitas CDM berkaitan dengan turnover atau tidakkah karyawan dari

organisasinya saat ini. Keputusan untuk turnover ini tentunya harus segera
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dimitigasi melalui intervensi yang dilakukan oleh MSDM (Judith et al., 2020).
Intervensi berupa career advancement telah terbukti dalam penelitian Kim &
Kuo (2018) dapat meningkatkan keterlibatan karyawan terhadap tujuan
organisasi. Namun, intervensi ini kembali lagi juga dapat beragam
efektivitasnya jika dilihat dari faktor internal dari psikologi karyawan, yakni
dalam mengatasi self-discrepancy tersebut, penyelarasan dilakukan dengan
tetap pada tingkat actual self, atau menuju ideal self. Kemudian, pertimbangan
akan efektivitas dan intervensi ini turut disertai dengan peran mediasi future
time perspective (FTP) dan peran moderasi willingness to compromise (WTC)
dari karyawan. Secara garis besar, FTP dikausalitaskan sejauh keterlibatan
karyawan dalam mencapai tujuan jangka panjang (Van Zyl et al., 2019) berupa
karir yang selaras dengan ideal self. Kemudian, WTC berkaitan dengan sejauh
mana karyawan akan terlibat melalui kesediaannya untuk mengorbankan
aspirasi karir yang selaras dengan ideal self di masa depan demi membantu
pencapaian organisasi saat ini (Barenbaum et al., 2021). Meskipun demikian,
penelitian terbaru, maupun terdahulu yang membahas kausalitas antara
dinamika psikologis yang dapat memengaruhi kesesuaian intervensi MSDM
dalam mengatasi kompleksitas CDM karyawan agar tidak mengarah pada
turnover intention ini belum memperoleh perhatian yang signifikan. Dengan
demikian, penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan tersebut melalui
variabel yang diajukan, yakni AISD disertai pemediasi FTP dan pemoderasi

WTC.
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1.3 Pertanyaan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah sebelumnya, maka lima pertanyaan

yang diidentifikasi melalui penulisan penelitian ini, yakni sebagai berikut:

(1)

()

(3)

(4)

(5)

Apakah actual-ideal self-discrepancy memiliki kausalitas terhadap
kompleksitas career decision-making karyawan?

Apakah actual-ideal self-discrepancy memiliki kausalitas terhadap
future time perspective karyawan?

Apakah future time perspective memiliki kausalitas terhadap
kompleksitas career decision-making karyawan?

Apakah future time perspective memainkan peran mediasi dalam
kausalitas antara actual-ideal self-discrepancy terhadap kompleksitas
career decision-making karyawan?

Apakah willingness to compromise memainkan peran moderasi dalam
kausalitas antara actual-ideal self-discrepancy terhadap kompleksitas

career decision-making karyawan?
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1.4 Tujuan Penelitian

Berdasarkan pertanyaan yang diajukan pada bagian sebelumnya, maka

penelitian ini diharapkan dapat memberikan lima tujuan, yakni sebagai

berikut:

(1) Untuk menguji dan menganalisis kausalitas antara actual-ideal self-
discrepancy terhadap kompleksitas career decision-making karyawan.

(2) Untuk menguji dan menganalisis kausalitas antara actual-ideal self-
discrepancy terhadap future time perspective karyawan.

(3) Untuk menguji dan menganalisis kausalitas antara future time
perspective terhadap kompleksitas career decision-making karyawan.

(4) Untuk menguji dan menganalisis peran mediasi future time perspective
dalam kausalitas antara actual-ideal self-discrepancy terhadap
kompleksitas career decision-making karyawan.

(5) Untuk menguji dan menganalisis peran moderasi willingness to

compromise dalam kausalitas antara actual-ideal self-discrepancy

terhadap kompleksitas career decision-making karyawan.
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1.5 Manfaat Penelitian

1)

()

Bagi Penulis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat sebagai sumber data dan
pengetahuan baru terkait signifikansi intervensi MSDM dalam
mendukung karyawan untuk membuat keputusan Kkarir yang semakin
kompleks dengan adanya kausalitas dari dinamika psikologis karyawan
yang meliputi AISD, FTP, dan WTC. Dengan dilakukannya penelitian
ini, diharapkan penulis dapat mengaplikasikan teori yang telah dipelajari
selama perkuliahan, khususnya teori MSDM secara langsung dalam
aplikasi lapangan.
Bagi Pihak Lain

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi suatu rujukan
terkait pengembangan intervensi MSDM vyang dapat membantu
organisasi mengurangi peningkatan turnover dari karyawan. Selain itu,
hasil penelitian ini juga diharapkan dapat menguatkan penelitian
terdahulu dan dapat memberikan kontribusi pada pengembangan
terhadap variabel literatur, maupun penelitian mendatang terkait
dinamika psikologis yang dapat memengaruhi kompleksitas keputusan

karir karyawan.
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BAB |1

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Actual-ldeal Self-Discrepancy
2.1.1.1 Pengertian Actual-ldeal Self-Discrepancy
AISD merupakan kecenderungan individu dalam menghadapi
kesenjangan antara diri saat ini dengan seperti apa diri yang seharusnya
di masa depan (Higgins, 1987). Dengan adanya pertimbangan akan
pentingnya membentuk diri agar bisa menghadapi masa depan
tersebut, maka terdapat kesulitan yang saat ini dihadapi oleh individu
terutama dalam mengambil keputusan Karir. Inkonsistensi ini
disebabkan oleh individu yang masih ragu dalam keputusan karirnya,
sehingga ini sering dianggap sebagai masalah yang kritis (Gyarteng-
Mensah & Lipschitz-Brazier, 2022). Untuk mengatasi inkonsistensi
tersebut, maka diperlukan pemahaman yang baik mengenai self-
discrepancy dalam keterkaitannya dengan membuat keputusan karir
yang paling sesuai melalui pertimbangan yang didasarkan pada tingkat
actual self, atau ideal self (Higgins, 1997).
(1) Actual self merepresentasikan atribut yang dimiliki secara
sebenar-benarnya oleh individu di masa sekarang. Tingkat ini
menjadi dasar dalam membedakan apa yang sudah dicapai dan

diharapkan oleh individu di masa depan.
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()

Ideal self merepresentasikan atribut yang idealnya dimiliki oleh
individu sebagai representasi harapan, aspirasi, atau keinginan di
masa depan. Tingkat ini menjadi dasar bagi individu untuk

melakukan perubahan.

Dalam keterkaitannya dengan CDM di masa depan, kesadaran

akan ketidaksesuaian antara standar dan diri dapat mengarah pada dua

perubahan (Duval & Lalwani, 1999).

(1)

()

Individu dapat melakukan perubahan pada diri ke arah standar
(changing self) untuk mencapai kesesuaian karir dengan tingkat
ideal di masa depan.

Individu dapat melakukan perubahan standar ke arah diri sendiri
(changing standards) dengan mengubah aspirasi, atau standar

yang sesuai dengan tingkat aktual saat ini.

2.1.1.2 Karakteristik Actual-ldeal Self-Discrepancy

Individu yang merasakan AISD dapat ditunjukkan dengan

beberapa karakteristik berikut:

(1)

Individu mengalami ketidaknyamanan secara emosional seperti
pesimisme, atau frustrasi. Wang & Xu (2020) dan Rerup et al.
(2022) menyoroti bahwa perasaan ini dapat muncul ketika
terdapat keyakinan akan keberhasilan yang berbanding terbalik,
atau tidak sesuai dengan pencapaian yang sebenarnya. Hal ini
mengindikasikan idealisme dan realitas yang memicu dorongan

kuat untuk mencapai perubahan yang signifikan dalam diri.
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()

(3)

(4)

(5)

Individu cenderung lebih termotivasi untuk mencapai kondisi
tertentu di mana konsep diri sesuai dengan apa yang diinginkan
(Higgins, 1987). Mativasi ini muncul sebagai respons terhadap
ketidaknyamanan yang dirasakan dari AISD.

Individu merefleksikan terkait apa yang diharapkan akan dicapai
di masa depan dan apa yang telah dicapai oleh individu di tingkat
saat ini (Higgins, 1987; Carver & Scheier, 1990). Refleksi ini
memungkinkan individu untuk menyusun upaya konkret yang
berkelanjutan untuk mencapainya.

Individu mengatasi discrepancy tersebut secara prospektif
dengan cara membayangkan keadaan masa depan yang
diinginkan, kemudian menggunakannya sebagai acuan untuk
saat ini (Gephart et al., 2010; Konlechner et al., 2019). Proses
prospektif ini membantu individu untuk lebih proaktif dalam
mencapai tingkat ideal self.

Individu akan mengambil tindakan adaptif (Schweitzer et al.,
2023) dalam mengerahkan, atau memperoleh sumber daya baru
yang diperlukan untuk mengatasi adanya discrepancy antara
desired future self dan current self (Rerup et al., 2022). Tindakan
ini membantu individu untuk mencapai keseimbangan psikologis

yang diinginkan.
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2.1.1.3 Items Actual-ldeal Self-Discrepancy
AISD diukur menggunakan skala yang dikembangkan oleh Creed
& Hood (2015), yakni sebagai berikut:
Tabel 2.1.1.3

Items Actual-Ideal Self-Discrepancy

Kode Items
AISDL Saya telah menetapkan karir tertentu, tetapi saya rasa
tidak akan mencapainya di masa depan.
Saya mempunyai gambaran tentang karir impian saya,
AISD?2 Y punyar g g P y

tetapi saya pikir itu di luar jangkauan saya.

Saya sebelumnya merasa yakin bahwa saya
AISD3 | mempunyai kemampuan untuk mencapai karir yang

saya inginkan, tetapi saat ini saya menjadi tidak yakin.

Saya tidak yakin dapat memenuhi persyaratan yang

AISD4 ) o o
diperlukan untuk mencapai karir yang saya inginkan.
AISDS Saya tidak yakin dapat mencapai tujuan karir
berdasarkan pencapaian saya hingga saat ini.
Saya tidak yakin dapat mencapai karir yang saya
AISDG y y p p yang say

inginkan, meskipun dengan bekerja keras.

Sumber: Data Primer Diperoleh (2023)
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2.1.2 Career Decision-Making
2.1.2.1 Pengertian Career Decision-Making

CDM merupakan suatu proses dimana ketika individu harus
menetapkan tujuan yang ingin dicapai, dan mencari beberapa alternatif
yang akan dipilih, serta mengumpulkan kemudian memproses
informasi untuk menentukan keputusan karir yang akan dicapai di
masa depan (Saka & Gati, 2021). Keputusan karir ini seringkali
menekankan self-fulfillment dan personal satisfaction (Smith et al.,
2020). Dua tujuan ini ditekankan dalam CDM disebabkan adanya
konsekuensi yang akan memengaruhi well-being di masa depan (Smith
et al., 2019). Akan tetapi, hambatan dalam memenuhi kedua tujuan
tersebut adalah dengan adanya alternatif karir yang sangat beragam
dapat menyebabkan transisi, atau perubahan dari adanya
ketidakpastian yang memengaruhinya (Bright & Pryor, 2005; Blustein
& Raynor, 2006; Krieshok et al., 2006). Hal ini sesuai dengan
penelitian yang menyatakan bahwa meskipun di satu sisi alternatif
tersebut memberikan individu kebebasan untuk mencari apa yang
paling sesuai dengan preferensi, minat, dan kemampuan, tetapi di sisi
lain, banyaknya alternatif dan perubahan yang tidak dapat diprediksi di
lingkungan kerja meningkatkan kompleksitas dalam CDM (lyenggar
& Lepper, 2000; Greco et al., 2021; Hartmann et al., 2021). Dengan
banyaknya alternatif yang tersedia tersebut, individu perlu

mengklarifikasi preferensi utamanya agar tidak berujung pada keragu-
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raguan karir (Gati & Deci, 1996). Preferensi utama ini dapat ditentukan

dengan cara mengubah pengalaman masa lalu, baik itu keberhasilan,

atau kegagalan menjadi pemahaman diri tentang kemampuan,
kapasitas, minat, dan value dari individu itu sendiri (Mitchell et al.,

1999; Osipow, 1999). Melalui cara ini, individu akan terlibat dalam

active experience (Krieshok et al., 2006) untuk memperoleh informasi

yang diperlukan agar dapat mengatasi kompleksitas dalam menentukan

keputusan Kkarir (Bendor, 2004; Chang et al., 2020).

Gottfredson (1996), di sisi lain turut mendefinisikan CDM
sebagai suatu proses yang berkembang dan terjadi dalam jangka waktu
yang lama, sehingga memerlukan circumscription (batasan), atau
compromise (kompromi) ketika memilih jalur Kkarir.

(1) Circumscription adalah proses menghilangkan beberapa
alternatif yang paling tidak sesuai agar diperoleh yang lebih
sesuai dari berbagai alternatif karir (Gottfredson, 1981,
Gottfredson, 1996).

(2) Compromise adalah strategi yang digunakan ketika individu
menghadapi hambatan dalam mempertimbangkan alternatif karir
yang dirasa paling sesuai dalam proses circumscription tersebut.
Tahapan perkembangan dalam proses circumscription dimulai
ketika individu membatasi kisaran alternatif karir dengan
berbagai  pertimbangan.  Pertimbangan ini  ditentukan

berdasarkan kesesuaian aspirasi dengan kemampuan dari

20



individu tersebut. Gottfredson (1981) menyatakan bahwa pada
tahap ini, pilihan karir individu telah berkurang secara signifikan
dan mulai dieksplorasi lebih dalam lagi. Tahap selanjutnya,
individu mulai menemukan identitas yang paling sesuai dengan
preferensi pada bidang karir tertentu dengan pertimbangan yang
didasarkan pada minat dan value yang dimiliki. Dalam tahap ini,
preferensi akan karir tertentu juga ditentukan oleh hambatan
yang dianggap tidak dapat diatasi yang dikategorikan sebagai
compatibility dan acceptability, sehingga memaksa individu
untuk mengkompromikan pekerjaan ideal untuk pekerjaan yang

memiliki lebih sedikit hambatan.

2.1.2.2 Karakteristik Career Decision-Making

Karakteristik setiap individu dibedakan berdasarkan beberapa

jenis keputusan Kkarir yang diambil (Gati, 2001), yakni sebagai berikut:

1)

)

Keputusan normatif adalah ketika individu membuat keputusan
akhir yang rasional disebabkan  sebelumnya telah
mempertimbangkan hasil mana yang paling menguntungkan dari
banyaknya alternatif karir yang tersedia.

Kemudian, jenis keputusan kedua adalah keputusan deskriptif,
dimana individu akan benar-benar menyelidiki pemahaman
terkait perbedaan antara pengambilan keputusan yang ideal dan
pengambilan keputusan yang sebenarnya terjadi dalam situasi

nyata (actual).
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(3)

Dari kedua jenis yang telah disebutkan sebelumnya,
terdapat kelemahan pada keputusan normatif sebab individu
tidak dapat mencapai keputusan yang optimal dari kurangnya
informasi yang dimiliki, atau cognitive source. Sebaliknya,
keputusan deskriptif yang menekankan pemahaman terkait
perbedaan individu juga tidak dapat memberikan keputusan yang
optimal disebabkan adanya potensi ketidakkonsistenan, bias, dan
rasionalitas yang terbatas dari individu yang berbeda-beda. Oleh
sebab itu, jenis keputusan ketiga berupaya mengatasi kelemahan
dari dua jenis keputusan yang sebelumnya.

Keputusan preskriptif dibuat dengan kesadaran akan
keterbatasan individu yang cenderung intuitif dalam membuat
keputusan, sehingga kebanyakan akan mengambil keputusan
yang benar-benar rasional daripada keputusan yang lebih baik,
atau lebih memuaskan. Keputusan yang tidak intuitif ini
disediakan melalui kerangka kerja sistematis dari keputusan
preskriptif yang meliputi prescreening, in-depth exploration,
and choice (PIC) model. Prescreening, yakni serangkaian
alternatif karir dieliminasi berdasarkan preferensi individu.
Kemudian in-depth exploration, yakni hasil eliminasi dari
alternatif karir tersebut akan dieksplorasi kembali manakah yang
lebih sesuai, terakhir choice, yakni memilih karir yang paling

sesuai melalui perbandingan rinci antara alternatif sebelumnya.
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2.1.2.3 Items Career Decision-Making
CDM diukur menggunakan skala yang dikembangkan oleh Xu
& Tracey (2015), yakni sebagai berikut:
Tabel 2.1.2.3

Items Career Decision-Making

Kode ltems

Saya merasa senang bisa mempelajari hal-hal baru
CDM1 | tentang diri saya, atau dunia kerja saat mengambil

keputusan Karir.

CDM2 Saya merasa terbuka untuk karir yang belum pernah
saya dengar, atau pikirkan sebelumnya.

CDM3 Saya merasa toleran terhadap kemungkinan bahwa
keputusan Kkarir saya dapat berubah di masa depan.

Saya merasa tidak nyaman dengan perspektif orang-
CDM4 | orang yang berbeda, atau terkadang bertentangan
dengan karir yang telah saya pilih.

Saya merasa kesulitan dalam pengambilan keputusan
CDM5 | karir, sebab segala sesuatunya tidak dapat diprediksi
dengan jelas.

Saya merasa takut dengan proses pengambilan
CDM6 | keputusan karir yang melibatkan begitu banyak

pertimbangan.

Sumber: Data Primer Diperoleh (2023)
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2.1.3 Future Time Perspective
2.1.3.1 Pengertian Future Time Perspective
FTP merupakan salah satu faktor yang memberikan motivasi
individu untuk menentukan keputusan karir di masa yang akan datang

(Lens etal., 2012). Dengan berpikir tentang masa depan, individu akan

memeriksa sejauh mana perilaku saat ini terhubung dengan tujuan

masa depan. Hubungan antara apa yang dilakukan saat ini dan tujuan

masa depan disebut sebagai kontinuitas (Husman & Lens, 1999;

Mclnerney, 2004). Hubungan kontinuitas adalah pemahaman yang

lebih baik dari individu tentang bagaimana perilaku saat ini berperan

langsung dalam mencapai tujuan di masa depan (Simon et al., 2004).

Kontinuitas ini ditunjukkan dengan dua aspek penting dari FTP yang

memiliki relevansi khusus dengan keputusan Karir, yakni valance dan

perceived instrumentality (DeVolder & Lens, 1982; Husman & Lens,

1999).

(1) Valance digambarkan sebagai pentingnya atribut yang dimiliki
individu untuk dapat mencapai keputusan karir di masa depan.
Husman & Shell (2008) mengemukakan bahwa valance
merupakan salah satu indikator bahwa individu memiliki FTP.
Namun, dalam memutuskan karir yang akan dicapai di masa
depan ini tidak akan cukup dengan menekankan pentingnya
aspek valance saja, tetapi tugas, atau tanggung jawab yang

dimiliki saat ini juga merupakan komponen penting dari FTP.
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(2)

Hal ini disebabkan tugas, atau tanggung jawab yang dimiliki saat
ini akan mengarah langsung pada keberhasilan pencapaian
tujuan di masa depan (De Volder & Lens, 1982). Tugas-tugas
yang dimiliki saat ini dikonseptualisasikan sebagai perceived
instrumentality.

Perceived instrumentality adalah pemahaman individu tentang

nilai perilaku saat ini dalam memengaruhi tujuan di masa depan.

2.1.3.2 Karakteristik Future Time Perspective

Zimbardo et al. (1997) mengkategorikan time perspective

menjadi past, present, dan future. Dalam pengkategorian tersebut,

dijelaskan bahwa individu yang memiliki present time perspective

memiliki karakterstik yang hanya berfokus untuk mencari kesenangan

sementara tanpa mempertimbangkan konsekuensinya di masa depan.

Sebaliknya, individu dengan FTP memiliki karakteristik-karakteristik,

yakni sebagai berikut:

1)

Individu cenderung memberi nilai lebih pada tujuan di masa
depan yang masih jauh dan lebih menganggap penting aktivitas
saat ini akan membantu dalam pencapaian tujuan di masa depan
(Thoms & Greenberger, 1995). Hal ini sejalan dengan penelitian
dari De Volder & Lens (1982) yang menyatakan bahwa FTP
akan memberikan sumber motivasi, keyakinan, dan harapan
kognitif terhadap individu yang menetapkan masa depan sebagai

time framework untuk penetapan tujuan.
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(2) Individu akan menunjukkan karakteristik dalam berperilaku,
yakni ability to adapt sebagai respon dalam menghadapi
perubahan kondisi (Savickas, 2013) terkait ketidakpastian di
masa mendatang (Cate & John, 2007). Respon tersebut berupa
individu yang menyadari pentingnya tujuan masa depan akan
berupaya untuk  mengembangkan keterampilan, atau
pengetahuan baru yang dibutuhkan untuk mencapainya (Walker
& Tracey, 2012).

2.1.3.3 Items Future Time Perspective
Tingkat FTP diukur menggunakan skala yang dikembangkan
oleh Carstensen & Lang (1996), yakni sebagai berikut:
Tabel 2.1.3.3

Items Future Time Perspective

Kode ltems

Saya merasa masa depan penuh berbagai
FTP1 _
kemungkinan.

FTP2 | Saya merasa banyak peluang menanti di masa depan.

Saya merasa masih ada banyak waktu tersisa untuk

FTP3 _
membuat rencana baru dalam hidup.
Saya akan menetapkan banyak tujuan baru di masa
FTP4
depan.
— Saya dapat melakukan apapun yang saya inginkan di
masa depan.
Saya merasa bahwa sebagian kehidupan yang saya
FTP6 y g pan yang say

harapkan akan terjadi di masa depan.

Sumber: Data Primer Diperoleh (2023)
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2.1.4 Willingness to Compromise
2.1.4.1 Pengertian Willingness to Compromise
Wee (2013) mendefinisikan WTC sebagai kecenderungan
individu untuk menerima alternatif karir yang pada awalnya bukan
merupakan pilihan yang diinginkan, atau dalam kata lain melibatkan
penerimaan alternatif yang lebih rendah (Zhou et al., 2018). Hal ini
disebabkan oleh beberapa internal barrier dan perceived trade-off.
Misalnya, individu memilih alternatif yang lebih rendah sebab
alternatif yang diinginkan memerlukan banyak upaya untuk
mencapainya (internal barrier) (Khojastehpour & Karami, 2019), atau
memperoleh karir yang sangat diinginkan tetapi gaji yang diperoleh
tidak dapat mencukupi peningkatan standar hidup (perceived trade-off)
(Zhang & Zhang, 2020). Dengan kendala situasional tersebut, maka
diperlukan kemampuan memprediksi hasil sebagai respon terhadap
situasi yang baru, atau berbeda (Funder, 2001) melalui perbedaan
tingkat WTC.
2.1.4.2 Karakteristik Willingness to Compromise
Karakteristik dari individu yang berkaitan langsung dengan
WTC dalam penelitian terdahulu, yakni sebagai berikut:
(1) Maximizing dan satisficing (Simon, 1995).
Maximizing berasal dari keputusan yang diambil oleh
kebanyakan individu hanya berdasarkan pada apa yang dirasa

cukup baik. Namun, individu harus memanfaatkan sumber daya
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)

seperti waktu, atau upaya secara bertahap untuk mendapatkan
hasil yang lebih baik (lyengar & DeVoe, 2003; Schwartz, 2004;
Lins et al., 2020). Dengan didasarkan pada hal tersebut, maka
diperlukan satisficing yang dapat didefinisikan sebagai
kecenderungan untuk memperoleh hasil yang memuaskan
setelah memenuhi beberapa standar minimum. Oleh sebab itu,
dapat disimpulkan bahwa satisficing merupakan konsep yang
saling terkait erat dengan WTC, sebab satisficing berfokus pada
CDM yang dirasa cukup baik, sedangkan compromise berfokus
untuk mengesampingkan pilihan yang diinginkan untuk pilihan
yang dianggap kurang diinginkan. Meskipun keduanya dapat
mengarah pada pilihan yang sama, compromise mengasumsikan
bahwa ada beberapa yang paling ideal, atau optimal yang dapat
dipertimbangkan oleh individu ketika membuat suatu pilihan.
Dalam hal ini, maximizers adalah individu yang mencari pilihan
yang optimal, sehingga uncompromise, sedangkan satisfiers
akan bersedia untuk compromise sejauh alternatif itu dirasa
cukup baik.
Dissonance dan regret.

Dissonance terjadi ketika terdapat konflik antara sikap
dan perilaku individu (Festinger, 1957; Janis & Mann, 1977),
sehingga menyebabkan ketidaknyamanan yang akan memotivasi

individu untuk mengurangi dissonance tersebut (Elliot &
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Devine, 1994). Dengan adanya kesadaran terhadap dissonance,
individu akan meningkatkan kepuasan atas pilihan yang telah
diambil dengan mengesampingkan beberapa alternatif
sebelumnya dan berusaha untuk mengurangi regret, atau
penyesalan pasca keputusan dengan meyakinkan diri sendiri
bahwa telah memilih pilihan yang terbaik dan bukan pilihan yang
lebih rendah. Regret adalah emosi yang dialami ketika individu
tidak berhasil untuk mengurangi dissonance tersebut (Brehm &
Wicklund, 1970).

Keterkaitan antara poin pertama dan kedua telah
dibuktikan dalam penelitian Schwartz et al. (2002) yang
menemukan bahwa maximizers lebih rentan untuk mengalami
regret daripada satisfiers sebab maximizers selalu mencari
pilihan yang terbaik. Sebaliknya, satisfiers hanya mencari
sesuatu yang cukup baik, sehingga alternatif lain tidak serta
merta dapat memengaruhi proses keputusan. Dengan cara ini,
individu dapat meminimalisir munculnya regret Kketika
mengetahui adanya alternatif lain yang lebih baik. Oleh sebab
itu, dapat disimpulkan bahwa dua pengkategorian yang telah
dijelaskan sebelumnya juga dapat memprediksi kesediaan
individu untuk compromise dalam memutuskan karir di masa

depan.
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2.1.4.3 Items Willingness to Compromise
WTC diukur menggunakan skala yang dikembangkan oleh Wee
(2013), yakni sebagai berikut:
Tabel 2.1.4.3

Items Willingness to Compromise

Kode ltems

WTCL Saya mencoba untuk fokus pada karir apa yang
mungkin dicapai, bukan karir apa yang saya inginkan.

Saya akan mempertimbangkan karir yang berbeda dari
WTC2 | yang saya inginkan, jika saya yakin bahwa karir
tersebut lebih mudah dicapai.

Saya tetap yakin pada tujuan karir saya, meskipun
WTC3 | orang lain menganggap tujuan itu tidak mungkin

tercapai.

wTca Saya akan tetap mengejar tujuan karir saya, meskipun
kemungkinan untuk dapat mencapainya kecil.

Saya tidak akan menetapkan karir cadangan lainnya,
WTC5 | jika saya telah memutuskan satu karir yang saya

inginkan.

WTCE Saya akan terus berjuang untuk mencapai karir terbaik
saya tidak peduli berapa lama waktu yang dibutuhkan.

Sumber: Data Primer Diperoleh (2023)
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2.2 Pengembangan Hipotesis
2.2.1 Hubungan antara AISD, FTP, dan CDM

Career-decision-making (CDM) merupakan proses Yyang
dilakukan oleh individu dalam membuat keputusan yang mengarah
pada pilihan karir (Swanson & D'Achiardi, 2005). Pengambilan
keputusan yang didasarkan pada pengetahuan tentang diri dan
pengetahuan tentang pekerjaan (Brown & Brooks, 1996) akan
membantu individu dalam memilih karir yang paling sesuai.
Pengetahuan tentang diri mengacu pada kemampuan dalam
mengidentifikasi tujuan dan minat yang menjadi dasar dalam
menentukan pilihan karir (Feldman, 2021). Sebaliknya, pengetahuan
tentang pekerjaan melibatkan perolehan informasi tugas, atau
tanggung jawab yang spesifik terkait dengan karir (Schmitt-Wilson &
Welsh, 2012). Salah satu aspek penting terkait pengetahuan tentang
diri adalah AISD sebab perasaan terhadap ketidaksesuaian antara
representasi diri yang sebenarnya (actual self) dan representasi diri
yang diinginkan (ideal self) akan dapat memengaruhi kompleksitas
CDM secara substansial. Ketika individu merasa bahwa actual self saat
ini tidak mencerminkan representasi ideal self yang diinginkan, maka
hal ini dapat menciptakan tekanan psikologis dan motivasi yang kuat
untuk mencapai representasi ideal self tersebut melalui self-
development (Yuan et al., 2016) untuk mencapai karir yang lebih baik.

Dalam kondisi ini, dampak dari adanya kesadaran akan AISD yang
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substansial dapat semakin meningkat terutama dalam konteks
tantangan yang disebabkan oleh fenomena great resignation.
Ketidakpuasan dan keinginan untuk karir yang lebih baik dapat
menciptakan perasaan terkait discrepancy yang lebih besar antara
actual-ideal self, sehingga menimbulkan motivasi yang lebih kuat
untuk mencari alternatif yang lebih sesuai dengan representasi ideal
self dari karyawan. Jika organisasi tidak memahami, atau mengatasi
dampak dari AISD terhadap kompleksitas CDM ini, maka tidak
menutup kemungkinan akan adanya peningkatan turnover intention
diantara karyawan. Hal ini disebabkan kurangnya intervensi MSDM
terhadap career advancement yang selaras dengan representasi ideal
self dapat membuat karyawan merasa tidak terpenuhi dan akhirnya
memutuskan untuk mencari peluang lain di luar organisasi (Chen et al.,
2018; Lee et al., 2020; Zhou & Li, 2020). Oleh sebab itu, intervensi
MSDM menjadi lebih signifikan dalam situasi seperti ini. Dengan
menerapkan intervensi seperti program pendampingan (Srivastata &
Dhar, 2020), MSDM dapat membantu karyawan membuat keputusan
karir yang tepat sesuai dengan aspirasi ideal self yang terdapat di dalam
organisasi saat ini. Hal ini, pada gilirannya, dapat mengurangi
kemungkinan karyawan berpartisipasi secara lebih lanjut dalam great
resignation (Johnson et al., 2021) dan sebaliknya berkontribusi pada

tingkat retensi yang lebih tinggi dalam jangka panjang (great

32



retention). Dengan demikian, berdasarkan penjelasan tersebut, maka
hipotesis pertama yang akan diajukan adalah sebagai berikut:
Hipotesis 1: Actual-ideal self-discrepancy memiliki kausalitas
terhadap kompleksitas career decision-making karyawan.
Kemudian, perbedaan antara keyakinan terkait representasi
individu dengan dunia kerja saat ini akan mengakibatkan pengaruh
terhadap FTP (Van Vianen, 2000; Chen et al., 2019). Sebagaimana
yang ditegaskan oleh Park & O’Connell (2019) bahwa ketidaksesuaian
tersebut akan menimbulkan kekecewaan bagi individu, yang pada
gilirannya dapat memengaruhi perspektif tentang kemungkinan di
masa depan (Liu et al., 2019). Selain itu, individu dapat mengalami
pergeseran dalam orientasi waktunya dengan menjadi lebih fokus pada
tujuan jangka pendek (Hsu, 2019; Pychyl, 2019), atau kepuasan
langsung daripada berkomitmen dalam pencapaian ideal self yang
dapat memberikan kepuasan secara jangka panjang (Rezaiyan et al.,
2018; Chiu & Chan, 2019). Oleh sebab itu, AISD tidak hanya
membentuk keputusan saat ini, tetapi juga membentuk pandangan
individu tentang kemungkinan masa depan, sehingga menyebabkan
inkonsistensi dari keputusan tersebut (Pryor & Bright, 2014).
Inkonsistensi ini selaras dengan Sawitri et al. (2020) yang menekankan
bahwa discrepancy menjadi pertimbangan individu dalam mencapai
karir yang diinginkan. AISD ini merupakan salah satu hal krusial untuk

dipertimbangkan oleh individu sebab dapat memunculkan emosi
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negatif seperti rasa cemas, merasa tidak mampu dalam merencanakan
karir (Kerpelman et al., 1997; Williams et al., 2000; Anderson &
Mounts, 2012). Hal ini disebabkan oleh adanya ketidaksesuaian yang
terjadi antara apa yang ingin dicapai di masa depan dan apa yang dapat
dicapai oleh individu dengan tingkat saat ini (Higgins, 1987; Carver &
Scheier, 1990). Implikasi dari hal ini adalah seringkali dalam proses
mengembangkan keterampilan, atau kompetensi yang akan membantu
dalam mencapai tingkat ideal self tersebut, individu menghadapi
hambatan dan kemunduran yang mengarahkannya untuk mengubah
pilihan karir (Creed & Gagliardi, 2014). Sebaliknya, Robitschek &
Nixon (2007) dalam penelitiannya menemukan hasil yang berbeda,
yakni individu dengan AISD akan memiliki personal growth initiative,
yang berhubungan dengan FTP vyang lebih positif. Hal ini
menunjukkan bahwa ketika karyawan merasakan discrepancy yang
substansial antara actual self (tingkat saat ini) dan ideal self (tingkat
yang diinginkan di masa depan), karyawan cenderung memiliki
motivasi yang lebih kuat untuk menjembatani discrepancy tersebut.
Motivasi ini dapat berupa peningkatan fokus dan aspirasi terhadap
tujuan di masa depan, sehingga pada akhirnya akan dapat membantu
karyawan dalam mencapai ideal self. Dalam situasi ini, intervensi
MSDM juga dapat memainkan peran penting dalam membantu
karyawan mengatasi AISD dengan cara menumbuhkan FTP yang lebih

positif. Dengan menyediakan sumber daya yang mendukung, seperti
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program pengembangan (Cheng & Feldman, 2008), MSDM dapat
membantu karyawan mencapai tingkat ideal self. Intervensi ini dapat
meningkatkan self-efficacy karyawan, sehingga mengarah pada
orientasi yang lebih optimis dan proaktif terhadap masa depan (Heslin
et al., 2021). Oleh sebab itu, penting bagi MSDM untuk mengenali
pentingnya FTP dalam mengatasi AISD dan mengembangkan
intervensi yang diperlukan terutama dalam mengatasi dampak negatif
dari discrepancy tersebut. Dengan melakukan hal ini, MSDM dapat
memastikan kesuksesan jangka panjang baik bagi karyawan, maupun
organisasi (Judge et al., 2001). Dengan demikian, berdasarkan
penjelasan tersebut, maka hipotesis yang akan diajukan adalah sebagai
berikut:
Hipotesis 2: Actual-ideal self-discrepancy memiliki kausalitas
terhadap future time perspective karyawan.

Dinamika psikologis selain AISD yang dapat memengaruhi
CDM juga melibatkan FTP yang dimiliki oleh karyawan. FTP
didefinisikan sebagai sejauh mana individu memotivasi diri untuk
mencapai suatu tujuan dengan cara mengintegrasikan masa depan
dengan kehidupan saat ini (Husman & Lens, 1999). Dengan adanya
tujuan yang ingin dicapai di masa depan, individu akan berupaya untuk
memberikan yang terbaik dan berkomitmen secara penuh (Meyer &
Allen, 1997). Hal ini selaras dengan Baumeister (2016) yang

menyatakan bahwa tujuan tersebut menjadi penghubung kejadian di
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masa depan yang digunakan untuk menentukan arah tindakan saat ini.
Namun, untuk meningkatkan keberhasilan dalam mencapai tujuan
tersebut, karyawan terlebih dahulu perlu memahami apa yang benar-
benar ingin dicapai dan apa yang perlu diubah untuk dapat
mencapainya, serta bagaimana mencapainya (Locke & Latham, 2002).
Ketika pemahaman akan preferensi, bakat, dan minat itu tidak dimiliki,
maka individu akan mengalami kesulitan untuk mencapainya. Selain
itu, untuk mengetahui apa yang ingin dicapai di masa depan, seringkali
individu melakukan eksplorasi melalui trial and error (Lent et al.,
1994). Dengan adanya trial and error tersebut, individu akan
melakukan realisasi diri melalui pertimbangan terhadap beberapa hal
(Krumboltz, 2019; Sosik & Kelly, 2019). Kemudian, melakukan
perubahan dan perbaikan diri untuk dapat mencapai tingkat ideal self
di masa depan (Zhang & Bartol, 2020; Sosik & Kelly, 2021).
Sebaliknya, tidak sedikit juga individu yang merasa bimbang dan
cemas (Saka & Gati, 2007), serta terjebak dengan past time perspective
yang negatif, sehingga tidak dapat membayangkan masa depan
(Germeijs et al., 2006; Taber & Blankemeyer, 2015) disebabkan oleh
kegagalan-kegagalan yang telah dialami sebelumnya (Hulsheegge &
Sleebos, 2021). Kegagalan di masa lalu tersebut berpotensi
menyebabkan future anxiety sebagai emosi yang negatif melebihi yang
positif, dimana rasa takut akan lebih kuat daripada harapan (Zaleski,

1996). Dalam situasi ini, intervensi dari MSDM dirasa sangat perlu
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untuk dilakukan dalam meningkatkan FTP karyawan. Intervensi
tersebut dilakukan dengan cara mendorong karyawan untuk
merefleksikan tujuan jangka panjang (Locke & Latham, 2002) untuk
membuat keputusan yang optimal di masa depan. Intervensi semacam
ini diharapkan dapat membantu memperkuat FTP dalam meningkatkan
kepercayaan terkait hasil positif dari CDM (Liao et al., 2021). Hal ini
didasarkan dari beberapa penelitian sebelumnya yang mengemukakan
bahwa FTP merupakan indikator yang memberikan kepercayaan yang
lebih tinggi dalam mengatasi keragu-raguan terhadap keputusan karir
(Fuqua et al., 1988; Germeijs et al., 2006; Walker & Tracey, 2012;
Jung et al., 2015). Oleh sebab itu, melalui intervensi MSDM yang
memberdayakan karyawan untuk membuat keputusan yang optimal di
masa depan (Meece, 2002), organisasi berpotensi meningkatkan
keterlibatan dan loyalitas karyawan (Segers et al., 2016). Hal ini juga
pada akhirnya akan berdampak signifikan dalam mengurangi
peningkatan turnover sebab intervensi yang dilakukan MSDM dapat
membantu organisasi mempertahankan talenta berbakat (Boudreau &
Ramaswamy, 2012) melalui pemenuhan aspirasi karir yang dimiliki
karyawan tersebut di masa depan. Dengan berdasarkan keseluruhan
penjelasan yang telah dipaparkan disertai beberapa hasil penelitian
sebelumnya yang mendukungnya tersebut, maka untuk memperluas
cakupan penelitian dan meningkatkan pemahaman terkait dinamika

psikologis lainnya yang dapat memengaruhi kompleksitas decision-
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making karyawan dalam hal karir di masa depan, FTP dihipotesiskan
memiliki kausalitas terhadap kompleksitas CDM. Meskipun begitu,
jika didasarkan dari hipotesis pertama sebelumnya, terdapat dinamika
psikologis lain yang juga dapat terlibat pada kompleksitas CDM yang
disebabkan oleh AISD yang dirasakan oleh individu. Ketika individu
merasakan discrepancy yang substansial antara actual-ideal self, maka
hal ini dapat menyebabkan ketidakpuasan, kurangnya motivasi, hingga
berujung pada pencarian jalur karir alternatif di luar organisasi saat ini
(Tangirala & Boudreau, 2011). Dalam konteks ini, FTP dihipotesiskan
memainkan peran penting sebagai pemediasi dalam kausalitas tersebut
sebab dapat mengatur persepsi individu tentang waktu dan implikasi
jangka panjang, sehingga akan berupaya untuk mengatasi AISD
melalui keterlibatan dalam CDM vyang lebih proaktif (Arthur &
Rousseau, 2016). Pemahaman awal terhadap peran FTP ini dapat
mempunyai dampak yang signifikan bagi pengembangan intervensi
MSDM. Intervensi ini menurut Locke (2009) dapat dilakukan melalui
goal setting framework, atau periodic performance evaluation yang
secara bersamaan juga dapat mendorong Kkaryawan untuk
merefleksikan AISD dan mempertimbangkan aspirasi masa depan.
Kedua contoh dari intervensi tersebut dapat menegaskan dukungan
MSDM dalam hal career advancement karyawan, sehingga dapat
mengurangi kemungkinan untuk mencari peluang karir alternatif di

organisasi lainnya (Delaney et al., 2016). Dengan demikian,
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2.2.2

berdasarkan penjelasan tersebut, maka hipotesis ketiga dan keempat
yang selanjutnya dikembangkan untuk diteliti adalah sebagai berikut:
Hipotesis 3: Future time perspective memiliki kausalitas terhadap
kompleksitas career decision-making karyawan.
Hipotesis 4: Future time perspective memainkan peran mediasi
dalam kausalitas antara actual-ideal self-discrepancy terhadap
kompleksitas career decision-making karyawan.
Peran Moderasi dari WTC

WTC adalah kecenderungan untuk menerima keadaan di masa
depan yang tidak dapat diprediksi dan tidak pasti (Buhr & Dugas,
2002). WTC telah menjadi faktor penting dalam mengatasi
kompleksitas CDM terutama dengan tantangan utama yang dihadapi
individu, baik dari sisi internal, maupun eksternal yang memerlukan
refleksi ulang untuk memutuskan karir yang akan dipilih (Parola et al.,
2022). Dua tantangan utama dari sisi eksternal yang memengaruhi
refleksi ulang dalam hal keputusan karir adalah pertama, digitalisasi
yang memerlukan keterampilan dan kompetensi yang baru (Bontis et
al., 2011). Kedua, tantangan pekerjaan yang menuntut kemampuan
profesional tertentu (Kanfer et al., 2017). Dengan adanya kesadaran
dari tantangan-tantangan tersebut, maka diperlukan kesediaan dari
individu untuk berkompromi dalam membuat keputusan tentang karir
di masa depan (Parola, 2023). Hal ini didasarkan ketika memutuskan

karir tersebut, seringkali individu lebih bersedia untuk berkompromi
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sebab dihadapkan pada situasi dengan ketidakpastian yang tinggi di
masa depan yang semakin mengakibatkan kecemasan (Arbona et al.,
2021). Sebagai dampaknya adalah avoidance behavior juga semakin
meningkat (Meijers, 2002). Oleh sebab itu, untuk mengatasi
ketidakpastian tersebut, individu dapat melakukan adaptasi melalui
peningkatan kemampuan yang diperlukan dalam mencapai tujuan karir
di masa depan (Savickas & Porfeli, 2012; Liao & Hsieh, 2021).
Namun, dengan mempertimbangkan fakta bahwa terdapat
ketidakpastian yang tinggi dalam bidang karir tersebut (Spurk et al.,
2011; Sonnentag, 2017), WTC vyang rendah dapat menghambat
individu dalam mencapai karir di masa depan. Hal ini disebabkan oleh
munculnya tantangan internal untuk melakukan suatu perubahan yang
tidak diatasi dari adanya AISD yang dirasakan. AISD akan menentukan
apakah perubahan diri akan dilakukan, atau tidak dalam menyesuaikan
standar (Burke & Cooper, 2020) dari situasi yang sedang dihadapi
(Dikkers & Stam, 2020). Jika individu enggan dalam melakukan hal
tersebut, maka individu dapat dikatakan mempertahankan aspek actual
self, sebab merasa situasi tersebut sulit dihadapi, sehingga
menyebabkan keputusasaan daripada harapan (Stotland, 1969; Duval
et al., 1992; Sallfors et al., 2002). Hal ini jika diterjemahkan ke dalam
perilaku, maka dapat menjadi perilaku yang apatis, acuh tak acuh, dan
keengganan untuk membuat perubahan (Jarymowicz & Bar-Tal,

2006). Keengganan ini dapat membatasi kemampuan karyawan dalam
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mengeksplorasi alternatif yang pada gilirannya dapat membatasi
kemampuan untuk mengidentifikasi jalur karir terbaik yang paling
memungkinkan untuk dicapai (Arthur, 2010) secara internal, atau di
dalam organisasi. Oleh sebab itu, diperlukan intervensi MSDM yang
meningkatkan peran WTC dalam mengatasi kompleksitas CDM
karyawan. Dengan begitu, organisasi dapat menciptakan lingkungan
yang mendukung karyawan dalam CDM vyang tepat (Pulakos et al.,
2008). Karyawan yang merasa didukung dan diberdayakan untuk
mengurangi AISD cenderung lebih menemukan kepuasan dalam karir
saat ini dan lebih mencari peluang alternatif dari dalam organisasi saat
ini dibandingkan keluar dari organisasi tersebut. Kepuasan ini
disebabkan oleh kecilnya perbedaan antara apa yang diharapkan
dengan yang diperoleh dari pekerjaan, atau semua yang diterima
karyawan secara aktual (Palupi et al., 2014). Dengan berdasarkan
keseluruhan penjelasan yang telah dipaparkan dan beberapa hasil
penelitian sebelumnya, WTC dapat memiliki peran moderator dalam
mengurangi pengaruh antara AISD terhadap kompleksitas CDM. Hal
ini disebabkan individu yang mempertahankan aspek actual self
diasumsikan memiliki WTC, sehingga akan merealisasikan ulang
keputusan karir yang lebih mungkin untuk dicapainya melalui
changing standard towards self (Duval & Wicklund, 1972). Dengan
demikian, pengembangan hipotesis kelima yang akan diteliti adalah

sebagai berikut:
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Hipotesis 5: Willingness to compromise memainkan peran
moderasi dalam kausalitas antara actual-ideal self-discrepancy

terhadap kompleksitas career decision-making karyawan.

2.3 Kerangka Penelitian

Penelitian dalam skripsi ini mengangkat satu variabel independen
(actual-ideal self-discrepancy), satu variabel mediasi (future time
perspective), dan satu variabel moderasi (willingness to compromise) untuk
diketahui kausalitas dari seluruh variabel tersebut yang dapat menyebabkan
kompleksitas pada satu variabel dependen (career decision-making).
Kausalitas ini telah dijelaskan melalui perumusan kelima hipotesis
sebelumnya yang terintegrasi dalam kerangka penelitian yang
direpresentasikan pada gambar 2.3.

Gambar 2.3

Kerangka Penelitian

H2 H3

Actual-Ideal Career
H1
Self-Discrepancy Decision Making

Willingness to Compromise
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BAB I11

METODE PENELITIAN

3.1 Definisi Operasional Variabel
Operasional variabel penelitian adalah penarikan batasan yang lebih
menjelaskan ciri-ciri spesifik yang lebih substantif dari suatu konsep agar peneliti
dapat mencapai suatu alat ukur yang yang sesuai dengan hakikat variabel yang
sudah didefinisikan konsepnya (Hulgus & Rungtusanurunkit, 2020). Dalam
penelitian ini variabel yang diteliti didefinisikan sebagai berikut:
3.1.1 Variabel Independen
Actual-ideal self-discrepancy yang dimaksud dalam penelitian ini
mencerminkan kegagalan individu untuk menjadi seperti yang
diinginkannya (Higgins, 1987) dengan fokus pada pengaruhnya terhadap
pengambilan keputusan karir individu di masa depan. Actual-ideal self-
discrepancy diukur dengan berdasarkan pengukuran sejauh mana hal itu
akan berpengaruh dengan keputusan karir dari responden yang sebenarnya.
Untuk menguji discrepancy tersebut, peneliti menggunakan skala yang
dikembangkan oleh Creed & Hood (2015) dengan menyeleksi 6 dari 12
pertanyaan yang paling relevan. Skala ini menunjukkan reliabilitas yang
kuat dan konsisten dengan alpha sebesar 0,95. Selain itu, juga telah
dilakukan exploratory factor analysis untuk menunjukkan bahwa skala
yang digunakan juga valid. Untuk meningkatkan validitas pengukuran yang
digunakan dalam penelitian tersebut, items juga telah melalui review oleh
lima ahli yang memiliki pengetahuan di bidang pengembangan skala dan

karir yang mencakup tiga orang akademisi psikologi tingkat doktoral dan
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3.1.2

dua orang adalah mahasiswa pascasarjana yang melakukan penelitian
doktoral di bidang karir. Kemudian, metode scoring yang digunakan
menggunakan skala Grit 1 sampai 5.
Variabel Dependen

Career decision-making yang dimaksud dalam penelitian ini adalah
bagaimana individu melakukan eksplorasi, memahami tentang diri,
menganalisis informasi, mempertimbangkan beberapa alternatif yang
memungkinkannya untuk memilih satu pilihan karir yang pasti dengan
pertimbangan terkait actual-ideal self-discrepancy yang kemudian akan
memengaruhi penyesuaian karir yang dipilih. Untuk menguji career
decision-making tersebut, peneliti menggunakan skala yang dikembangkan
oleh Xu & Tracey (2015) dengan menyeleksi 6 dari 18 pertanyaan yang
paling relevan untuk menilai evaluasi dan respon individu dalam proses
pengambilan keputusan berdasarkan Budner’s tripartite model (Budner,
1962). Pertanyaan tersebut terdiri dari faktor preference (CDM2: “Saya
merasa terbuka untuk karir yang belum pernah saya dengar, atau pikirkan
sebelumnya”), tolerance (CDM3: “Saya merasa toleran terhadap
kemungkinan babwa keputusan karir saya dapat berubah di masa depan”),
dan aversion (CDM4: “Saya merasa takut dengan proses pengambilan
keputusan karir yang melibatkan begitu banyak pertimbangan”) yang
memiliki keterkaitan dengan career decision-making dalam penelitian ini.
Skala ini menunjukkan reliabilitas yang tinggi dengan Cronbach’s alpha
sebesar 0,79, 0,76, dan 0,83 untuk masing-masing faktor. Selain itu,
pengukuran yang digunakan dalam penelitian tersebut juga valid yang

dibuktikan dengan correlation values dari seluruh item pertanyaan di atas
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3.1.3

sebesar 0,30. Hal ini sesuai dengan Bond & Fox (2007) yang menyatakan
bahwa correlation values yang berkisar dalam angka -1 hingga 1 harus >
0,30 untuk memastikan validitas yang memadai. Kemudian, metode
scoring yang digunakan menggunakan skala Grit 1 sampai 5.
Variabel Mediasi

Future time perspective (FTP) yang dimaksud dalam penelitian ini
adalah pemahaman dari actual-ideal self-discrepancy yang menjadi
pertimbangan individu dalam memutuskan karir yang ingin dicapai di masa
depan. Hal ini dapat berupa upaya yang dilakukan dalam pengembangan
keterampilan/pengetahuan baru yang dibutuhkan untuk mencapainya
(Walker & Tracey, 2012) dengan cara membentuk ideal self di masa depan.
Namun, jika tidak memiliki FTP, maka individu akan lebih berfokus pada
masa sekarang daripada tujuan jangka panjang dengan tetap
mempertahankan actual self saat ini. Dalam penelitian sebelumnya juga
telah dibuktikan bahwa individu dengan FTP cenderung menunjukkan
kepercayaan diri yang kuat dalam keputusan karir (Walker & Tracey, 2012;
Jung et al., 2015). Untuk menguji future time perspective, peneliti
menggunakan skala yang dikembangkan oleh Carstensen & Lang (1996)
dengan menyeleksi 6 dari 10 pertanyaan. Skala pengukuran ini relevan
dengan penelitian sebab berfokus pada keterhubungan dan keterlibatan dari
tindakan saat ini yang akan memengaruhi hasil keputusan karir di masa
depan. Dalam penelitian tersebut skala menunjukkan reliabilitas yang kuat
dan konsisten dengan alpha sebesar 0,92. Kemudian, metode scoring yang

digunakan menggunakan skala Grit 1 sampai 5.
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3.1.4 Variabel Moderasi

Willingness to Compromise (WTC) yang dimaksud dalam penelitian
ini adalah kesediaan untuk menerima pilihan terkait karir alternatif yang
pada awalnya bukan pilihan yang diinginkan. Kompromi semacam ini
disertai dengan beberapa pertimbangan, sehingga akan berpengaruh dalam
terhadap bagaimana individu pada akhirnya memutuskan pilihan karir yang
dapat lebih rendah dari karir yang sebenarnya diinginkan. Untuk menguiji
willingness to compromise, peneliti menggunakan menggunakan skala
yang dikembangkan oleh Wee (2013) dengan menyeleksi 6 dari 9
pertanyaan yang paling relevan dengan keputusan karir. Skala yang
dikembangkan oleh Wee (2013) menunjukkan reliabilitas yang tinggi dan
konsisten dengan alpha sebesar 0,77. Selain itu, juga telah dilakukan
nomological network untuk menunjukkan bahwa skala yang digunakan
valid. Kemudian, metode scoring yang digunakan menggunakan skala Grit

1 sampai 5.

3.2 Jenis dan Teknik Pengumpulan Data
Data adalah informasi yang diakui kebenarannya sebagai dasar untuk
analisis dalam suatu penelitian (Creswell, 2013). Dalam usaha memperoleh data
tersebut, penelitian ini menggunakan studi lapangan dan studi pustaka.
3.2.1 Studi Lapangan
Penelitian ini menggunakan kuesioner online, yakni google form
untuk mempercepat proses pengumpulan data kuantitatif di lapangan.
Kuesioner disebarkan oleh peneliti dengan terlebih dahulu merumuskan

daftar pertanyaan yang akan diajukan kepada responden sesuai dengan
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permasalahan yang sedang diselidiki (Sekaran & Bougie, 2013). Kemudian,
pertanyaan di dalam kuesioner tersebut ditentukan skornya mulai dari 1
sampai 5 poin Grit scale untuk menilai seberapa besar responden setuju
dengan pernyataan. Grit scale yang digunakan sesuai dengan penelitian ini
sebab berdasarkan penelitian sebelumnya, skala ini telah menjadi prediktor
yang signifikan dalam mengukur kesuksesan karir. Individu dengan tingkat
Grit yang tinggi (Eskresis-Winkler, 2014) cenderung menunjukkan tekad
dan motivasi lebih besar yang dapat berdampak pada proses dan hasil dari
career decision-making. Hal ini disebabkan Grit scale mencakup
kombinasi dari dua faktor, yakni consistency of interest dan perseverance
of effort dalam menghadapi hambatan dan tantangan dalam mencapai
tujuan jangka panjang (Duckworth et al., 2007).
Tabel 3.2.1

5 Poin Grit Scale

Poin Kategori Jawaban
1 “Not like me at all/Sangat tidak seperti saya”
2 “Not much like me/Tidak seperti saya”
3 “Somewhat like me/Agak seperti saya”
4 “Mostly like me/Seperti saya”
5 “Very much like me/Sangat seperti saya”

Sumber: Data Primer Diperoleh (2023)
3.2.2  Studi Pustaka
Penelitian ini menggunakan berbagai macam informasi melalui
buku, jurnal, skripsi, tesis, dan berbagai macam literatur yang menjadi dasar
utama dalam menambah, ataupun memahami pengetahuan teoritis dan

aplikatif terkait dengan variabel, atau permasalahan yang diteliti.
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3.3 Uji Instrumental

Insturmen penelitian dengan menggunakan kuesioner sangat membantu

peneliti dalam mempercepat proses pengumpulan data di lapangan. Namun,

pengumpulan data dengan cara ini mengandung risiko bias dari informasi yang

terkandung dalam data tersebut (Kumar et al., 2010). Oleh sebab itu, diperlukan

instrumen penelitian yang harus diuji terlebih dahulu dengan menggunakan suatu

pengukuran yang disebut uji validitas dan uji reliabilitas (DeVellis, 2012). Kedua

pengujian ini bertujuan untuk mengetahui konsistensi, akurasi data, dan sejauh

mana ketepatan alat ukur tersebut dalam mengukur yang diteliti (Hair, 2010).

331

3.3.2

Uji Validitas

Hair et al. (2019) mengemukakan bahwa valid berarti instrumen
dapat digunakan untuk mengukur apa yang hendak diukur. Dalam
penelitian ini, untuk mengukur tingkat validitas dari instrumen yang
digunakan adalah dengan bantuan komputer melalui program SmartPLS
versi 4.0.9.0.
Uji Reliabilitas

Hair et al. (2010) mengemukakan bahwa reliabel berarti instrumen
yang jika digunakan beberapa kali untuk mengukur konstruk yang sama
akan memberikan hasil yang konsisten. Dalam penelitian ini digunakan uji
statistik Cronbach Alpha (o)) untuk menguji tingkat reliabilitas instrumen.
Suatu instrumen dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha > 0,60.
Apabila alpha mendekati satu, maka reliabilitas instrumennya semakin

terpercaya (Ghozali, 2009).
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3.4 Populasi dan Sampel

Populasi penelitian didefinisikan sebagai kumpulan subyek, atau obyek
yang memenuhi kriteria inklusi yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk ditarik
kesimpulannya. Sebaliknya, sampel adalah subset dari populasi untuk mewakili
keseluruhan populasi (Hair et al., 2019). Dengan demikian, populasi yang
ditetapkan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di
perusahaan di Indonesia. Jumlah sampel yang telah diperoleh adalah sebanyak 217
karyawan yang bekerja baik itu di institusi swasta, atau pemerintah. Adapun
metode yang digunakan untuk pengambilan sampel adalah cross sectional yang
bertujuan untuk mengumpulkan data dari berbagai responden dalam satu waktu
tertentu dan memungkinkan analisis terhadap variabel-variabel yang diteliti pada

saat yang sama.

3.5 Metode Analisis Data
3.5.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif digunakan untuk mendeskripsikan karakteristik
dari data, maupun responden penelitian yang telah dikumpulkan
sebelumnya. Berkaitan dengan hal ini, penelitian ini mencakup dua bagian
dari analisis deskriptif, yakni profil responden dan variabel penelitian.
Analisis deskriptif profil responden mencakup beberapa karakteristik,
yakni diantaranya: jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, institusi kerja,
lamanya bekerja, status pekerjaan, dan jumlah penghasilan. Kemudian,
analisis deskriptif variabel penelitian mencakup nilai rata-rata dari masing-
masing items yang berpedoman pada nilai minimum dan maksimum

sebagai dasar untuk memahami data yang telah dikumpulkan. Dengan
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didasarkan dari nilai rata-rata tersebut, ditentukan interval penilaian sesuai
kriteria berikut:
Tabel 3.5.1

Interval Penilaian

Interval Penilaian Kriteria
1,00 s/d 1,80 Sangat Rendah
1,81 s/d 2,60 Rendah
2,61 s/d 3,40 Sedang
3,41s/d 4,20 Tinggi
4,21 s/d 5,00 Sangat Tinggi

Sumber: Data Primer Diperoleh (2023)
Analisis Statistik

Analisis statistik dalam penelitian ini menggunakan Partial Least
Square-Structural Equation Modelling (PLS-SEM) melalui software
SmartPLS. PLS-SEM digunakan untuk menganalisis hubungan kausal antar
konstruk dalam model yang kompleks dengan beberapa items (Hair et al.,
2017). Melalui analisis ini, dilakukan evaluasi outer model, atau model
pengukuran dan inner model, atau model struktural (Abdillah & Jogiyanto,

2015).

3.5.2.1 Outer Model

Tahap pertama dalam analisis statistik PLS-SEM adalah dengan
melakukan pengujian outer model. Tujuan dari tahap ini adalah untuk
menguji model penelitian dalam suatu prediksi hubungan kausal dan
relasional dalam model pengukuran (Abdillah & Jogiyanto, 2015), serta

untuk mengetahui kualitas pengukuran yang digunakan (Hair et al., 2021).
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Pengujian outer model ini dilakukan untuk menilai validitas konvergen,

validitas diskriminan dan reliabilitas.

(1)

(@)

Validitas Konvergen

Validitas  konvergen  merupakan  pengukuran  yang
mencerminkan tingkat konvergensi konstruk dalam mendeskripsikan
varian items yang harus selaras dengan skala varian konstruknya
(Hair et al., 2019; Hair et al., 2021). Pengujian validitas konvergen
dilakukan dengan mempertimbangkan nilai loading factor dari setiap
items sebagai pengukur dari masing-masing variabel dan average
variance extracted (AVE). Suatu item dapat dikatakan valid jika
loading factor memiliki nilai positif dan lebih besar dari 0,70,
sedangkan nilai 0,50 sampai 0,60 tetap dapat dipertahankan pada
tahap pengembangan dari penelitian (Hair et al., 1998). Dalam hal ini,
item dengan nilai loading factor yang besar menunjukkan bahwa item
tersebut merupakan pengukur variabel yang terkuat (dominan).
Kemudian, nilai AVE harus lebih besar dari 0,50 untuk dapat diterima
(Hair et al., 2019). Jika kurang dari nilai tersebut, maka item
sebaiknya dihapus sebab dapat memuat lebih banyak kesalahan.
Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan merupakan analisis untuk mengetahui
apakah konstruk tersebut memiliki diskriminan yang memadai
(Fornell & Larcker, 1981). Hal ini dilakukan dengan melihat nilai
cross loading dan nilai fornell-larcker yang mana harus lebih besar
dibandingkan nilai konstruk lainnya. Adapun standar nilai untuk

setiap variabel harus lebih besar dari 0,70, atau dengan
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membandingkan nilai square root of average variance extracter
(AVE) setiap konstruk dengan korelsi antara konstruk dengan
konstruk lainnya dalam outer model (Hair et al., 1998). Jika nilai akar
AVE setiap konstruk lebih besar daripada nilai korelasi antara
konstruk satu dengan konstruk lainnya dalam outer model, maka
dapat dikatakan nilai validitas diskriminannya baik.
(3) Reliabilitas
Uji reliabilitas selanjutnya digunakan untuk mengukur
konsistensi instrumen dalam menguji suatu konsep, atau variabel
(Hair et al., 1998). Dalam hal ini, batas bawah suatu konstruk agar
dinyatakan sebagai reliabel dapat melalui nilai cronbach’s alpha. Jika
nilai cronbach’s alpha dan composite reliability lebih besar dari 0,70,
maka dapat dikatakan reliabel, meskipun nilai 0,60 masih dapat
diterima (Abdillah & Hartono, 2014).
3.5.2.2 Inner Model
Tahap kedua dalam analisis statistik PLS-SEM adalah dengan
melakukan pengujian inner model. Tujuan dari tahap ini adalah untuk
memprediksi hubungan kausalitas antar variabel laten melalui proses
bootstrapping. Dalam hal ini, parameter uji t-statistic akan diperoleh untuk
memprediksi adanya hubungan kausalitas tersebut. Pengujian inner model
ini dilakukan untuk melihat hubungan antara konstruk, nilai signifikansi,

dan R-square dari model struktural penelitian (Hair et al., 2010).
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(1) R-Square

(2)

Evaluasi model struktural diawali dengan cara melihat R-
square yang mengindikasikan seberapa besar kemampuan variabel
bebas dalam menjelaskan variabel terikatnya (Gujarati, 2009). Dalam
hal ini, kriteria pengujian R-square pada penelitian ini didasarkan
pada kriteria menurut Chin (1998).

Tabel 3.5.2.2

Kriteria Nilai R-Square

Nilai R-Square Kategori

0,19<R?<0,33 Lemah

0,33<R?<0,67 Moderat/sedang
R?> 0,67 Kuat

Sumber: Data Primer Diperoleh (2023)
Q-Square

Pengujian Q-square digunakan untuk mengetahui relevansi
prediktif mengenai seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan
dengan menggunakan prosedur blindfolding (Rigdon et al., 2005).
Jika nilai Q-square > 0, maka dapat dikatakan memiliki nilai
observasi yang baik, sedangkan jika nilai Q-square < 0, maka dapat
dinyatakan nilai observasi tidak baik. Q-square predictive relevance
untuk model struktural mengukur seberapa baik nilai observasi yang
dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya (Henseler et

al., 2015).
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3.5.2.3 Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Hasil pengujian hipotesis, atau bootstrapping digunakan untuk
melihat hubungan struktural antara variabel-variabel yang digunakan dalam
penelitian dengan menggunakan output gambar, maupun nilai yang terdapat
pada output path coefficient (Byrne, 2012). Pengujian hipotesis secara
langsung menggunakan dasar jika p value menunjukkan nilai < 0,05
(significance level = 5%) dan seluruh sampel asli dalam melakukan
resampling menunjukkan nilai t-statistic > 1,960, maka dapat dinyatakan
adanya pengaruh yang signifikan antara variabel satu dengan variabel

lainnya (Preacher & Hayes, 2011).
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BAB IV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

4.1 Analisis Deskriptif Profil Responden

Berdasarkan jawaban kolektif dari 217 responden yang telah berpartisipasi
dalam mengisi kuesioner penelitian ini, berikut penjelasan hasil analisis data
mengenai profil responden yang diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir, institusi kerja, lamanya bekerja, status pekerjaan, dan jumlah
penghasilan:
4.1.1 Kilasifikasi Jenis Kelamin

Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian, klasifikasi
responden berdasarkan jenis kelamin akan dijabarkan pada tabel 4.1.1.
Tabel 4.1.1

Klasifikasi Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase

1. Laki-Laki 78 35,9%

2. Perempuan 139 64,1%
Total 217 100%

Sumber: Data Primer Diperoleh (2024)

Tabel 4.1.1 menunjukkan bahwa total responden perempuan
sebanyak 139 orang dengan persentase 64,1% dari keseluruhan responden.
Sementara itu, total responden laki-laki sebanyak 78 orang dengan
persentase 35,9% dari keseluruhan responden. Dengan demikian, hal ini
menunjukkan bahwa mayoritas responden yang terlibat dalam penelitian ini

adalah perempuan.
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4.1.2 Kilasifikasi Usia
Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian, klasifikasi
responden berdasarkan usia akan dijabarkan pada tabel 4.1.2.
Tabel 4.1.2

Klasifikasi Usia

No. Usia Jumlah Persentase
1. 21 - 24 Tahun 23 10,6%
2. 25 — 35 Tahun 157 72,4%

3. > 35 Tahun 37 17,1%
Total 217 100%

Sumber: Data Primer Diperoleh (2024)

Tabel 4.1.2 menunjukkan bahwa total responden yang berusia 21 —
24 tahun sebanyak 23 orang dengan persentase 10,6% dari keseluruhan
responden. Kemudian, total responden yang berusia 25 — 35 tahun sebanyak
157 orang dengan persentase 72,4% dari keseluruhan responden. Terakhir,
total responden yang berusia > 35 tahun sebanyak 37 orang dengan
persentase 17,1% dari keseluruhan responden. Dengan demikian, hal ini
menunjukkan bahwa mayoritas responden yang terlibat dalam penelitian ini

adalah berusia 25 — 35 tahun.
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4.1.3 Kilasifikasi Pendidikan Terakhir
Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian, klasifikasi

responden berdasarkan pendidikan terakhir akan dijabarkan pada tabel

4.1.3.
Tabel 4.1.3
Klasifikasi Pendidikan Terakhir
No. Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase
1. S1 132 60,8%
2. S2 77 35,5%
3. S3 8 3,7%
Total 217 100%

Sumber: Data Primer Diperoleh (2024)

Tabel 4.1.3 menunjukkan bahwa total responden dengan pendidikan
terakhirnya adalah S1 sebanyak 132 orang dengan persentase 60,8% dari
keseluruhan responden. Kemudian, total responden yang pendidikan
terakhirnya adalah S2 sebanyak 77 orang dengan persentase 35,5% dari
keseluruhan responden. Terakhir, total responden yang pendidikan
terakhirnya adalah S3 sebanyak 8 orang dengan persentase 3,7% dari
keseluruhan responden. Dengan demikian, hal ini menunjukkan bahwa
mayoritas responden yang terlibat dalam penelitian ini memiliki pendidikan

terakhir S1.
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4.1.4 Klasifikasi Institusi Kerja
Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian, klasifikasi
responden berdasarkan institusi kerja akan dijabarkan pada tabel 4.1.4.
Tabel 4.1.4

Klasifikasi Institusi Kerja

No. Institusi Kerja Jumlah Persentase

1. Hukum/Politik 1 0,5%

2. Kesehatan 115 53%

3. Keuangan 10 4,6%

4. Pemerintah/BUMN 70 32,3%

5. Pendidikan 4 1,8%

6. Swasta 17 7,8%
Total 217 100%

Sumber: Data Primer Diperoleh (2024)

Tabel 4.1.4 menunjukkan bahwa total responden yang bekerja di
institusi hukum/politik adalah sebanyak 1 orang dengan persentase 0,5%,
institusi kesehatan sebanyak 115 orang dengan persentase 53%, institusi
keuangan sebanyak 10 orang dengan persentase 4,6%, institusi
pemerintah/BUMN sebanyak 70 dengan persentase 32,3%, institusi
pendidikan sebanyak 4 orang dengan persentase 1,8%, institusi swasta
sebanyak 17 orang dengan persentase 7,8% dari keseluruhan responden.
Dengan demikian, hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden yang

terlibat dalam penelitian ini bekerja di institusi kesehatan.
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4.1.5 Klasifikasi Lamanya Bekerja
Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian, klasifikasi
responden berdasarkan lamanya bekerja akan dijabarkan pada tabel 4.1.5.
Tabel 4.1.5

Klasifikasi Lamanya Bekerja

No. Lamanya Bekerja Jumlah Persentase
1. 1-2 Tahun 27 12,4%
2. 2 — 4 Tahun 64 29,5%
3. 4 — 6 Tahun 80 36,9%
4. > 6 Tahun 46 21,2%
Total 217 100%

Sumber: Data Primer Diperoleh (2024)

Tabel 4.1.5 menunjukkan bahwa total responden dengan lamanya
bekerja adalah 1 — 2 tahun sebanyak 27 orang dengan persentase 12,4%,
lamanya bekerja adalah 2 — 4 tahun sebanyak 64 orang dengan persentase
29,5%, lamanya bekerja adalah 4 — 6 tahun sebanyak 80 orang dengan
persentase 36,9%, lamanya bekerja adalah > 6 tahun sebanyak 46 orang
dengan persentase 21,2% dari keseluruhan responden. Dengan demikian,
hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden yang terlibat dalam

penelitian ini telah bekerja selama 4 — 6 tahun.
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4.1.6 Klasifikasi Status Pekerjaan
Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian, klasifikasi
responden berdasarkan status pekerjaan akan dijabarkan pada tabel 4.1.6.
Tabel 4.1.6

Klasifikasi Status Pekerjaan

No. Status Pekerjaan Jumlah Persentase
1. Karyawan Kontrak 36 16,4%
2. Karyawan Tetap 181 83,4%

Total 217 100%

Sumber: Data Primer Diperoleh (2024)

Tabel 4.1.6 menunjukkan bahwa total responden dengan status
pekerjaannya adalah karyawan kontrak sebanyak 36 orang dengan
persentase 16,4% dari keseluruhan responden. Sementara itu, total
responden dengan status pekerjaannya adalah karyawan tetap sebanyak 181
orang dengan persentase 83,4% dari keseluruhan responden. Dengan
demikian, hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden yang terlibat

dalam penelitian ini berstatus karyawan tetap.
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4.1.7 Klasifikasi Jumlah Penghasilan
Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian, klasifikasi

responden berdasarkan jumlah penghasilan akan dijabarkan pada tabel

4.1.7.
Tabel 4.1.7
Klasifikasi Jumlah Penghasilan
No. Jumlah Penghasilan Jumlah Persentase

1. < Rp2.500.000 1 0,5%
2. Rp2.600.000 — Rp4.500.000 49 22,6%
3. Rp4.600.000 — Rp6.500.000 57 26,3%
4. Rp6.600.000 — Rp8.500.000 40 18,4%
5. Rp8.600.000 — Rp10.500.000 45 20,7%
6. > Rp10.500.000 25 11,5%

Total 217 100%

Sumber: Data Primer Diperoleh (2024)

Tabel 4.1.7 menunjukkan bahwa total responden dengan jumlah
penghasilan < Rp2.500.000 adalah sebanyak 1 orang dengan persentase
0,5%, jumlah penghasilan Rp2.600.000 — Rp4.500.000 adalah sebanyak 49
orang dengan persentase 22,6%, jumlah penghasilan Rp4.600.000 —
Rp6.500.000 adalah sebanyak 57 orang dengan persentase 26,3%, jumlah
penghasilan Rp6.600.000 — Rp8.500.000 adalah sebanyak 40 orang dengan
persentase 18,4%, jumlah penghasilan Rp8.600.000 — Rp10.500.000 adalah
sebanyak 45 orang dengan persentase 20,7%, jumlah penghasilan >
Rp10.500.000 adalah sebanyak 25 orang dengan persentase 11,5% dari
keseluruhan responden. Dengan demikian, hal ini menunjukkan bahwa
mayoritas responden yang terlibat dalam penelitian ini memiliki jumlah
penghasilan sebesar Rp4.600.000 — Rp6.500.000.
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4.2 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Analisis deskriptif dari masing-masing item variabel dalam penelitian ini

ditentukan dengan cara mengukur nilai rata-rata yang didapatkan berdasarkan

interval penilaian sesuai dengan Kriteria yang telah disebutkan sebelumnya pada

tabel 3.5.1.

4.2.1 Variabel Actual-ldeal Self-Discrepancy

Berikut ini penjabaran hasil analisis deskriptif dari items yang

digunakan dalam variabel actual-ideal self-discrepancy:

Tabel 4.2.1

Analisis Deskriptif Items Actual-ldeal Self-Discrepancy

Kode

Items

Rata-Rata

Kriteria

AISD1

Saya telah menetapkan karir
tertentu, namun saya rasa tidak
akan mencapainya di masa

depan.

3,81

Tinggi

AISD2

Saya mempunyai gambaran
tentang karir impian saya,
namun saya pikir itu di luar

jangkauan saya.

3,73

Tinggi

AISD3

Saya sebelumnya merasa yakin
bahwa saya mempunyai
kemampuan untuk mencapai
karir yang saya inginkan, tetapi
saat ini saya menjadi tidak

yakin.

3,58

Tinggi

62




Kode ltems Rata-Rata Kriteria

Saya tidak yakin dapat
memenuhi persyaratan yan
AISD4 ) Persy Y -g ) 3,33 Sedang
diperlukan untuk mencapai karir

yang saya inginkan.

Saya tidak yakin dapat mencapai
AISD5 | tujuan Kkarir berdasarkan 3,47 Tinggi

pencapaian saya hingga saat ini.

Saya tidak yakin dapat mencapai
AISD6 | karir yang saya inginkan, 3,39 Sedang

meskipun dengan bekerja keras.

Rata-Rata Total 3,55 Tinggi

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Tabel 4.2.1 menunjukkan bahwa responden dari penelitian ini
sebagian besar memberi nilai yang tinggi pada items yang digunakan dalam
variabel actual-ideal self-discrepancy. Hal ini terutama ditunjukkan dengan
empat items yang memperoleh nilai dengan kategori tinggi (interval 3,41 —
4,20). Keempat items tersebut meliputi AISD1, AISD2, AISD3, dan AISDS5.
Dalam hal ini, item AISD1 “Saya telah menetapkan Karir tertentu, namun
saya rasa tidak akan mencapainya di masa depan” memperoleh nilai
tertinggi. Namun, sebaliknya dua items lainnya adalah AISD4 dan AISD6
memperoleh nilai dengan kategori sedang (interval 2,61 — 3,40). Dalam hal
ini, item AISD4 “Saya tidak yakin dapat memenuhi persyaratan yang
diperlukan untuk mencapai karir yang saya inginkan” memperoleh nilai
terendah. Artinya, jika nilai yang diberikan responden terhadap AISD1
adalah tertinggi, maka dapat dikatakan responden merasakan kesesuaian

yang tinggi antara item tersebut dengan keadaan diri yang sebenarnya. Hal
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4.2.2

ini juga berlaku sebaliknya, jika nilai yang diberikan responden terhadap
AISD4 adalah terendah, maka dapat dikatakan responden merasakan
kesesuaian yang rendah antara item tersebut dengan keadaan diri yang
sebenarnya. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa secara
keseluruhan rata-rata total yang diperoleh variabel actual-ideal self-
discrepancy, yakni sebesar 3,55 termasuk dalam kategori tinggi (interval
3,41 - 4,20).
Variabel Career Decision-Making

Berikut ini penjabaran hasil analisis deskriptif dari items yang
digunakan dalam variabel career decision-making:

Tabel 4.2.2

Analisis Deskriptif Items Career Decision-Making

Kode Items Rata-Rata | Kategori

CDM1 | Saya merasa senang bisa 4,12 Tinggi
mempelajari hal-hal baru tentang
diri saya, atau dunia kerja saat

mengambil keputusan Karir.

CDM2 | Saya merasa terbuka untuk karir 4,07 Tinggi
yang belum pernah saya dengar,

atau pikirkan sebelumnya.

CDM3 | Saya merasa toleran terhadap 4,15 Tinggi
kemungkinan bahwa keputusan
karir saya dapat berubah di masa

depan.

CDM4 | Saya merasa takut dengan proses 3,54 Tinggi
pengambilan keputusan karir
yang melibatkan begitu banyak
pertimbangan.
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Kode

Items

Rata-Rata

Kategori

CDM5

Saya merasa kesulitan dalam
pengambilan keputusan Karir,
sebab segala sesuatunya tidak

dapat diprediksi dengan jelas.

3,50

Tinggi

CDM6

Saya merasa tidak nyaman
dengan perspektif orang-orang
yang berbeda, atau terkadang
bertentangan dengan karir yang

telah saya pilih.

3,27

Sedang

Rata-Rata Total

3,78

Tinggi

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Tabel 4.2.2 menunjukkan bahwa responden dari penelitian ini

hampir secara keseluruhan memberi nilai yang tinggi pada items yang

digunakan dalam variabel career decision-making. Hal ini terutama

ditunjukkan dengan lima items yang memperoleh nilai dengan kategori

tinggi (interval 3,41 — 4,20). Kelima items tersebut adalah CDM1 — CDM5.

Dalam hal ini, item CDM3 “Saya merasa toleran terhadap kemungkinan

bahwa keputusan karir saya dapat berubah di masa depan” memperoleh

nilai tertinggi. Namun, sebaliknya hanya satu item saja CDM6 yang

memperoleh nilai dengan kategori sedang (interval 2,61 — 3,40). Dengan

demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa rata-rata total yang

diperoleh variabel career decision-making, yakni sebesar 3,78 termasuk

dalam kategori tinggi (interval 3,41 — 4,20).
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4.2.3 Variabel Future Time Perspective
Berikut ini penjabaran hasil analisis deskriptif dari items yang
digunakan dalam variabel future time perspective:
Tabel 4.2.3

Analisis Deskriptif Items Future Time Perspective

Kode Items Rata-Rata | Kategori

Saya merasa masa depan penuh o
FTP1 ) ) 3,90 Tinggi
dengan berbagai kemungkinan.

Saya merasa banyak peluang o
FTP2 o 3,99 Tinggi
menanti di masa depan.

Saya merasa masih ada banyak
FTP3 | waktu tersisa untuk membuat 3,89 Tinggi

rencana baru dalam hidup.

Saya akan menetapkan banyak o
FTP4 ) ) 3,95 Tinggi
tujuan baru di masa depan.

Saya dapat melakukan apapun
FTP5 | yang saya inginkan di masa 3,99 Tinggi
depan.

Saya merasa bahwa sebagian

FTP6 | kehidupan yang saya harapkan 4,02 Tinggi

akan terjadi di masa depan.

Rata-Rata Total 3,96 Tinggi

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Tabel 4.2.3 menunjukkan bahwa responden dari penelitian ini
memberi nilai yang tinggi pada seluruh items yang digunakan dalam
variabel future time perspective. Dalam hal ini, item FTP6 “Saya merasa
bahwa sebagian kehidupan yang saya harapkan akan terjadi di masa depan”
memperoleh nilai tertinggi. Namun, sebaliknya item FTP3 “Saya merasa

masih ada banyak waktu tersisa untuk membuat rencana baru dalam hidup”
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4.2.4

memperoleh nilai terendah. Artinya, jika nilai yang diberikan responden
terhadap FTP6 adalah tertinggi, maka dapat dikatakan responden
merasakan kesesuaian yang tinggi antara item tersebut dengan keadaan diri
yang sebenarnya. Hal ini juga berlaku sebaliknya, jika nilai yang diberikan
responden terhadap FTP3 adalah terendah, maka dapat dikatakan
responden merasakan kesesuaian yang rendah antara item tersebut dengan
keadaan diri yang sebenarnya. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
secara keseluruhan rata-rata total yang diperoleh variabel future time
perspective, yakni sebesar 3,96 termasuk dalam kategori tinggi (interval
3,41 - 4,20).
Variabel Willingness to Compromise

Berikut ini penjabaran hasil analisis deskriptif dari items yang
digunakan dalam variabel willingness to compromise:

Tabel 4.2.4

Analisis Deskriptif Items Willingness to Compromise

Kode Items Rata-Rata | Kategori

Saya mencoba untuk fokus pada
karir apa yang mungkin dicapai,
WTC1 P y : J P 3,99 Tinggi
bukan karir apa yang saya

inginkan.

Saya akan mempertimbangkan
karir yang berbeda dari yang

WTC2 | saya inginkan, jika saya yakin 4,00 Tinggi
bahwa Karir tersebut lebih

mudah dicapai.
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Kode

ltems

Rata-Rata

Kategori

WTC3

Saya tetap yakin pada tujuan
karir saya, meskipun orang lain
menganggap tujuan itu tidak

mungkin tercapai.

3,97

Tinggi

WTC4

Saya akan tetap mengejar tujuan
karir saya, meskipun
kemungkinan untuk dapat

mencapainya kecil.

4,11

Tinggi

WTCS

Saya tidak akan menetapkan
karir cadangan lainnya, jika saya
telah memutuskan satu karir

yang saya inginkan.

3,63

Tinggi

WTC6

Saya akan terus berjuang untuk
mencapai Karir terbaik saya tidak
peduli berapa lama waktu yang
dibutuhkan.

4,06

Tinggi

Rata-Rata Total

3,96

Tinggi

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Tabel 4.2.4 menunjukkan bahwa responden dari penelitian ini

memberi nilai yang tinggi pada seluruh items yang digunakan dalam

variabel willingness to compromise. Dalam hal ini, item WTC4 “Saya akan

tetap mengejar tujuan Kkarir saya, meskipun kemungkinan untuk dapat

mencapainya kecil” memperoleh nilai tertinggi. Namun, sebaliknya item

WTC5 “Saya tidak akan menetapkan karir cadangan lainnya, jika saya telah

memutuskan satu Kkarir yang saya inginkan” memperoleh nilai terendah.

Artinya, jika nilai yang diberikan responden terhadap WTC4 adalah

tertinggi, maka dapat dikatakan responden merasakan kesesuaian yang
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tinggi antara item tersebut dengan keadaan diri yang sebenarnya. Hal ini
juga berlaku sebaliknya, jika nilai yang diberikan responden terhadap
WTC5 adalah terendah, maka dapat dikatakan responden merasakan
kesesuaian yang rendah antara item tersebut dengan keadaan diri yang
sebenarnya. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa secara
keseluruhan rata-rata total yang diperoleh variabel willingness to
compromise, yakni sebesar 3,96 termasuk dalam kategori tinggi (interval

3,41 - 4,20).

4.3 Analisis Hasil Smart PLS
4.3.1 Analisis Pengukuran Outer Model
Analisis pengukuran dengan outer model ini dilakukan dengan
beberapa uji, yakni: validitas konvergen, validitas diskriminan, dan
reliabilitas.
4.3.1.1 Validitas Konvergen
Berikut nilai loading factor dari setiap items sebagai pengukur dari
masing-masing variabel dalam penelitian ini:
Tabel 4.3.1.1a

Nilai Outer Loading

Variabel Penelitian
Actual- Career Future Willingness
Kode . )
Ideal Self- Decision- Time to
Discrepancy Making Perspective | Compromise

AISD1 0,904
AISD2 0,895
AISD3 0,896
AISD4 0,910
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Variabel Penelitian
Actual- Career Future Willingness
Kode o )
Ideal Self- Decision- Time to
Discrepancy Making Perspective | Compromise
AISD5 0,895

0,902

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Tabel 4.3.1.1a menunjukkan bahwa seluruh items variabel memiliki

nilai yang memenuhi Kriteria, yakni positif dan lebih besar dari 0,70.

Sebagai contoh, item pada variabel actual-ideal self-discrepancy (AISD)

memiliki nilai yang berkisar 0,80 sampai 0,90. Sementara itu, seluruh item

pada variabel future time perspective (FTP) memiliki nilai di atas 0,80.
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Dengan demikian, dapat disimpulkan hasil uji validitas konvergen yang
didasarkan pada pengukuran nilai outer loading menunjukkan bahwa
semua variabel pada penelitian ini dinyatakan valid. Selanjutnya, hasil

pengukuran nilai Average Variance Extracted (AVE) ditunjukkan pada

tabel 4.3.1.1b.
Tabel 4.3.1.1b
Nilai AVE
Variabel Nilai AVE
Penelitian (Average Variance Extracted)
Actual-Ideal Self-Discrepancy 0,644
Career Decision-Making 0,730
Future Time Perspective 0,810
Willingness to Compromise 0,602

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Hasil pengukuran nilai AVE pada tabel 4.3.1.1b menunjukkan
bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memenuhi kriteria dengan nilai
lebih besar dari 0,50. Sebagai contoh, variabel actual-ideal self-discrepancy
dan willingness to compromise memiliki nilai AVE di atas 0,60. Sementara
itu, variabel career decision-making memiliki nilai AVE diatas 0,70 dan
variabel future time perspective memiliki nilai AVE di atas 0,80. Dengan
demikian, dapat disimpulkan hasil uji validitas konvergen yang didasarkan
pada pengukuran nilai AVE menunjukkan bahwa semua variabel pada

penelitian ini dinyatakan valid secara konvergen.
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4.3.1.2 Validitas Diskriminan
Berikut nilai cross loading dan nilai fornell-lacker dari masing-
masing variabel dalam penelitian ini:
Tabel 4.3.1.2a

Nilai Cross Loading

Variabel Penelitian
Actual- Career Future Willingness
Kode Ideal Self- Decision- Time to

Discrepancy Making Perspective | Compromise

0,584 0,230 0,497

0,616 0,233 0,532

0,586 0,242 0,519

0,645 0,187 0,511

0,608 0,111 0,386

0,640 0,134 0,476

0,679 0,597
CDM2 0,322 0,628 0,601
CDM3 0,320 0,679 0,628
CDM4 0,792 0,241 0,510
CDM5 0,737 0,196 0,436
CDM6 0,751 0,174 0,456
FTP1 0,168 0,521
FTP2 0,087 0,392 0,499
FTP3 0,271 0,467 0,548
FTP4 0,091 0,418 0,527
FTPS 0,168 0,440 0,555
FTP6 0,245 0,504 0,609
WTC1 0,435 0,499
WTC2 0,434 0,495
WTC3 0,263 0,430
WTC4 0,377 0,505
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Variabel Penelitian

Actual- Career Future Willingness
Kode Ideal Self- Decision- Time to
Discrepancy Making Perspective | Compromise
WTCS 0,621 0,650 0,299 0,718
WTC6 0,274 0,421 0,589 0,789

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Hasil pengukuran nilai cross loading pada tabel 4.3.1.2a
menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memenuhi
kriteria dengan nilai lebih besar dari 0,70. Sebagai contoh, variabel career
decision-making memiliki nilai cross loading di atas 0,70. Sementara itu,
variabel future time perspective memiliki nilai cross loading diatas 0,80.
Dengan demikian, dapat disimpulkan hasil uji validitas diskriminan yang
didasarkan pada pengukuran nilai cross loading menunjukkan bahwa
semua variabel pada penelitian ini dinyatakan valid. Selanjutnya, tabel
4.3.1.2b menyajikan hasil pengukuran nilai fornell-larcker.
Tabel 4.3.1.2b

Nilai Fornell-Larcker Criterion

AISD
AISD 0,803
CDM 0,516 0,854
FTP 0,682 0,211
WTC 0,662 0,640

Sumber: Data Primer Diolah (2024)
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Hasil pengukuran nilai AVE pada tabel 4.3.1.2b menunjukkan
bahwa setiap variabel memiliki hasil yang lebih besar dibandingkan nilai
variabel yang ada di bawahnya. Hal ini mengindikasikan hasil yang baik
berdasarkan kriteria pengukuran Fornell & Larcker (1981). Sebagai contoh,
variabel future time perspective (0,900) memiliki nilai yang lebih besar dari
variabel yang ada dibawahnya, yakni willingness to compromise (0,542)
dan seterusnya. Dengan demikian, dapat disimpulkan seluruh variabel pada
penelitian ini dinyatakan valid secara diskriminan.

4.3.1.3 Reliabilitas
Berikut ini tabel dari hasil uji reliabilitas menggunakan cronbach’s

alpha dan composite reliability:

Tabel 4.3.1.3
Uji Reliabilitas

Cronbach’s Composite

Variabel Alpha Reliability
Actual-Ideal Self-Discrepancy 0,889 0,915
Career Decision-Making 0,926 0,942
Future Time Perspective 0,953 0,962
Willingness to Compromise 0,868 0,900

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Hasil uji reliabilitas pada tabel 4.3.1.3 menunjukkan bahwa seluruh
variabel dalam penelitian ini memenuhi kriteria dengan nilai cronbach’s
alpha dan composite reliability jauh lebih besar dari 0,70. Sebagai contoh,
variabel future time perspective memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar
0,953 dan nilai composite reliability sebesar 0,962. Dalam hal ini, nilai

cronbach’s alpha dan composite reliability yang semakin tinggi
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mengindikasikan tingkat reliabilitas yang juga semakin tinggi. Dengan
demikian, dapat disimpulkan hasil uji reliablitas yang didasarkan pada
pengukuran nilai cronbach’s alpha dan composite reliability menunjukkan
bahwa semua variabel pada penelitian ini dinyatakan reliabel. Kemudian,
disebabkan seluruh variabel yang telah diuji dengan beberapa pengukuran
seperti validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas terbukti
valid serta reliabel, maka dapat dilakukan analisis selanjutnya dengan
memeriksa goodness of fit model dengan mengevaluasi inner model.
4.3.2 Analisis Pengukuran Inner Model

Pengujian inner model dilakukan untuk melihat hubungan antara

konstruk, nilai signifikansi, dan R-square dari model struktural penelitian.
Gambar 4.3.2

Model Struktural Penelitian
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4.3.2.1 R-Square (R?)

Nilai R-square dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.3.2.1.

Tabel 4.3.2.1
Nilai R-Square
Variabel R-Square
Penelitian R-Square Adjusted
Career Decision-Making 0,628 0,621
Future Time Perspective 0,044 0,040

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Berdasarkan tabel 4.3.2.1 di atas menunjukkan nilai adjusted R-

square dari variabel career decision-making sebesar 0,621. Nilai tersebut

artinya bahwa variabel career decision-making dapat dijelaskan dengan

variabel bebas (independen) sebesar 62,1% dan sisanya 37,9% dapat

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.

Sedangkan nilai adjusted R-Square dari variabel future time perspective

sebesar 0,040. Nilai tersebut artinya bahwa variabel future time perspective

dapat dijelaskan dengan variabel bebas (independen) sebesar 4% dan

sisanya 96% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam

penelitian ini.
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4.3.2.2 Q-Square (Predictive Relevance)
Gambar 4.3.2.2

Q-Square (Predictive Relevance)
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Tabel 4.3.2.2

Nilai Q-Square (Predictive Relevance)

SSO SSE Q2
(=1 - SSE/SSO)
Career Decision-Making | 1.302,000 | 784,391 0,398
Future Time Perspective | 1.302,000 | 1264,806 0,029

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Hasil pengujian Q-square yang ditunjukkan oleh tabel 4.3.2.2

menunjukkan bahwa variabel dependen, yakni career decision-making

memiliki nilai Q-square > 0 (nol). Dengan demikian, dapat disimpulkan

bahwa penelitian ini memiliki predictive relevance dan nilai observasi yang

baik.
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4.3.3 Hasil Pengujian Hipotesis
Berikut penjelasan secara lengkap mengenai pengujian hipotesis:
Gambar 4.3.3

Hasil Pengujian Hipotesis
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4.3.3.1 Pengaruh Langsung antar Konstruk
Tabel 4.3.3.1

Pengujian Hipotesis

(Direct Relatonship)
Hipotesis Original T Statistics
Sample (O) | (|O/STDEV]) | P Values
(1) [ AISD — CDM 0,507 7,956 0,000
(2 AISD — FTP 0,211 3,115 0,002
(3) | FTP—CDM 0,275 3,001 0,003

Sumber: Data Primer Diolah (2024)
Keterangan:

AISD - Actual-Ideal Self-Discrepancy
CDM : Career Decision-Making

FTP : Future Time Perspective

78



Selanjutnya, hasil pengujian hipotesis pada tabel 4.3.3.1 digunakan
untuk menjelaskan positif, atau negatifnya direct relationship yang merujuk
pada nilai t-statistics setiap hipotesis yang diajukan. Berikut penjelasan
hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini:

(1) Hipotesis 1: Actual-Ideal Self-Discrepancy memiliki Kausalitas
terhadap Kompleksitas Career Decision-Making Karyawan
Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan nilai koefisien
sebesar 0,507, nilai p-values sebesar 0,000 < 0,05 dan t-statistics
sebesar 7,956 > 1,960. Hasil tersebut menunjukkan bahwa H1
diterima.
(2) Hipotesis 2: Actual-ldeal Self-Discrepancy memiliki Kausalitas
terhadap Future Time Perspective Karyawan
Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan nilai koefisien
sebesar 0,211, nilai p-values sebesar 0,002 < 0,05 dan t-statistics
sebesar 3,115 > 1,960. Hasil tersebut menunjukkan bahwa H2
diterima.
(3) Hipotesis 3: Future Time Perspective memiliki Kausalitas terhadap
Kompleksitas Career Decision-Making Karyawan
Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan nilai koefisien
sebesar 0,275, nilai p-values sebesar 0,003 < 0,05 dan t-statistics
sebesar 3,001 > 1,960. Hasil tersebut menunjukkan bahwa H3

diterima.
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4.3.3.2 Pengaruh Tidak Langsung antar Konstruk
Tabel 4.3.3.2
Pengujian Mediasi

(Indirect Relatonship)

Original T Statistics
Hipotesis Sample (0) |(| O/STDEV |) P Values
AISD — FTP — CDM 0,058 2,147 0,032

Sumber: Data Primer Diolah (2024)

Keterangan:

AISD : Actual-Ideal Self-Discrepancy
CDM : Career Decision-Making

FTP : Future Time Perspective

Selanjutnya, hasil pengujian hipotesis pada tabel 4.3.3.2 digunakan
untuk menjelaskan positif, atau negatifnya indirect relationship yang
merujuk pada nilai t-statistics hipotesis keempat yang diajukan. Berikut
penjelasan hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini:

(1) Hipotesis 4: Future Time Perspective Memainkan Peran Mediasi
dalam Kausalitas antara Actual-ldeal Self-Discrepancy terhadap
Kompleksitas Career Decision-Making Karyawan

Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan nilai koefisien
sebesar 0,058, nilai p-values sebesar 0,032 < 0,05 dan t-statistics
sebesar 2,147 > 1,960. Hasil tersebut menunjukkan bahwa H4

diterima.
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4.3.3.3 Pengaruh Moderasi antar Konstruk

Tabel 4.3.3.3

Pengujian Moderasi

Original T Statistics
Hipotesis Sample (0) (| O/STDEV |) P Values
WTC x AISD — CDM 0,017 0,401 0,689

Sumber: Data Primer Diolah (2024)
Keterangan:
AISD : Actual-Ideal Self-Discrepancy
CDM : Career Decision-Making
WTC : Willingness to Compromise
Hasil pengujian hipotesis pada tabel 4.3.3.3 digunakan untuk
menjelaskan positif, atau negatifnya pengaruh moderasi yang merujuk pada
nilai t-statistics hipotesis kelima yang diajukan. Berikut penjelasan hasil
pengujian hipotesis terkait hubungan antar variabel dalam penelitian ini:
(1) H5: Willingness to Compromise Memainkan Peran Moderasi dalam
Kausalitas antara  Actual-ldeal  Self-Discrepancy  terhadap
Kompleksitas Career Decision-Making Karyawan
Hasil pengujian hipotesis kelima menunjukkan nilai koefisien
sebesar 0,017, nilai p-values sebesar 0,689 > 0,05 dan t-statistics

sebesar 0,401 < 1,960. Hasil tersebut menunjukkan bahwa H5 ditolak.
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4.4 Pembahasan Hasil
4.4.1 Hipotesis 1

Hasil penelitian ini menemukan bahwa hipotesis pertama, yakni
actual-ideal self-discrepancy (AISD) memiliki kausalitas terhadap
kompleksitas career decision-making (CDM) karyawan diterima. Hal ini
mengindikasikan bahwa discrepancy dapat menjadi salah satu faktor utama
yang menyebabkan kompleksitas dalam membuat keputusan antara
kesesuaian karir dengan identitas saat ini, atau aspirasi karir ideal dari
individu. Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian terdahulu yang telah
menunjukkan korelasi antara self-discrepancy dengan semakin tingginya
tingkat psychological distress yang dialami oleh individu disebabkan
kegagalan dalam mencapai ideal self yang diharapkan (Ogilvie, 1987; Hardin
et al., 2007; Shahar & Doron, 2017). Kegagalan tersebut dapat mengarah
pada individu yang merasakan suatu tekanan sebagai manifestasi dari
gangguan borderline personality disorder (Parker et al., 2006; Jiang &
Huang, 2016), berupa kecemasan yang intens. Dalam konteks CDM,
kecemasan ini memengaruhi proses disebabkan adanya ketidakpastian terkait
pilihan, perlunya komitmen terhadap keputusan, serta hasil dari keputusan
yang dibuat (Saka et al., 2008). Akibatnya, individu yang cemas akan
terdorong untuk membuat pilihan rendah risiko yang cenderung low
impulsive (Brady & Peterman, 2020), seperti mempertahankan status quo
(Mowbray & Wilkinson, 2015) dengan menyesuaikan pilihan karir dengan
identitas actual self saat ini, bahkan tanpa melakukan upaya yang diperlukan

dalam mengatasi ketidakpastian yang menyertai hasil dari CDM yang
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diharapkan dapat terealisasi sesuai dengan aspirasi ideal self. Kecenderungan
ini dapat dijelaskan melalui hasil penelitian sebelumnya dari Gati el al.
(2010) bahwa perasaan ketidakpastian terkait hasil dari pilihan karir dapat
memengaruhi kompleksitas dalam proses decision-making.

Penelitian pada paragraf sebelumnya yang telah mengkaji
impulsivitas dalam decision-making juga menyatakan bahwa sebaliknya,
individu yang high-impulsive membuat pilihan yang berisiko tinggi (Martin
& Potts, 2009) dalam jangka sekarang, seperti memutuskan untuk turnover.
Sedangkan, implikasi secara jangka panjangnya cenderung belum
dipertimbangkan secara baik oleh individu tersebut disebabkan perencanaan
karir yang kurang terarah. Kurangnya perencanaan karir ini dapat mengarah
pada kesulitan individu dalam mengelola potensi hasil dari keputusan yang
diambil, berupa peningkatan risiko akan kegagalan yang secara terus-
menerus dialami dalam mencapai tujuan dari penyelarasan discrepancy
sebagaimana yang diharapkan oleh aspek ideal self, yakni secara tidak
langsung dapat menimbulkan antisipasi akan adanya aspek undesired self
(Ogilvie, 1987). Dalam kondisi ini, individu yang menyadari ketidakpastian
hasil dari pilihan karir yang dibuat dapat tidak sesuai dengan ideal self
(aspirasi, tujuan, dan keinginan) di masa depan (Johnston & Luciano, 2020),
tetapi bahkan berpotensi akan lebih buruk dari yang diharapkan (Bright et
al., 2010) dapat mengarah pada undesired self, dimana individu
mengidentifikasi atau menyoroti aspek-aspek dari diri yang dianggap tidak
memenuhi standar yang telah ditetapkan sebelumnya. Implikasinya adalah
individu dengan tingkat actual self (kemampuan, keterampilan, dan

pencapaian) saat ini menjadi semakin tidak percaya diri untuk melakukan
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eksplorasi karir lebih lanjut (Johnston & Luciano, 2018) agar dapat mencapai
keselarasan dengan yang diinginkan secara ideal (Ng et al., 2012). Dengan
kata lain, dari adanya antisipasi akan undesired self yang menjadi faktor
penghambat untuk pencapaian optimal dalam konteks karir inilah, individu
cenderung memilih pendekatan yang lebih konservatif dalam CDM.
Penyebab lain dari pendekatan yang konservatif dalam CDM adalah
inferiority feeling yang dimiliki oleh individu (Junko, 2016). Perasaan ini
timbul dari kurangnya keyakinan dalam memenuhi kualifikasi dan
kompetensi tinggi yang diperlukan untuk mengejar jalur atau peluang karir
yang selaras dengan aspirasi ideal self. Ketika inferioritas ini semakin besar,
individu akan semakin membatasi diri dalam mengejar aspirasi yang lebih
tinggi dari tingkat actual self saat ini disebabkan terlalu fokusnya individu
pada potensi hasil negatif berupa kegagalan mencapai tingkat ideal self
(Higgins, 1987; Higgins 2019). Fokus utama terhadap potensi hasil negatif
ini dihasilkan dari kehati-hatian individu ketika menganalisis berbagai
pilihan karir yang tersedia (Pryor & Bright, 2011; Gill & Oberlander, 2018)
agar tidak mengarah pada undesired self, seperti yang dijelaskan pada
paragraf sebelumnya. Kemudian, potensi yang dapat muncul dari kehati-
hatian ini adalah individu cenderung terjebak dalam siklus berpikir
berlebihan tanpa mencapai pilihan yang pasti. Hal ini dipicu oleh keraguan
yang berkepanjangan dari individu yang merasa actual self saat ini masih
jauh dari kata memadai untuk merealisasikan standar ideal self yang
dibayangkan. Dengan begitu, ketidakpercayaan diri yang muncul dari
perasaan inferior ini dapat mengarah pada sikap keengganan untuk

melakukan upaya yang diperlukan untuk mengatasi ketidakpuasan terhadap

84



career advancement yang mengakibatkan proses CDM menjadi semakin
kompleks.

Namun, terdapat temuan lain yang bertentangan dengan ketiga
penelitian sebelumnya yang mendukung hasil penelitian ini, yakni bahwa
AISD berkaitan secara negatif terhadap kompleksitas CDM, terutama jika
individu tersebut memiliki tingkat goal commitment yang lebih rendah (Park
& Lee, 2016), atau tingkat self-efficacy yang rendah (Kim & Lee, 2017). Hal
ini disebabkan oleh discrepancy yang substansial antara karir saat ini dengan
karir masa depan tidak selalu menyebabkan individu untuk turut melibatkan
diri dalam dalam career-related behaviors, terutama jika tidak memiliki
tujuan, atau komitmen yang jelas terkait dengan karir. Sebaliknya, dalam
konteks penelitian ini penerimaan hipotesis pertama tersebut dapat
dijustifikasi berdasarkan gender. Kontributor terbesar penelitian ini adalah
karyawan perempuan (64,1%) dari keseluruhan responden yang menurut
beberapa penelitian terdahulu cenderung merasakan self-discrepancy yang
lebih tinggi dibandingkan laki-laki (Weng et al., 2016) dalam hal aspirasi dan
tujuan karir. Hal ini terjadi sebab terkait dengan peran gender yang dapat
membatasi akses perempuan untuk memutuskan karir tertentu (Barisic et al.,
2019), atau bahkan membuat perempuan enggan mengejar jalur Karir yang
ambisius (Carter et al., 2016) yang disebabkan adanya hal lain yang juga
harus diprioritaskan seperti mengurus rumah tangga (Kiernan & Innstrand,
2017), sehingga diperlukan adaptabilitas terhadap keputusan karir yang akan
dicapai agar tidak terlalu menyita banyak waktu bagi perempuan tersebut (Ng
etal., 2012). Di sisi lain, laki-laki juga dapat mengalami AISD dalam konteks

CDM sebab mengutamakan beberapa hal seperti misalnya keinginan
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terhadap work-life balance (Glass & Finley, 2010). Namun, peran gender
tersebut juga dapat menekan laki-laki dengan mengesampingkan hal-hal di
luar keinginannya untuk lebih memprioritaskan karir (Pedulla & Thébaud,
2015) dan mencapai tingkat kesuksesan tertentu (Wong et al., 2019). Dengan
demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa baik laki-laki, maupun perempuan
dapat mengalami self-discrepancy antara tingkat actual self dan ideal self
dalam pengambilan keputusan karir. Namun, actual-ideal self-discrepancy
beserta signifikansi dampaknya terhadap kompleksitas career decision-
making dapat dipengaruhi oleh peran gender.

Implikasi dari temuan ini adalah mengenai pentingnya MSDM
mempertimbangkan perbedaan aspirasi karyawan laki-laki dan perempuan
(Wu et al., 2020). MSDM perlu memahami potensi AISD berbasis gender
dan dampaknya terhadap kompleksitas CDM karyawan. Dengan memahami
potensi tersebut, MSDM dapat merancang intervensi yang secara holistik
mempertimbangkan berbagai faktor yang memengaruhi keputusan, termasuk
aspirasi karir, nilai-nilai pribadi, atau kebutuhan keluarga yang berbeda dari
karyawan laki-laki dan perempuan (Zhang & Feng, 2022). Dengan
memahami konteks yang lebih luas tersebut, MSDM dapat membantu
karyawan membuat keputusan yang lebih baik dan mengurangi kompleksitas
dalam prosesnya. Hal ini pada akhirnya dapat berkontribusi dalam
mengurangi tingkat turnover (Chen et al., 2019) melalui kepuasan terhadap
lingkungan kerja (Lee et al., 2021) yang membantu mengidentifikasi dan
merealisasikan karir yang sesuai berdasarkan variabilitas dari masing-masing

karyawan.
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4.4.2 Hipotesis 2

Hasil penelitian ini menemukan bahwa hipotesis kedua, yakni
actual-ideal self-discrepancy (AISD) memiliki kausalitas terhadap future
time perspective (FTP) karyawan diterima. Hal ini mengindikasikan bahwa
adanya discrepancy yang substansial antara ‘actual self” (siapa diri saat ini)
dan ‘ideal self’ (ingin menjadi siapa di masa depan) dapat menjadi salah satu
faktor yang mendorong individu memiliki FTP. Hasil ini selaras dengan
penelitian terdahulu yang menjelaskan bahwa self-discrepancy yang
substansial memiliki pengaruh negatif terhadap subjective well-being yang
rendah (Pavot et al., 1997). Namun, pengaruh ini dapat diminimalisasi ketika
terdapat FTP yang lebih positif (Guo & Fu, 2018) sebab individu akan
memiliki keyakinan mengenai tingkat controllability dan certainty terhadap
hasil dari penetapan tujuan di masa depan (Zacher et al., 2014).
Controllability mengacu pada sejauh mana individu yakin akan kemampuan
dalam memengaruhi, atau mengendalikan hasil (Bandura, 1997; Skinner &
Zimmer-Gembeck, 2020) berupa pencapaian subjective well-being,
sementara certainty berkaitan dengan keyakinan yang dimiliki individu
dalam prediktabilitas (Kammeyer-Mueller et al., 2021) akan keberhasilan
dari pencapaian tersebut. Oleh sebab itu, melalui FTP yang lebih positif
inilah individu akan memiliki keyakinan yang diperlukan dalam upaya
menutup gap antara actual-ideal self (Rudolph et al., 2018) untuk membantu
pencapaian tujuan terkait subjective well-being di masa depan (Zhang et al.,
2018).

Penelitian yang dilakukan oleh Husman & Shell (2008) mengaitkan

keyakinan tersebut dengan time perspective, terutama bagi individu dengan
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long future-orientation yang memahami interval waktu yang jauh sebagai
disposisi untuk mengasosiasikan valensi yang tinggi pada tujuan di masa
mendatang (Lens et al., 2012). Semakin lamanya FTP yang dimiliki, maka
terdapat keyakinan dari individu bahwa reward value yang diperoleh akan
lebih tinggi disebabkan kecenderungan untuk delay of gratification (Lens et
al., 2012; Hou-Chao et al., 2014) demi berfokus dalam mencapai tujuan
jangka panjang yang lebih bernilai (Gschwandtner et al., 2022).
Kecenderungan untuk delay of gratification ini dalam penelitian dari John &
Srivastava (1999) telah dikaitkan dengan salah satu dari ‘big five personality
traits’, yakni conscientiousness yang merujuk pada individu yang lebih
terarah, lebih terorganisir, lebih berorientasi, dan lebih bertanggung jawab
terhadap pencapaian tujuan (Costa & McCrae, 1992; Kairys & Liniauskaite,
2015). Dengan kepribadian tersebut, individu akan mengambil upaya konkret
dalam mengatasi self-discrepancy yang ditemukan sebagai contributory
factor (Mason et al.,, 2019) dalam menghambat upaya individu dari
keberhasilan pencapaian tujuan di masa depan. Hal ini disebabkan melalui
keseluruhan kausalitas yang telah diuraikan berdasarkan literatur
sebelumnya ini, menekankan bahwa conscientiousness yang berkaitan
dengan FTP tidak hanya berperan dalam upaya untuk menyelaraskan
tindakan saat ini melalui delay of gratification, tetapi juga untuk membentuk
motivasi intrinsik (Przybylski et al., 2012) dalam mencapai congruity akan
idealisasi diri di masa depan (Huber et al., 2018; Schlechter et al., 2022)
Berbanding terbalik dengan hasil temuan dari Przybylski et al.
(2012), penelitian lain telah menemukan bahwa self-discrepancy tidak selalu

mengarah pada peningkatan motivasi individu untuk menguranginya
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(Langens, 2001), terlepas dari gap substansial antara tingkat actual-ideal self
yang dirasakan. Hal ini menurut Calogero (2000) dikategorikan sebagai
maladaptive behavior, atau penghindaran atas hal yang dirasa tidak mungkin
untuk dicapai di masa depan, sebagai manifestasi dari emotional
vulnerability yang diasosiasikan dengan AISD (Higgins, 1987; Sherry et al.,
2013). Oleh sebab itu, terdapat upaya lain yang perlu dilakukan individu
sebagai respons dalam meregulasi emosi yang diakibatkan oleh perspective
masa depan yang terbatas tersebut (Schlechter et al., 2022), yakni dengan
reengage, atau terlibat kembali secara lebih terfokus dan terarah (Kacmar &
Beere, 2021). Keterlibatan kembali menunjukkan perubahan time
perspective yang lebih positif terhadap masa depan (Laundal & Solberg,
2022), sehingga individu akan termotivasi untuk menghadapi tantangan saat
ini (Golden et al.,, 2002), termasuk pengaruh dari AISD. Dengan
merencanakan dan memvisualisasikan pencapaian aspirasi ideal self di masa
depan, individu dapat meningkatkan emotional resilience (Gircan-Yildirim
& Gencgoz, 2020) dalam mengatasi pengaruh dari AISD yang substansial
melalui FTP yang dimiliki.

Namun, terdapat temuan dari penelitian sebelumnya yang
bertentangan dengan hasil penelitian ini, yakni bahwa AISD tidak
memengaruhi FTP (Choi et al., 2017). Hal ini mengindikasikan bahwa
semakin besar discrepancy antara actual-ideal self yang dimiliki, maka
individu dapat mengalami penurunan fokus pada tujuan di masa depan
(Gilovich, 2000; Budinik & Fich, 2019) yang ditunjukkan oleh perencanaan
yang kurang proaktif dari individu dalam mencapainya (Van Lierop et al.,

2017). Need achievement dalam penelitian Siegman (1961) dinyatakan
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sebagai salah satu sumber dari FTP, tetapi dengan kurangnya perencanaan
tersebut diasosiasikan oleh Plante (1977) dengan low-achiever individual
yang cenderung memiliki motivasi yang rendah dalam merealisasikan ideal
self di masa depan. Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya dari
Lee & Kim (2016) yang menunjukkan bahwa individu dengan FTP
cenderung memiliki self-regulation, sehingga kurang merasakan pengaruh
negatif dari AISD. Melalui self-regulation tersebut, individu lebih mampu
mengelola pikiran, emosi, dan perilaku (Kooij et al., 2016) dengan fokus
pada masa kini (Dziura, 2016) tanpa terbebani oleh intolerance of uncertainty
di masa depan yang dipandang oleh individu akan time consuming untuk
mengatasinya. Intolerance of uncertainty dapat mengarah pada generalized
anxiety disorder (Yang et al., 2021; Wilson et al., 2023) yang menjadi
burden dalam upaya memaksimalisasikan produktivitas yang diperlukan
untuk penyelesaian present tasks (Wittchen, 2002). Jika dikaitkan dengan
‘big five personality traits’ seperti yang telah dijelaskan sebelumnya,
kurangnya perencanaan sebagai bagian dari FTP yang rendah ini disebabkan
oleh neuroticism, yakni terfokus hanya pada munculnya potensi ancaman,
kegagalan, atau kecemasan tentang pencapaian hasil di masa depan
(DiBlasio, 2021).

Sebaliknya, dalam konteks penelitian ini kausalitas antara AISD
terhadap FTP dapat berbeda berdasarkan pendidikan terakhir. Kontributor
terbesar penelitian ini adalah responden dengan pendidikan terakhirnya
adalah S1 (60,8%) dari keseluruhan responden. Pendidikan terakhir tersebut
memiliki korelasi potensial yang dapat memengaruhi hubungan antara AISD

terhadap FTP. Pertama, gelar sarjana telah memberi individu keterampilan,
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pengetahuan, dan kepercayaan diri (Nelson & Littman, 2016) untuk
menetapkan tujuan ambisius (Nurmi & Jari-Erik, 2016) sesuai dengan ideal
self yang ingin dicapai oleh individu. Kedua, individu juga dapat melihat
masa depan secara optimis sebab gelar sarjana dapat membantu mereduksi
discrepancy yang dirasakan antara tingkat actual self-ideal self dalam upaya
untuk mewujudkan masa depan yang diinginkan (Rudolph et al., 2018).
Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa dengan didasarkan
karakteristik responden yang terbanyak dari penelitian ini, gelar S1
dibandingkan gelar lainnya cenderung lebih merasakan pengaruh dari AISD
terhadap FTP.

Implikasi dari temuan ini adalah mengenai pentingnya MSDM
dalam  mempertimbangkan latar  belakang  pendidikan  ketika
mengembangkan intervensi. MSDM perlu memahami potensi pengaruh
AISD terhadap FTP berdasarkan kompetensi dari gelar yang variatif dari
masing-masing karyawan. Dengan memahami potensi tersebut, MSDM
dapat menyesuaikan intervensinya secara lebih baik melalui collaborative
strategy (Ferdousi & Abedin, 2023) untuk mendukung karyawan, terutama
dengan gelar S1 yang potensial, misalnya dengan memberikan dukungan
beasiswa pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi, yakni master's degree
(Roberts & Davis, 2018), atau sertifikasi profesional yang relevan untuk
memenuhi kualifikasi pekerjaan yang diperlukan (Cumberland et al., 2018).
Bagi organisasi ini akan berkontribusi dalam mengelola turnover yang
disebabkan tidak terpenuhinya aspirasi spesifik dari karyawan yang potensial

(Huang et al., 2015). Sedangkan, bagi karyawan ini akan berkontribusi dalam
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merealisasikan upaya untuk mencapai keselarasan diri dengan aspirasi ideal
career di masa depan (Gao et al., 2017)
4.4.3 Hipotesis 3

Hasil penelitian ini menemukan bahwa hipotesis ketiga, yakni future
time perspective (FTP) memiliki kausalitas terhadap kompleksitas career
decision-making (CDM) karyawan diterima. Hal ini mengindikasikan bahwa
individu dengan FTP cenderung memprioritaskan pembuatan keputusan
karir yang mungkin terlihat berisiko, misalnya meninggalkan posisi yang
stabil saat ini. Namun, potensial memberikan hasil yang sejalan dengan visi
individu tentang masa depan karir yang memuaskan dalam jangka panjang.
Hasil ini selaras dengan penelitian terbaru yang menunjukkan bahwa
individu dengan FTP memiliki karakteristik yang risk-tolerant, seperti yang
dijelaskan oleh Oosterwegel (2019). Dalam konteks ini, tiga hasil dari
penelitian lain dimulai dari Miller & Wilson (2019) yang mendukung
pertanyaan tersebut dengan menyoroti bahwa karakteristik risk-tolerant
dapat meningkatkan ketahanan individu terhadap tekanan dan tantangan
yang muncul dalam karirnya. Sebagaimana dikemukakan oleh Lee & Chang
(2018), tantangan ini tidak hanya dilihat oleh individu yang risk-tolerant
sebagai hambatan saja, melainkan juga sebagai peluang. Dengan begitu,
melalui pola pikir ini, individu akan melihat tantangan sebagai peluang
pertumbuhan dan perkembangan untuk memenuhi ambisi karir yang lebih
besar di masa depan (Wu & Li, 2018). Ketiga hasil penelitian yang
menjustifikasi hipotesis ketiga ini dapat memberikan gambaran yang saling
terkait tentang bagaimana individu dengan FTP dapat memproyeksikan diri

ke depan dengan lebih positif terhadap peluang yang ada dan lebih terdorong
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untuk mengambil tindakan yang diperlukan untuk CDM yang ambisius di
masa depan.

Selain individu yang memiliki karakteristik risk-tolerant, menurut
Zimbardo et al. (1992) dalam mengatasi kompleksitas CDM tersebut,
individu juga memerlukan karakteristik lain berupa persistence, adaptability,
dan clear vision. Keterkaitan ini dapat dijelaskan melalui hasil penelitian
yang dilakukan oleh Salmela-Aro & Upadyaya (2014) yang mengeksplorasi
hubungan antara FTP, persistence, dan CDM. Individu dengan FTP
cenderung menunjukkan tingkat persistence (ketekunan) yang lebih tinggi
dalam merealisasikan ambisi Kkarir, bahkan ketika dihadapkan dengan
ketidakpastian dan kesulitan (Phan et al., 2020; Hirschi & Spurk, 2021).
Kemudian, adaptability (kemampuan beradaptasi) berkaitan dengan
pertimbangan terkait implikasi dari keputusan karir yang penuh
ketidakpastian di masa depan (Jia et al., 2022), sehingga individu
mengantisipasi dengan FTP melalui peningkatan kemampuan beradaptasi
dalam menghadapi ketidakpastian tersebut. Terakhir, individu dengan FTP
cenderung memiliki clear vision (visi yang jelas) tentang tujuan Karir.
Kejelasan ini memungkinkan individu dalam mengatasi kesulitan dalam
decision-making melalui pilihan yang terinformasi dan terarah dengan tujuan
jangka panjang (McElwee & Haugh, 2010; Stolarski et al., 2018; Ling et al.,
2022). Dalam konteks keseluruhan, justifikasi dari hasil penelitian terdahulu
ini menunjukkan bahwa individu yang memiliki ketiga karakteristik tersebut
lebih cenderung menyadari peran dari FTP yang dimiliki dalam mengatasi

CDM yang kompleks.
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Lebih lanjut lagi, penelitian oleh Lens et al. (2012) menyebutkan
karakteristik lain dari individu dengan FTP yang dapat dilihat dari content
(berupa apa yang diupayakan) dan extension (berupa seberapa jauh
perencanaan yang dilakukan). Kedua karakteristik ini memiliki konsekuensi
motivasional dalam membentuk persistence dari individu yang identik
dengan terus melakukan perubahan yang diperlukan disebabkan tidak adanya
hambatan berupa kebingungan akan identitas terkait karir yang ditetapkan
untuk dicapai di masa depan (Campbell et al., 2010; Batool & Ghayas, 2020;
Tedja & Sijabat, 2021). Jika identity confusion itu rendah, maka individu
cenderung tidak mengalami kompleksitas dalam menetapkan kejelasan minat
dan keputusan karir yang konsisten dari waktu ke waktu (Nauta & Kahn,
2007). Terlebih lagi, jika dilihat melalui peran dari FTP sebagai konsep
psikologis yang menekankan importance of time span yang
berkesinambungan antara masa lalu dan masa sekarang dalam membentuk
optimalisasi tindakan untuk pencapaian di masa depan (Crocetti et al., 2004;
Phan et al., 2020). Implikasinya adalah individu akan termotivasi dalam
mengkonstruksi identitas karir yang lebih jelas, sebagaimana hasil penelitian
Campbell et al. (2010) yang telah menyatakan interkonektivitas dari identitas
tersebut dengan time perspective dari individu yang future-oriented juga
dilaporkan dalam beberapa penelitian lain memiliki tingkat tinggi pada
career choice readiness (Germeijs & Verschueren, 2009), career decision-
making self-efficacy (Wallace-Broscious et al., 1994), dan career planning
(Nauta & Kahn, 2007).

Namun, terdapat temuan dari penelitian terbaru yang bertentangan

dengan hasil penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa FTP memiliki
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asosiasi positif dengan CDM. Hal ini disebabkan oleh FTP yang akan
membuat individu memiliki ekspektasi yang tidak realistis terhadap karir di
masa depan (Xu et al., 2021) terutama jika karyawan tidak memiliki
keterampilan, atau sumber daya yang diperlukan untuk mencapainya.
Ekspektasi ini dapat mengarah pada keputusan yang kurang tepat, atau tidak
tercapainya tujuan karir (Stolarski et al., 2016), sehingga dapat menyebabkan
FTP tersebut menjadi kontraproduktif (McKay et al., 2018). Ketidaksesuaian
hasil dengan yang diharapkan ini disebabkan oleh individu yang memiliki
keyakinan yang kuat terhadap keberhasilan di masa depan (Nelson &
Littman, 2016), tetapi seringkali kurang menyeimbangkannya dengan
realisasi yang diperlukan untuk mencapainya (Wu & Li, 2018). Dengan
demikian, meskipun telah ada penelitian yang mendukung hubungan positif
antara FTP dan CDM, temuan tersebut menyoroti bahwa FTP yang terlalu
berlebihan dapat memberikan dampak negatif dalam proses CDM.
Ekspektasi yang tidak realistis dan ketidakseimbangan antara harapan dan
kenyataan ini dapat menghambat individu untuk membuat keputusan karir
yang tepat sesuai dengan situasi dan kemampuan yang dimiliki (Stolarski et
al., 2016; Rudolph et al., 2018).

Sebaliknya, dalam konteks penelitian ini, kausalitas antara FTP
terhadap kompleksitas CDM dapat berbeda berdasarkan jumlah penghasilan.
Kontributor terbesar penelitian ini adalah karyawan dengan jumlah
penghasilan yang dikategorikan sebagai high-income, yakni sebesar
Rp4.600.000 — Rp6.500.000 (26,3%) dari keseluruhan responden.
Kategorisasi ini disesuaikan dalam konteks Indonesia dengan merujuk pada

hasil Survei Sosial Ekonomi Nasional (Susenas) oleh Badan Pusat Statistik

95



(BPS) yang menyatakan bahwa penghasilan per bulan > Rp4.578.000
dikategorikan sebagai high income (bps.go.id., 2019). Hal ini mencerminkan
bahwa karyawan dengan high income mayoritas memiliki aspirasi untuk
membuat keputusan karir yang lebih baik (Park & Kim, 2016; Kim &
Hwang, 2019), sebab akan berkontribusi pada financial well-being di masa
depan. Sejumlah faktor yang mendasari adanya aspirasi tersebut adalah
disebabkan high income memberikan individu jaminan finansial yang
memungkinkannya untuk mempertimbangkan pilihan karir yang lebih
menantang, atau memperoleh posisi yang lebih prestisius tanpa khawatir
dengan stabilitas keuangan saat ini. Dengan adanya stabilitas keuangan
tersebut, individu akan terus berupaya untuk melakukan peralihan dari
tingkat actual self menuju ideal self, misalnya melalui pelatihan, atau
pendidikan lanjutan agar dapat mengejar pilihan karir yang sesuai dengan
minat dan aspirasinya tanpa adanya hambatan ekonomi yang signifikan.
Berbagai upaya yang dilakukan ini menunjukkan adanya hubungan antara
tingkat pendapatan dan motivasi intrinsik individu terhadap pencapaian karir
(Smith et al., 2017). Motivasi intrinsik tersebut dapat dijelaskan oleh teori
self-actualization yang dikemukakan oleh Maslow (1954) yang menyatakan
bahwa individu cenderung mencari pemenuhan kebutuhan diri yang lebih
tinggi setelah kebutuhan dasar terpenuhi. Dalam artian lain, dengan
pendapatan yang tinggi tersebut, karyawan cenderung merasa puas dengan
posisi dan gaji saat ini. Namun, aspirasi untuk mencapai potensi yang ada di
masa depan dapat mendorong karyawan untuk terus mencari peluang Kkarir

yang lebih baik.
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Implikasi temuan penelitian ini adalah mengenai pentingnya
MSDM dalam mempertimbangkan kategori pendapatan karyawan ketika
mengembangkan intervensi untuk mengatasi peningkatan turnover. MSDM
perlu memahami potensi pengaruh karyawan dengan high income dalam
mengatasi kompleksitas CDM yang dialaminya. Hal ini diperlukan sebab
karyawan dengan high income cenderung lebih puas dengan pekerjaan saat
ini (Brown & Moon, 2019), tetapi juga lebih cenderung mempertimbangkan
jalur Karir alternatif yang dapat memberikan peluang pertumbuhan pribadi
dan profesional yang lebih besar. Pertimbangan ini dapat terjadi sebab
karyawan dengan high income lebih cenderung telah mencapai beberapa
tingkat kesuksesan dan stabilitas di posisinya saat ini, tetapi di saat yang
bersamaan juga turut dapat memiliki future orientation melalui keinginan,
atau motivasi yang besar (Park & Kim, 2021) untuk dapat membawa Karir ke
tingkat yang lebih optimal di masa depan (Klein, 2020). Dengan memahami
kecenderungan ini, MSDM dapat memahami adanya efek berlawanan dari
adanya visible satisfaction, berupa keterlibatan (Wirth, 2020), atau
produktivitas yang ditunjukkan karyawan sebagaimana yang diharapkan oleh
organisasi dengan tingkat pendapatan yang diperoleh saat ini, tetapi
berlawanan dengan tidak diberikannya kesempatan career advancement
yang akan mengarah pada invisible dissatisfaction. Hal ini pada akhirnya
dapat berpotensi pada munculnya turnover intention dari karyawan (Chen,
2019). Oleh sebab itu, intevensi yang dikembangkan oleh MSDM perlu
memperhatikan keseimbangan antara dua aspek penting yang tidak hanya

memenuhi kebutuhan dan kepuasan karyawan saat ini (Jiang et al., 2019),
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tetapi juga mengakomodasi aspirasi dan ambisi karir karyawan di masa
depan (Hameed et al., 2018).
4.4.4 Hipotesis 4

Hasil penelitian ini menemukan bahwa hipotesis keempat, yakni
future time perspective (FTP) memainkan peran mediasi dalam kausalitas
antara actual-ideal self-discrepancy (AISD) terhadap kompleksitas career
decision-making (CDM) karyawan diterima, sehingga mengindikasikan
bahwa jika disertai dengan orientasi terhadap masa depan yang identik
dengan kecenderungan pada ideal self daripada actual self, individu akan
menyadari realisasi dari keputusan karir tersebut akan semakin kompleks.
Meskipun begitu, kemajuan yang diperoleh dalam mengatasi discrepancy
tersebut dapat mendorong keyakinan bahwa upaya saat ini akan membawa
dampak positif (Chen & Liu, 2019; Kaur & Kaur, 2019) pada pencapaian
tujuan karir di masa depan. Kemajuan ini akan berperan sebagai motivational
factor yang mendasari individu untuk bertahan dalam menghadapi tantangan
saat ini dan berkomitmen terhadap masa depan (Mowday et al., 2018;).
Motivational factor bagi karyawan dalam membuat keputusan karir yang
selaras dengan ideal self di masa depan dapat didasarkan pada penelitian
terdahulu yang mencakup ‘need for control’ dan ‘self congruity.” Sharma &
Bhatnagar (2020) menyatakan bahwa persepsi karyawan tentang kontrol atas
pekerjaannya menjadi motivator yang lebih signifikan dalam proses
decision-making. Motivasi ini mengarah pada kecenderungan karyawan
untuk mencari peluang baru dan membuat keputusan karir strategis yang
sesuai dengan konsep ideal self karyawan di masa depan. Kemudian, self-

congruity mengacu pada sejauh mana image individu sesuai, atau konsisten
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dengan identitas, atau peran yang diinginkan (Bockorny & Moore, 2019).
Ketika karyawan membayangkan Kkarir idealnya, karyawan akan
mengembangkan representasi dari karakteristik, nilai, dan pencapaian diri di
masa sekarang (actual self) (Tan & Lim, 2021). Kemudian, ini dikaitkan
dengan diri profesional yang diinginkan di masa depan (ideal self) (Kusuma
& Harun, 2019). Dengan membayangkan Karir yang ideal, karyawan akan
memahami pentingnya upaya untuk mencapai congruity dengan cara
mengatasi discrepancy tersebut. Keseluruhan interpretasi pertama yang
mendukung hasil penelitian ini menegaskan bahwa motivational factors
tersebut akan menjadi pendorong individu untuk terlibat secara lebih aktif
dalam merealisasikan tujuan karir yang selaras dengan konsep ideal self di
masa depan.

Motivasi dari individu dalam merealisasikan ideal self di masa
depan melalui FTP yang dimiliki ini cenderung dapat mengurangi adanya
perilaku indecision (Zhang et al., 2022) yang menyebabkan kompleksitas
dalam konteks CDM. Dengan proyeksi ke masa depan yang meyakini
realisme dan probabilitas peluang keberhasilan karir secara subyektif,
individu tidak akan terpengaruh oleh temporalitas masa depan yang tidak
terbatas yang menyebabkan krisis eksistensial (Zaleski, 1988; Timoszyk-
Tomczak & Bugajska, 2019). Proyeksi ke masa depan dapat melibatkan pre-
frames dan post-frames (Boyd & Zimbardo, 2006) agar individu dapat
dengan jelas memvisualisasikan langkah-langkah yang jelas dalam
menghindari perilaku seperti career indecision. Pre-frames berkaitan dengan
waktu yang mengarah sebelum pencapaian karir di masa depan dengan

antisipasi berupa persiapan yang terencana dalam menghadapi career
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disruption yang mungkin muncul selama prosesnya (Robert et al., 2020).
Sedangkan post-frames berkaitan dengan waktu setelah pencapaian karir di
masa depan yang memerlukan refleksi dan adaptasi dalam menanggapi hasil
atau konsekuensi dari pencapaian tersebut. Dalam proyeksi ini juga, perlu
dipahami mengenai potensi lain dari munculnya particular negative
emotional-motivational states, terutama sebagai dampak yang dihasilkan
oleh self-discrepancy yang substansial (Higgins, 1987). Keadaan negatif ini
berupa suffering yang dialami oleh individu, tetapi tidak selalu berimplikasi
terhadap motivasi yang rendah. Sebaliknya, jika disertai dengan FTP yang
dimiliki, Higgins (1987) telah mengasosiasikan keadaan ini dengan motivasi
yang tinggi untuk mencapai tingkat ideal self di masa depan sebagai reduksi
dampak keadaan negatif dari suffering terhadap peningkatan tekanan, atau
ketidakpuasan yang dialami oleh individu dari self-discrepancy tersebut.
Melalui motivasi yang tinggi ini individu cenderung kurang menghadapi
indecision dalam karir, sebagaimana dijelaskan oleh hasil penelitian dari
Zhang et al. (2022).

Kemudian, interpretasi ketiga yang mendukung hasil penelitian ini
adalah masalah deviasi dalam upaya merealisasikan diri sebagai ideal
decision maker (Gati et al., 1996; Kulcsar et al., 2020) didasarkan oleh
adanya disonansi yang melingkupi perspektif temporal yang negatif terhadap
masa lalu dan sikap fatalistik terhadap masa kini (Taber, 2012; Sailer et al.,
2014) tanpa disertai dengan perspektif yang positif terhadap masa depan
(Phan et al., 2020). Untuk mengatasi masalah disonansi ini, Zimbardo (2002)
telah mengusulkan time perspective yang saling terlibat antara masa lalu,

sekarang, dan masa depan. Gagasan ini berasal dari orientasi yang berlebihan
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terhadap lokus temporal tunggal (Stolarski et al., 2016) dapat mengarah pada
kesulitan dalam mencapai career sustainability yang melibatkan proses
retrospektif (meninjau karir di masa lalu) dan proses prospektif
(membayangkan karir di masa depan). Melalui kedua aspek dari proses ini,
decision maker akan mengambil tindakan yang diperlukan di masa sekarang
untuk merealisasikan tujuan desired future perfect dalam konteks karir
(Schweitzer et al., 2023). Terlebih lagi, pentingnya process-oriented aspects
dalam mengatasi kesulitan tersebut juga didukung melalui hasil penelitian
dari Ka¢mar & Beere (2021) yang menyatakan bahwa disonansi pada
perspektif temporal, terutama present fatalistic dan future negative
berkorelasi secara positif terhadap krisisnya tindakan, berupa disengagement
selama pengejaran tujuan dari individu. Oleh sebab itu, diperlukan individu
yang tetap terlibat dalam upaya peralihan discrepancy dari tingkat actual self
menuju ideal self disertai dengan perspektif temporal yang lebih positif
terhadap masa depan. Perspektif ini termanifestasi oleh pemosisian individu
sebagai agentic career actor yang memiliki tanggung jawab sekaligus
kendali dalam mengembangkan, mempertahankan, dan memperbarui sumber
daya secara berkelanjutan (Schweitzer et al., 2023) agar dapat merealisasikan
individual-career fit (Parasuraman et al., 2000) yang selaras dengan konsep
ideal di masa depan.

Namun, di sisi lain, individu yang kurang yakin, atau memiliki
perspektif negatif (Robbins et al., 2018) terhadap proses yang perlu dilalui
untuk dapat mencapai karir ideal di masa depan cenderung kurang
termotivasi untuk mengatasi AISD. Perspektif negatif yang tidak future-

forward ini (Jones at al., 2020) dapat menambah kompleksitas dalam CDM
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sebab mengarah pada keragu-raguan individu terhadap pilihan karir yang
seharusnya optimal (Siregar & Amin, 2018; Azis & Sari, 2020) dalam upaya
untuk realisasi konsep ideal self di masa depan. Kontras tersebut memberikan
penjelasan yang didasarkan pada hasil penelitian terdahulu yang berlawanan
dengan hasil penelitian ini. Sebaliknya, dalam konteks penelitian ini, FTP
memainkan peran penting sebagai mediator antara AISD dan kompleksitas
CDM, tetapi peran ini dapat bervariasi berdasarkan institusi kerja yang
terlibat. Kontributor terbesar dalam penelitian ini adalah karyawan yang
bekerja di institusi kesehatan dengan persentase sebesar 53% yang menurut
beberapa penelitian terdahulu cenderung berupaya untuk mencapai
peningkatan karir yang lebih baik di masa depan (Wang & Han, 2020).
Kecenderungan ini sebagian besar didorong oleh tuntutan dari institusi
tersebut (Sanda & Zehir, 2019). Institusi kesehatan dikaitkan dengan lifelong
learning (Garcia & Partel, 2019), sehingga menuntut karyawannya untuk
terus menerus memperbarui pengetahuan dan keterampilan sesuai dengan
perkembangan dalam bidangnya (Emaus & Ernstzen, 2018). Seiring dengan
perkembangan dalam industri kesehatan, permintaan akan tenaga profesional
yang terampil juga semakin tinggi (Chen & Zhang, 2020), sehingga akan
meningkatkan tekanan bagi karyawan untuk meningkatkan kualifikasinya.
Dalam konteks ini, FTP dapat berperan sebagai mediator yang lebih
signifikan dalam mengatasi kompleksitas CDM. Karyawan di institusi
kesehatan dapat merasakan dorongan yang lebih besar untuk mengatasi AISD
melalui upaya continuous learning (Doe & Smith, 2021), atau specialized
certification (Chen & Wang, 2021). Investasi dalam upaya tersebut dapat

meningkatkan kualifikasi yang diperlukan karyawan untuk mencapai
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prospek karir yang lebih baik di masa depan (Wang & Zhou, 2020). Oleh
sebab itu, pada akhirnya perkembangan dalam industri kesehatan juga dapat
menjadi motivational factor bagi karyawan untuk mengatasi AISD dengan
didasarkan pada signifikansi peran FTP dalam mengatasi kompleksitas
CDM.

Implikasi dari temuan ini adalah mengenai pentingnya intervensi
MSDM dalam memahami dan mengatasi tuntutan yang dialami oleh
karyawan yang bekerja di institusi kesehatan (Chen & Li, 2021), mengingat
bahwa tingkat turnover dari karyawan yang bekerja di industri kesehatan
terhitung meningkat terutama setelah pandemi COVID-19 (Li et al., 2021).
Hal ini dapat dijelaskan melalui survei terhadap 800 institusi kesehatan di
seluruh dunia yang menunjukkan hasil bahwa sektor kesehatan merupakan
salah satu industri yang paling terkena dampak peningkatan turnover yang
tinggi hingga 15,3% (Mercer, 2021). Tingginya angka ini diatribusikan oleh
beberapa faktor, termasuk beban kerja yang berlebih terutama selama
lonjakan kasus COVID-19 (Teng et al., 2021), kemudian diperparah lagi
dengan keterbatasan tenaga kesehatan (Sutanto & Widodo, 2020). Oleh
sebab itu, penting bagi MSDM terutama setelah pandemi COVID-19 untuk
mengembangkan intervensi yang memperhatikan keseimbangan antara
produktivitas dan kesejahteraan (Hartanti & Sutrisno, 2020). Produktivitas
yang baik dapat diwujudkan melalui penerapan jadwal yang dapat
diakomodasi dengan baik oleh karyawan (Pratiwi & Wulandari, 2019). Jika
ada tugas yang terlalu berat, atau terlalu membebani karyawan secara
berlebihan (Tjitra, 2019), maka perlu dilakukan penyesuaian oleh MSDM

agar karyawan terhindar dari risiko burnout (Arifin & Wibowo, 2020).
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Dengan cara ini, diharapkan organisasi dapat membantu karyawan mencapai
ideal self dalam konteks karirnya. Sebaliknya, kesejahteran dapat diupayakan
oleh MSDM melalui perwujudan lingkungan kerja yang menyeimbangkan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, atau work-life balance
(Susanto & Putri, 2021). Upaya ini termasuk suatu hal yang kompleks sebab
karakteristik industri kesehatan yang menuntut tingkat dedikasi dan
komitmen yang tinggi dari karyawan (Siahpush et al., 2018), sehingga
menyebabkan karyawan seringkali mengalami konflik peran antara tuntutan
pekerjaan dan tanggung jawab keluarga yang dapat memengaruhi
kesejahteraan secara keseluruhan (Admi et al, 2018). Ketidakseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dapat berdampak negatif pada
kesehatan mental dan fisik karyawan yang dapat mengarah pada peningkatan
risiko burnout yang tidak diinginkan (Kim & Lee, 2018). Dengan demikian,
MSDM memiliki peran yang sangat penting dalam menciptakan lingkungan
kerja yang memperhatikan kebutuhan karyawan secara holistik (Hartati &
Rakhmat, 2020), dengan fokus pada keseimbangan antara produktivitas dan
kesejahteraan sebagai kunci untuk mengatasi tantangan turnover yang
dihadapi oleh industri kesehatan (O’connor & Kelliher, 2018).
4.4.5 Hipotesis 5

Hasil penelitian ini menemukan bahwa hipotesis kelima, yakni
willingness to compromise memainkan peran moderasi dalam kausalitas
antara actual-ideal self-discrepancy terhadap kompleksitas career decision-
making karyawan ditolak, sehingga menunjukkan bahwa dalam mengatasi
AISD yang dirasakan, WTC yang diasosiasikan dengan kecenderungan untuk

menyelaraskan keputusan karir dengan tingkat actual self, tidak memiliki
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peran yang signifikan dalam memoderasi kausalitas antara AISD dalam
mengatasi kompleksitas CDM. Dalam kata lain, mayoritas responden dalam
konteks penelitian ini cenderung lebih memilih CDM yang diselaraskan
dengan konsep ideal self, meskipun terdapat discrepancy antara actual-ideal
self yang dirasakan. Argumen yang dapat menjelaskan kecenderungan ini
didasarkan pada hasil penelitian oleh Saks et al. (2006) bahwa individu yang
keputusannya diselaraskan dengan konsep ideal cenderung lebih puas
daripada individu yang keputusannya tidak sesuai dengan konsep ideal.
Kepuasan terhadap karir ini didapatkan sebab individu berperilaku secara
proaktif (Duffy & Sedlacek, 2007) untuk memperoleh hasil dari CDM seperti
yang diharapkan (Hou & Fan, 2017) secara ideal, alih-alih berlaku pasif (Chu
& Meister, 2015) dengan cara menghindar sebagai coping strategy dalam
proses CDM yang disebabkan oleh ketidakpastian hasil yang mengikutinya
(Pendleton & Schaefle, 2003). Proaktivitas individu akan bertindak sebagai
strategic respons (Cramer & Ashton, 2015) terhadap perubahan peluang
karir yang semakin berkembang (Boudreau & Ramstad, 2007), sehingga
memungkinkannya untuk tidak hanya mencapai kepuasan pribadi saja
(Seibert et al., 2017), tetapi juga memposisikan diri secara strategis dalam
lingkungan kerja yang semakin dinamis (Seibert et al., 2018; Li et al., 2020).
Dengan begitu, individu yang proaktif akan lebih siap dalam menavigasi
ketidakpastian dan memanfaatkan peluang yang muncul, yang pada akhirnya
meningkatkan prospek kesuksesan karir di masa depan (Parker et al., 2006;
Parker et al., 2018).

Sementara itu, kecenderungan untuk menyelaraskan keputusan karir

dengan tingkat actual self yang diasosiasikan dengan willingness to
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compromise yang tinggi sebab terdapat fleksibilitas individu dalam mengejar
aspirasi  karir. Lebih lanjut lagi, meningkatkan adaptabilitas yang
memungkinkan individu untuk secara efektif menyesuaikan diri dengan
perubahan dan tuntutan dari karir yang semakin berkembang (Rudolph et al.,
2018). Individu tersebut dikatakan fleksibel dalam berkompromi sebab
cenderung terbuka untuk mempertimbangkan alternatif keputusan karir lain
yang secara realistis disesuaikan dengan tingkat actual self saat ini (Flores et
al., 2019) dan dikatakan adaptif dalam berkompromi sebab cenderung
bersedia untuk membuat penyesuaian dalam mengatasi kendala, atau
keterbatasan dalam proses CDM, meskipun hasil yang diperoleh akan
berbeda (Van Vianen & De Pater, 2018; Park & Lee, 2021) dengan aspirasi
ideal self awal. Dengan adanya fleksibilitas dan adaptabilitas tersebut,
individu akan lebih mudah dalam menghadapi perubahan yang terjadi dalam
dunia kerja dan akan lebih terbantu dalam mengatasi kompleksitas dalam
CDM. Ketika berlaku demikian, hasil yang diperoleh tidak serta merta sub
optimal, sehingga menyebabkan berbagai dampak negatif yang akan
merugikan individu (Li et al., 2018; Wang et al., 2020), melainkan individu
akan turut dapat memperoleh kepuasan, sebab keputusan Kkarirnya
diselaraskan dengan value yang dimiliki saat ini (Chiang & Jang, 2018).
Dalam konteks ini, dilema lain yang mengikuti adalah terlalu banyak
berkompromi secara terus menerus dalam proses CDM akan berpotensi pada
hilangnya peluang yang dapat dioptimalkan (Anderson et al., 2019) dalam
mencapai hasil keputusan karir yang ideal.

Sebaliknya, meskipun WTC dapat menyebabkan penundaan hasil

keputusan karir yang menjadi berbeda dari aspirasi ideal self di masa depan
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tersebut, individu juga dapat memperoleh keuntungan lain dari WTC yang
akan memberikan kemungkinan baginya dalam mengejar alternatif
keputusan karir lainnya yang dapat mengarah pada penemuan minat baru
(Chen & Wu, 2020), pengembangan keterampilan baru (Kuhn & Poell,
2019), dan perluasan jaringan profesional (Clark et al., 2019) di tingkat
aktual saat ini. Hal ini pada akhirnya dapat berkontribusi terhadap kesuksesan
karir jangka panjang. Dengan demikian, tertolaknya hipotesis yang telah
diajukan dalam penelitian ini mendorong penelitian lebih lanjut untuk
mendalami dinamika psikologis lainnya yang mungkin lebih dominan dalam
mengatasi pengaruh antara AISD dengan kompleksitas CDM.

Dalam konteks penelitian ini, kausalitas antara AISD terhadap
kompleksitas CDM yang dimoderasi WTC dapat dijustifikasi penolakan
hipotesisnya berdasarkan usia dari responden. Kontributor terbesar penelitian
ini adalah responden dengan rentang usia 25 — 35 tahun (72,4%). Rentang
usia tersebut menunjukkan variasi antara karyawan yang lebih muda dengan
yang lebih tua dalam hal kompromi antara actual self, atau ideal self dalam
mengambil keputusan karir. Dalam rentang usia tersebut, terdapat relevansi
dengan tahap eksplorasi yang dikemukakan oleh Super (1957). Karyawan
dengan rentang usia yang lebih muda mayoritas berada dalam tahap
eksplorasi mengingat prioritas yang lebih ditekankan pada pencarian peluang
(Chang et al., 2021), pengembangan diri (Lee et al., 2019), dan pembentukan
identitas profesional. Eksplorasi ini mengarah pada tendensi akan kompromi
yang rendah sebab karyawan berupaya untuk mencapai keputusan karir yang
selaras dengan aspirasi ideal self daripada mengkompromikan dengan tingkat

actual self saat ini. Namun, kebutuhan untuk meraih pencapaian dalam karir
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seringkali menimbulkan konflik pada karyawan muda sebab turut disertai
dengan keinginan untuk memperoleh work-life balance (Wong & Chan,
2021). Konflik ini dapat berdampak negatif terhadap kesejahteraan dan
kepuasan (Wang & Lee, 2020), sehingga tendensi terkait rendahnya
kompromi tidak sepenuhnya tepat. Sebaliknya, karir yang diselaraskan
dengan tingkat actual self saat ini juga dapat diambil keputusannya oleh
karyawan dengan rentang usia lebih muda tersebut. Hal ini disebabkan
individu melewati serangkaian tahapan berbeda, sehingga memiliki fokus
dan tantangan yang berbeda dalam mengembangkan karirnya. Di sisi lain,
karyawan dalam rentang usia yang lebih tua mayoritas telah melewati tahap
eksplorasi (Brown et al., 2019) dan telah membangun fondasi karir yang
stabil. Hal ini dapat mengarah pada adanya kompromi sebab karyawan
cenderung memfokuskan diri pada keseimbangan antara kehidupan kerja dan
pribadi (work-life balance) (Chang et al., 2021), serta mencapai kepuasan
dalam bidang-bidang non-karir, seperti hubungan keluarga (Ng & Feldman,
2018). Dengan adanya kestabilan karir, karyawan akan memahami bahwa hal
tersebut merupakan suatu keberhasilan yang telah dicapai dengan tingkat
actual self saat ini, sehingga tidak memerlukan eksplorasi karir yang lebih
lanjut lagi. Dengan demikian, melalui justifikasi ini dapat diperoleh
pemahaman bahwa variasi WTC antara karyawan yang lebih muda dan yang
lebih tua dalam rentang usia responden yang digunakan dalam penelitian ini
dapat memengaruhi penolakan hipotesis kelima.

Implikasi dari temuan ini adalah mengenai pentingnya MSDM
dalam mempertimbangkan usia karyawan ketika mengembangkan intervensi

yang diperlukan. MSDM perlu memahami kausalitas AISD terhadap
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kompleksitas CDM berdasarkan variasi WTC dari karyawan yang muda dan
lebih tua. Sebagai contoh, mayoritas karyawan mungkin menunjukkan
kompromi dan siap mengubah preferensi karirnya untuk mencapai
kesesuaian dengan tingkat actual self. Sementara itu, masih terdapat
beberapa karyawan lain yang memiliki kompromi yang rendah, sehingga
lebih memilih untuk mengupayakan keselarasan dengan aspirasi ideal self.
Dengan memahami perbedaan tersebut, MSDM dapat menghindari
intervensi yang tidak diperlukan seperti menciptakan program pelatihan yang
tidak sesuai dengan kebutuhan aktual karyawan (Jones & Smith, 2022), atau
melakukan promosi jabatan tanpa mempertimbangkan work-life balance
yang diinginkan oleh karyawan (Rosyadi et al., 2019). Hal ini akan
membantu MSDM untuk merancang intervensi pengembangan Kkarir yang
lebih efektif dan relevan (Hermawan et al., 2021) sesuai dengan kebutuhan,
serta preferensi karyawan yang bervariasi, terutama jika dipertimbangkan
atas dasar rentang usia tersebut (Murlidhar & Jain, 2018). Dengan demikian,
MSDM dapat memainkan peran kunci dalam meningkatkan retensi

karyawan.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan Penelitian

Penelitian ini memberikan pemahaman mengenai fenomena great
resignation yang semakin menekankan urgensi dan relevansi terkait intervensi
MSDM vyang lebih strategis daripada sebelumnya, terutama dalam menangani
tingkat turnover intention karyawan setelah pandemi COVID-19 yang dapat
dilakukan melalui pemahaman terkait variabilitas dari masing-masing dinamika
psikologis yang dapat menimbulkan kompleksitas yang berbeda dalam career
decision-making (CDM) karyawan, yakni berupa pengaruh actual-ideal self-
discrepancy (AISD) disertai peran mediasi future time perspective (FTP) dan peran
moderasi dari willingness to compromise (WTC). Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa jika dikaitkan dengan hasil dari kompleksitas CDM tersebut, maka
karyawan yang merasakan AISD dapat terdorong untuk menuju hasil CDM yang
negatif (Mohseni & Yarmohammadian, 2018; Mohanty & Sahoo, 2018)
disebabkan oleh tekanan psikologis dari stagnasi karir (Ma & Kui, 2019), baik
dengan mengundurkan diri (turnover intention), atau benar-benar mengundurkan
diri (turnover behavior) dari organisasi saat ini, khususnya ketika FTP rendah,
yakni orientasi jangka pendek yang semakin mendorong karyawan lebih dominan
mengutamakan kepuasan pribadinya secara instan daripada berkomitmen secara
jangka panjang pada organisasi yang kurang memberikan peluang career
advancement yang jelas untuk karyawan (Sayegh & Huey, 2018; Sayegh & Huey,
2019). Oleh sebab itu, FTP dalam penelitian ini bertindak sebagai mediator dalam

pengaruh tidak langsung antara variabel tersebut. Karyawan yang menyadari

110



pengaruh dari AISD, tetapi turut disertai dengan driving factor berupa FTP (Mauno
& Kinnunen, 2018), yakni orientasi jangka panjang yang berasal dari visinya untuk
mencapai masa depan Kkarir yang lebih baik cenderung menunjukkan hasil CDM
yang positif (Kooij et al., 2018; Parker et al., 2020), baik berupa bertahan (retention
intention), atau benar-benar bertahan (retention behavior) di organisasi saat ini. Hal
ini disebabkan karyawan tersebut memiliki optimisme dari kontribusi dan dedikasi
dalam mencapai tujuan organisasi (Mohanty et al., 2018) akan membawa dampak
yang positif bagi career advancement secara keseluruhan. Kemudian, WTC yang
rendah dalam penelitian ini merujuk sebagai inhebitant factor (Maier & Brunstein,
2018) bagi karyawan untuk terus berupaya memperoleh hasil CDM yang selaras
dengan ideal self di masa depan. Hal ini disebabkan tantangan, atau hambatan yang
tidak diatasi oleh karyawan (Maier & Brunstein, 2020). Ketika karyawan
kesediannya rendah untuk berkompromi (Maier & Brunstein, 2021), maka
kompleksitas dalam CDM akan semakin meningkat, mengingat kesulitannya untuk
secara adaptif dan fleksibel dalam menerima hasil yang tidak sesuai dengan
harapan (Sayeed et al., 2019). Oleh sebab itu, penelitian ini mengusulkan perlunya
WTC dari karyawan dalam mengatasi kompleksitas CDM tersebut. Namun. hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa peran moderasi dari WTC tidak berpengaruh
dalam mengurangi tekanan dari kompleksitas CDM yang dipengaruhi oleh AISD.
Walaupun demikian, menariknya, dalam kondisi ini, WTC tetap dapat tetap
mengarah pada hasil CDM yang positif, baik dengan bertahan (retention intention),
atau benar-benar bertahan (retention behavior) di organisasi saat ini. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan yang bersedia berkompromi lebih cenderung untuk
mempertimbangkan aspek-aspek lain dalam karirnya (Mohapatra & Mohanta,

2019), seperti work-life balance yang disediakan oleh organisasi saat ini (Ma et al.,
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2018), selain sekadar mencapai karir yang seharusnya diselaraskan dengan ideal

self yang dapat diwujudkan oleh organisasi lain. Dengan demikian, berdasarkan

keseluruhan dari analisis hasil penelitian ini, maka dapat ditarik kesimpulan, yakni
sebagai berikut:

(1) Actual-ideal self-discrepancy memiliki kausalitas terhadap kompleksitas
career decision-making karyawan.

(2) Actual-ideal self-discrepancy memiliki kausalitas terhadap future time
perspective karyawan.

(3) Future time perspective memiliki kausalitas terhadap kompleksitas career
decision-making karyawan.

(4) Future time perspective memainkan peran mediasi dalam kausalitas antara
actual-ideal self-discrepancy terhadap kompleksitas career decision-making
karyawan.

(5) Willingness to compromise tidak memainkan peran moderasi dalam
mengurangi  kausalitas antara actual-ideal self-discrepancy terhadap

kompleksitas career decision-making karyawan.

5.2 Implikasi Penelitian
Hasil penelitian ini memiliki implikasi baik secara teoritis dan praktis bagi
pihak yang berkepentingan.
5.2.1 Impilkasi Teoritis
Berdasarkan implikasi teoritisnya, penelitian ini berkontribusi
dalam menambah dan melengkapi referensi intelektual tentang perlunya
pemahaman yang lebih baik terkait faktor-faktor non-eksternal yang

berkontribusi terhadap kompleksitas CDM, sehingga dapat mengarah pada
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5.2.2

turnover intention hingga turnover behavior dari karyawan. Dengan
didasarkan pada pertimbangan akan faktor-faktor non-eksternal tersebut,
lebih lanjut lagi penelitian ini mengusulkan perlunya kemajuan teoritis yang
membahas dinamika psikologis, yakni AISD, disertai pemediasi FTP, dan
pemoderasi WTC secara lebih mendalam. Hal ini mengingat masih begitu
terbatasnya pembahasan teori hingga saat ini terutama pada variabel WTC
yang memiliki signifikansi potensialnya dalam memengaruhi kompleksitas
CDM karyawan. Kemajuan teori yang mengintegrasikan psikologi dengan
bidang MSDM ini diharapkan dapat menjadi landasan bagi organisasi
dalam memperoleh pemahaman yang lebih mendalam untuk
mengembangkan intervensi yang dipersonalisasi secara khusus berdasarkan
dinamika psikologis tersebut agar kemudian dapat tercapai kepuasan karir
sesuai dengan yang diharapkan oleh masing-masing karyawan.
Impilkasi Praktis

Implikasi praktis yang ditawarkan dalam penelitian ini berkaitan
dengan kontribusi hasil penelitian yang utamanya ditujukan untuk pihak
manajerial SDM guna mendukung karyawan dengan lebih baik melalui
pengembangan intervensi dalam mengatasi kompleksitas CDM, sehingga
dapat meningkatkan retensi secara berkelanjutan. Hasil penelitian ini
menunjukkan pentingnya mengakui dan mengatasi pengaruh negatif dari
AISD dalam membentuk kompleksitas CDM karyawan, terutama perbedaan
substansial antara realitas karir saat ini dan karir ideal cenderung
menyebabkan karyawan membuat keputusan Kkarir seperti turnover
intention dari organisasi saat ini (Hira & Waheed, 2019). Oleh sebab itu,

MSDM dapat mengembangkan intervensi yang memfasilitasi karyawan
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dalam melakukan refleksi diri (Kumar & Mehta, 2019) dan penyelarasan
aspirasi karir dengan tujuan yang realistis (Sari et al., 2020), sehingga
meminimalkan kemungkinan ketidakpuasan dan secara lebih lanjut
meminimalkan turnover behavior dari karyawan tersebut (Ahmad & Shah,
2020). Selanjutnya, penelitian ini menegaskan FTP berperan sebagai
mediator dalam kausalitas antara AISD dan kompleksitas CDM. Dalam hal
ini, MSDM perlu memperdalam pemahaman tentang bagaimana CDM
dipengaruhi oleh faktor temporal (Cai et al., 2020), dengan mengamati
bagaimana interaksi antara pertimbangan yang bersifat jangka pendek dan
tujuan yang bersifat jangka panjang dari karyawan (Rattanawilai &
Patterson, 2019). Jika karyawan memiliki pola pikir berorientasi jangka
panjang, organisasi dapat memberikan intervensi yang secara konstruktif
untuk mengatasi AISD yang dirasakan oleh karyawan (Hirschi & Freund,
2018; Mohammad & Rahman, 2018). Hal ini dapat dilakukan melalui
kombinasi performance feedback dan goal-setting framework yang
memberikan informasi tentang pencapaian karyawan dalam mencapai
tujuan jangka pendek sampai jangka panjang (Chen et al., 2019).
Kombinasi ini dapat memberikan pemahaman tentang sejauh mana upaya
yang dikerahkan ke arah tujuan tersebut sudah mendekati, atau masih perlu
pengembangan diri (Jones & Green, 2018) dalam mencapai ideal self yang
diharapkan. Jika dirasa masih perlu, maka MSDM juga dapat memberikan
intervensi berupa peningkatan knowledge, skill, ability (KSA) karyawan.
Dengan cara ini, organisasi menunjukkan komitmen seriusnya dalam
memberikan peluang career advancement yang jelas bagi karyawan

(Wiesner & McDonald, 2018). Selain itu, melalui intervensi tersebut,
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organisasi tidak hanya membantu karyawan dalam mengurangi AISD yang
dirasakan, tetapi juga mengurangi kemungkinan karyawan mencari peluang
di organisasi lain, atau turnover (Zhang & Duan, 2018; Zhang et al., 2019).
Sebagai hasilnya, karyawan akan lebih berkomitmen pada organisasi saat
ini dan berusaha untuk mencapai tujuan jangka panjang bersama dengan
organisasi tersebut (Chang & Edwards, 2019). Penelitian ini mengangkat
peran moderasi dari WTC yang menekankan pentingnya kemampuan
adaptabilitas dan fleksibilitas karyawan (Lee at al., 2020) dalam mengatasi
kompleksitas CDM. Dalam konteks ini, MSDM dapat mendorong
karyawan untuk melakukan penilaian yang realistis berdasarkan AISD yang
dirasakan (Lin & Lin, 2019) dan mengembangkan intervensi yang
diperlukan, seperti mobilitas horizontal (Chen et al., 2017; Saragih et al.,
2018). Selain itu, intervensi lain yang dapat dilakukan adalah mendorong
karyawan untuk menjadi lebih terbuka terhadap WTC (Hadiwijaya &
Gunawan, 2019). Hal ini bertujuan untuk memberikan informasi yang jelas
kepada organisasi mengenai sejauh mana karyawan telah menemukan
pemenuhan dalam Kkarir saat ini seiring dengan tujuan karir di masa depan
(Miao et al., 2019). Melalui open communication antara karyawan dan
manajemen, keputusan Kkarir yang diambil kedepannya dapat tetap selaras
dengan value yang dimiliki oleh karyawan (Cohen & Blake, 2017; Tavares,
2019). Dengan demikian, intervensi ini dapat mengarah pada
kecenderungan untuk berkompromi dengan organisasi saat ini dalam
mengatasi AISD dan mengurangi kemungkinan turnover karyawan

disebabkan harapan yang tidak terpenuhi (Cerdin et al., 2017).
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5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian yang diusulkan dalam menyelidiki kausalitas dari AISD terhadap
kompleksitas CDM dengan fokus pada peran mediasi dari FTP dan peran moderasi
dari WTC dengan keterkaitannya mengenai pentingnya intervensi MSDM dalam
mengatasi tantangan terkait peningkatan turnover dari fenomena great resignation
ini tentunya memiliki beberapa keterbatasan potensial untuk dapat ditingkatkan di
penelitian mendatang, yakni sebagai berikut:

5.3.1 Keterbatasan Fokus

Mengingat bahwa great resignation adalah fenomena yang relatif
baru dan belum sepenuhnya dipahami terkait pengaruh jangka panjangnya
yang applicable dalam konteks sekarang, yakni perlunya pencegahan
terhadap peningkatan turnover karyawan yang secara lebih lanjut dapat
dilakukan melalui intervensi MSDM, maka urgensi saat ini yang perlu
dipahami adalah pertimbangan akan faktor internal yang dapat mengarah
pada turnover intention hingga turnover behavior tersebut. Oleh sebab itu,
penelitian ini mengajukan faktor internal seperti dinamika psikologis

(AISD, FTP, dan WTC) yang memengaruhi kompleksitas CDM dan dapat

berkontribusi pada tingkat turnover. Namun, fokus penelitian hanya pada

faktor internal tersebut. Keterbatasan ini menunjukkan bahwa ada faktor
eksternal, atau variabel lain yang tidak dapat dikendalikan oleh peneliti juga
dapat berperan penting dalam konteks keseluruhan, sehingga menjadikan
generalisasi temuan dari penelitian ini tidak dapat diterapkan secara luas
tanpa mempertimbangkan  faktor-faktor  kontekstual lain  yang

memengaruhinya.
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5.3.2 Keterbatasan Pengukuran Konstruk

5.3.3

Variabel yang terlibat dalam penelitian ini, terutama AISD, FTP, dan
WTC merupakan kontruk psikologis yang cenderung bersifat subjektif dan
dinamis, sehingga bergantung pada persepsi dan interpretasi masing-masing
responden pada saat mengisi kuesioner penelitian. Subjektivitas ini dapat
memengaruhi keakuratan, kekonsistenan pengukuran, dan potensi bias dalam
pengukuran konstruk tersebut (Spector, 2014; Soejatminah, 2015). Selain itu,
konstruk psikologis juga dapat mengalami perubahan seiring waktu, terutama
dalam konteks perubahan organisasi, atau perubahan individu (Casper et al.,
2019; Worzesniewski et al., 2020). Oleh sebab itu, untuk mengatasi
keterbatasan ini, penelitian di masa mendatang diharapkan dapat
mengeksplorasi pendekatan alternatif untuk mengurangi potensi bias dalam
mengukur konstruk dalan penelitian kuantitatif tersebut agar diperoleh
pemahaman yang lebih komprehensif. Sebagai contoh, pengukuran kualitatif
seperti depth interview (Smith & Osborn, 2015).
Keterbatasan Metode

Metode cross-sectional yang digunakan dalam penelitian kurang
dapat menangkap sifat dinamis dari intervensi MSDM dari waktu ke waktu
(Rasmussen et al., 2020). Desain ini hanya memungkinkan pengumpulan
data pada satu titik waktu tertentu, sehingga sulit untuk melihat perubahan
yang terjadi seiring waktu (Liao & Markides, 2013). Dalam konteks
intervensi MSDM, mungkin membutuhkan waktu untuk dapat berdampak
pada variabel-variabel yang diteliti. Oleh sebab itu, metode longitudinal,
dimana data dikumpulkan dari responden selama periode waktu yang lebih

lama (Ng et al., 2005), atau metode campuran yang menggabungkan data
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kuantitatif dan kualitatif dapat memberikan pemahaman yang lebih akurat
(Rudolph et al., 2017) tentang bagaimana signifikansi intervensi MSDM
terhadap variabilitas AISD, FTP, dan WTC dalam memengaruhi
kompleksitas CDM karyawan yang dapat mengarah pada turnover intention

hingga turnover behavior.

5.4 Saran Penelitian

Penelitian mendatang diharapkan dapat menyajikan hasil lebih kuat dengan
evidence-based melalui komparasi, yakni membandingkan keputusan Kkarir dari
dua kelompok karyawan yang terpikirkan untuk mengundurkan diri (turnover) dan
karyawan yang terpikirkan untuk tetap bertahan di organisasi saat ini (retention).
Kemudian, antara dua kelompok tersebut dapat dianalisis lebih lanjut perbedaan
tingkat tinggi/rendah pada variabel AISD, FTP, dan WTC agar diperoleh
pemahaman yang lebih mendalam tentang dinamika psikologis yang paling
signifikan mendasari pilihan terkait turnover, atau retention tersebut. Hasil dari
kedua analisis tersebut kemudian dapat dilakukan tindak lanjut secara jangka
panjang agar dapat diketahui efek berkelanjutan dari intervensi MSDM terhadap
peningkatan retensi dan hasil karir karyawan apakah sesuai dengan yang
diharapkan. Dengan pendekatan longitudinal yang menganalisis karyawan secara
berkelanjutan, maka penelitian mendatang akan dapat mengetahui secara aktual
terkait perubahan dari ketiga dinamika psikologis yang bersifat dinamis dari waktu
ke waktu tersebut, serta mengetahui bagaimana intervensi MSDM secara bertahap
membantu karyawan dalam mengatasi kompleksitas CDM. Terakhir, penelitian
mendatang juga dapat menggabungkan data kuantitatif dan kualitatif, agar dapat

memberikan rekomendasi praktis dalam konteks MSDM tentang bagaimana
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mengurangi efek negatif dari AISD, meningkatkan FTP, dan mempromosikan WTC
yang sesuai di antara karyawan. Dengan beberapa saran tersebut diharapkan
tantangan dan kebutuhan yang muncul dari fenomena great resignation dapat
teratasi melalui pengembangan intervensi MSDM vyang lebih efektif dalam
mendukung proses pengambilan keputusan karir (CDM) karyawan agar tidak

mengarah pada turnover intention hingga turnover behavior.
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LAMPIRAN 1

KUESIONER PENELITIAN

Kepada Yth.
Responden Penelitian

Dengan hormat,
Sehubungan dengan dilaksanakannya penelitian untuk tugas akhir skripsi sebagai syarat
untuk memperoleh gelar Strata-1, saya:

Nama : 1zzun Naila Fithriyah
NIM : 20311421

Program Studi : Manajemen

Fakultas : Bisnis dan Ekonomika

Memohon partisipasi dan kesediaan dari Bapak/lbu dan Saudara/l untuk mengisi
kuesioner yang diperlukan untuk menyelesaikan penulisan skripsi dengan judul “Analisis
Kausal Dinamika Psikologis (Actual-ldeal Self-Discrepancy) disertai Pemediasi Future Time
Perspective dan Pemoderasi Willingness to Compromise dalam Memengaruhi Kompleksitas
Career Decision-Making Karyawan.”

Kemudian, berikut beberapa informasi yang perlu Anda ketahui sebagai responden yang
terlibat dalam penelitian ini:

1. Kuesioner ini hanya bertujuan untuk kepentingan penelitian, sehingga kerahasiaan identitas,
ataupun jawaban dalam kuesioner ini akan terjamin sepenuhnya.

2. Partisipasi penelitian ini bersifat sukarela tanpa adanya paksaan.

3. Tidak ada jawaban benar, atau salah.

4. Pengisian kuesioner membutuhkan waktu sekitar 5 menit.

Jika terdapat hal-hal yang ingin ditanyakan dapat menghubungi kontak di bawah ini:
Email : 20311421 @students.uii.ac.id

Demikian, atas partisipasi dan kesediaan dalam mengisi kuesioner ini, saya ucapkan
terima kasih sebesar-besarnya. Semoga kebaikan Anda mendapat balasan dari Allah SWT. dan
dimudahkan segala urusannya.

Hormat Peneliti,
Izzun Naila Fithriyah

Dosen Pembimbing,
Alldila Nadhira Ayu Setyaning, S.E., MBA.
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FORMULIR

KUESIONER PENELITIAN

1. DATA DIRI RESPONDEN
Mohon isi data berikut dengan memilih jawaban yang tersedia.

No.

Pertanyaan

Opsi Jawaban

1.

Jenis Kelamin

Pria

Wanita

Usia

< 21 tahun

21-30 tahun

31-40 tahun

41-50 tahun

> 50 tahun

Pendidikan Terakhir

S1

S2

S3

Institusi Kerja

Institusi swasta

Institusi pemerintah/BUMN

Institusi hukum/politik

Institusi keuangan

Institusi pendidikan

Institusi agama

Institusi kesehatan

Lainnya

Lama Bekerja

1-2 tahun

2-4 tahun

4-6 tahun

> 6 tahun

Status Pekerjaan

Karyawan Tetap

Karyawan Kontrak

Jumlah Penghasilan

< Rp2.500.000

Rp2.600.000 - Rp4.500.000

Rp4.600.000 - Rp6.500.000

Rp6.600.000 - Rp8.500.000

Rp8.600.000 - Rp10.500.000

> Rp10.500.000

Apakah Anda puas dengan karir saat
ini?

Ya

Tidak

Jika Anda pernah merasakan
ketidakpuasan terhadap karir, apakah
Anda pernah terpikirkan untuk
mengundurkan diri (turnover)?

Ya

NN PFPOOTHBAIWINIFRPINFP[ARWINIP|IONOO|OTIRARWINIFP(WINFPR(OIBRIWIN|IFPIN(F-

Tidak
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No.

Pertanyaan

Opsi Jawaban

10. | Apakah salah satu alasan dari turnover Ya
tersebut disebabkan organisasi tidak Tidak
memenuhi aspirasi sesuai dengan yang
Anda harapkan?

11. | Apakah Anda pernah mendengar istilah Ya
"Great Resignation?" Tidak
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2. ITEM KUESIONER PENELITIAN
Mohon isi data berikut dengan memilih salah satu poin dari setiap pernyataan di

bawah ini. Pernyataan menggunakan skala Grit 1 - 5 yang berarti semakin besar angka
yang dipilih (5), maka semakin sesuai dengan keadaan diri. Sebaliknya, semakin kecil
angka yang dipilih (1), maka semakin tidak sesuai dengan keadaan diri.
Angka-angka tersebut dapat dipahami sebagai berikut:

- Not like me at all/Sangat tidak seperti saya

: Not much like me/Tidak seperti saya

: Somewhat like me/Agak seperti saya

: Mostly like me/Seperti saya

: Very much like me/Sangat seperti saya

g b~ o N B

o]

. Actual-ldeal Self-Discrepancy

Higgins (1987) mendefinisikan self-discrepancy sebagai kecenderungan individu
dalam menghadapi kesenjangan antara actual (merepresentasikan atribut, atau tingkat
yang dimiliki di masa sekarang) dengan ideal (merepresentasikan atribut, atau tingkat
yang idealnya dimiliki sebagai representasi harapan, aspirasi, atau keinginan di masa
depan). Dalam keterkaitannya dengan pengambilan keputusan karir di masa
mendatang, individu akan berusaha untuk mengubah kesenjangan/ketidaksesuaian
tersebut baik melalui perubahan diri ke arah standar (changing self), atau melalui
perubahan standar ke arah diri sendiri (changing standards).

Skala Penilaian
1 2 3 4 5

No. Pertanyaan

1. | Saya telah menetapkan karir tertentu,
tetapi saya rasa tidak akan mencapainya
di masa depan.

2. | Saya mempunyai gambaran tentang
karir impian saya, tetapi saya pikir itu di
luar jangkauan saya.

3. | Saya sebelumnya merasa yakin bahwa
saya mempunyai kemampuan untuk
mencapai karir yang saya inginkan,
tetapi saat ini saya menjadi tidak yakin.
4. | Saya tidak yakin dapat memenuhi
persyaratan yang diperlukan untuk
mencapai karir yang saya inginkan.

5. | Saya tidak yakin dapat mencapai tujuan
karir berdasarkan pencapaian saya
hingga saat ini.

6. | Saya tidak yakin dapat mencapai karir
yang saya inginkan, meskipun dengan
bekerja keras.
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b. Career Decision-Making

Saka & Gati (2021) mendefinisikan career decision-making sebagai suatu proses
dimana ketika individu harus membuat keputusan, menetapkan tujuan yang ingin
dicapai, dan mencari beberapa alternatif yang akan dipilih, serta memproses beberapa
informasi yang telah dikumpulkan untuk menentukan karir yang akan dicapai di masa
depan. Keputusan karir ini seringkali menekankan pemenuhan tujuan hidup berupa self-
fulfillment dan personal satisfaction. Dua tujuan ini ditekankan dalam pengambilan
keputusan karir sebab adanya konsekuensi yang akan memengaruhi well-being individu
di masa depan.

Skala Penilaian

No. Pertanyaan 1 > 3 2 3

1. | Saya merasa senang bisa mempelajari
hal-hal baru tentang diri saya, atau
dunia kerja saat mengambil keputusan
karir.

2. | Saya merasa terbuka untuk karir yang
belum pernah saya dengar, atau pikirkan
sebelumnya.

3. | Saya merasa toleran terhadap
kemungkinan bahwa keputusan karir
saya dapat berubah di masa depan.

4. | Saya merasa takut dengan proses
pengambilan keputusan karir yang
melibatkan begitu banyak
pertimbangan.

5. | Saya merasa kesulitan dalam
pengambilan keputusan karir sebab
segala sesuatunya tidak dapat diprediksi
dengan jelas.

6. | Saya merasa tidak nyaman dengan
perspektif orang-orang yang berbeda,
atau terkadang bertentangan dengan
karir yang telah saya pilih.
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C.

Future Time Perspective

(Simon et al., 2004).

FTP merupakan salah satu faktor yang memberikan motivasi pada individu dalam
menentukan keputusan karir di masa yang akan datang (Lens et al., 2012). Dengan
berpikir tentang masa depan, individu akan memeriksa sejauh mana perilaku saat ini
terhubung dengan tujuan masa depan. Hubungan antara apa yang dilakukan saat ini,
dan tujuan masa depan disebut sebagai kontinuitas (Husman & Lens, 1999; Mclnerney,
2004). Hubungan kontinuitas adalah pemahaman yang lebih baik dari individu tentang
bagaimana perilaku saat ini berperan langsung dalam mencapai tujuan masa depan

Skala Penilaian

yang saya harapkan akan terjadi di masa
depan.

No. Pertanyaan > 3 2

1. | Saya merasa masa depan penuh dengan
berbagai kemungkinan.

2. | Saya merasa banyak peluang menanti di
masa depan.

3. | Saya merasa masih ada banyak waktu
tersisa untuk membuat rencana baru
dalam hidup.

4. | Saya akan menetapkan banyak tujuan
baru di masa depan.

5. | Saya dapat melakukan apapun yang
saya inginkan di masa depan.

6. | Saya merasa bahwa sebagian kehidupan
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d. Willingness to Compromise

Wee (2013) mendefinisikan willingness to compromise sebagai kecenderungan
individu untuk menerima pilihan terkait alternatif karir yang pada awalnya bukan
merupakan pilihan yang diinginkan. Hal ini melibatkan compromise terhadap
penerimaan alternatif yang lebih rendah dari alternatif yang diinginkan sebab beberapa
internal-external barriers, dan perceived trade-off antara dua alternatif karir yang
dimiliki oleh individu. Misalnya, individu lebih memilih alternatif tersebut sebab
pilihan yang utama memerlukan banyak upaya untuk memperoleh pekerjaan (internal
barrier), memerlukan relokasi ke kota lain (external barrier), atau memperoleh
pekerjaan yang sangat diinginkan tetapi gaji yang diperoleh tidak dapat mencukupi
standar hidup dari individu tersebut (perceived trade-off).

Skala Penilaian

No. Pertanyaan = > - 7 5

1. | Saya mencoba untuk fokus pada karir
apa yang mungkin dicapai, bukan karir
apa yang saya inginkan.

2. | Saya akan mempertimbangkan karir
yang berbeda dari yang saya inginkan,
jika saya yakin bahwa karir tersebut
lebih mudah dicapai.

3. | Saya tetap yakin pada tujuan karir saya,
meskipun orang lain menganggap
tujuan itu tidak mungkin tercapai.

4. | Saya akan tetap mengejar tujuan karir
saya, meskipun kemungkinan untuk
dapat mencapainya kecil.

5. | Saya tidak akan menetapkan karir
cadangan lainnya, jika saya telah
memutuskan satu karir yang saya
inginkan.

6. | Saya akan terus berjuang untuk
mencapai Karir terbaik saya tidak peduli
berapa lama waktu yang dibutuhkan.
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LAMPIRAN 2

ANALISIS DESKRIPTIF PROFIL RESPONDEN

Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Laki-Laki 78 35,9 35,9 35,9
Valid Perempuan 139 64,1 64,1 100,0
Total 217 100,0 100,0
Usia
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
= 35 37 17,1 17,1 17,1
21-24 23 10,6 10,6 27,6
Valid
25 -35 157 72,4 72,4 100,0
Total 217 100,0 100,0
Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
S1 132 60,8 60,8 60,8
S2 77 35,5 35,5 96,3
Valid

S3 8 3,7 3,7 100,0
Total 217 100,0 100,0
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Institusi Kerja

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Institusi Hukum/Politik 1 0,5 0,5 0,5
Institusi Kesehatan 115 53,0 53,0 53,5
Institusi Keuangan 10 4.6 4,6 58,1
Valid Institusi Pemerintah/BUMN 70 32,3 32,3 90,3
Institusi Pendidikan 4 1,8 1,8 92,2
Institusi Swasta 17 7,8 7,8 100,0
Total 217 100,0 100,0
Lamanya Bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
> 6 Tahun 46 21,2 21,2 21,2
1 -2 Tahun 27 12,4 12,4 33,6
Valid 2 -4 Tahun 64 29,5 29,5 63,1
4 - 6 Tahun 80 36,9 36,9 100,0
Total 217 100,0 100,0
Status Pekerjaan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Karyawan Kontrak 36 16,6 16,6 16,6
Valid Karyawan Tetap 181 83,4 83,4 100,0
Total 217 100,0 100,0
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Jumlah Penghasilan

Frequency Percent Valid Cumulativ
Percent e Percent
< Rp2.500.000 1 0,5 0,5 0,5
> Rp10.500.000 25 11,5 11,5 12,0
Rp2.600.000 - Rp4.500.000 49 22,6 22,6 34,6
Valid Rp4.600.000 - Rp6.500.000 57 26,3 26,3 60,8
Rp6.600.000 - Rp8.500.000 40 18,4 18,4 79,3
Rp8.600.000 - Rp10.500.000 45 20,7 20,7 100,0

Total 217 100,0 100,0
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LAMPIRAN 3
TABULASI DATA MENTAH

SKOR
TOTAL

73
74
89
85
82
76
82
74
82
73
87

54

109
74

82

57

36
37

100
103
47

87
75

97

73

WTC1

WTC6

WTCS

WTC4

WTC3

WTC2

WTC1

FTP

FTP6

FTP5

FTP4

FTP3

FTP2

FTP1

CDM

CDM6

CDM5

CDM4

CDM3

CDM2

CDM1

SD

SD6

SD5

SD4

SD3

SD2

SD1
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ftp://ftp1/
ftp://ftp1/
ftp://ftp1/
ftp://ftp1/
ftp://ftp1/
ftp://ftp1/

88
92

88
94
72
74
74
71

103
93
79
79

100
95
76
76
75
81

71

78
83
85
75
74
96
89
88
93
82

100
96

115
82

113
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91

116
89
69
93

111
100
103
118
102
112
106
111
68
92

117
94
67
85
93

116
110
93
93
75

118
118
116
98

111
112
85
89

102
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90
102
97

86
86
78
75
57

97

102
102
114
110
80

116
108
115
109
101
90

109
79

104
77

109
87

97

100
107
113
112
68

107
109
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113
99

115

103

113
94

105
70

110
108
118
101
112
69

106
113
114
35
43

37

38
86

102
89

114
110
78

116
108
57

109
115
71

109
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87

104
77

109
87
97
97

107
113
112
114
81

109
113
112
115
103
113
109
105
116
97

108
115
101
112
107
52

58

58

81

81

73
80
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84
80
76
88
84

101
82

87

78
89
78
90
87

89
86
82

74
77
77
93
88
87
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LAMPIRAN 4
HASIL UJI OUTER MODEL

Nilai Outer Loading

Zoom (65%)

Outer loadings - Matrix 0 CopytoExcel  CopytoR
Actualideal Self-Discrepancy Career Decision Making Future Time Perspective Willingness to Compromise Willingness to Compromise x Actualddeal Self-Discrepancy
0742
0754
0.763 |
0865
0.860 |
0824
0.851 |
0.865
0.859 l
0.835
0.845 |
0.869
0.004 [
0.895
0.896 |
0810
0895 [
0.902
u.em[
0782
n?ﬁ?[
0815
WICS o718
WTCE 0789
Willingness to Compromise x Actual Jdeal Self-Discrepancy [ 1 uou‘

Nilai AVE

0,353 0,354] 0,562 0,510
0,889 0,895 0,915 0,644
0,926} 0,934 0,942 0,730
0,868 0,874 0,900 0,602

189




Nilai Cross Loading

Discriminant validity - Cross loadings

Zoom (65%)

Willingness to Compromise x Actual-ideal Self-Discrepancy

Discriminant validity - Farnell-Larcker criterion

Nilai Fornell-Larcker

Zoom (97%)
O

Copy to Excel Copy to R

O Copy to Excel Copy to R
Actuallde: t-Discrep Career Decision Making Future Time Perspective ‘Willingnes s to Compromise Willingness to Compromise x Actual ldeal Self-Discrepancy
0255 0782 0679 0597 -0287
032 0754 0.628 0.601 0300
om0 0763 oers| oz 0346
072 0865 0241 0510 -0.058
0737 0860 0.196 043% | 000
0751 0824 0174 0456 0115
0168 0395 08s1 0521 0289
007 032 0855 049 0328
0z2n | 0467 flﬁg- u.ml -0.281
0001 0418 0.235 0521 0319
0168 0440 s 055 0317
0245 0504 0859 0609 0358
0904 0554 oz 0497 0193
0885 0616 0233 05312 -0.182
0895 0586 0242 051 008
0910 0645 0.187 0511 003
0.095 0608 o1 038 0110
0802 D640 0134 0476 -0.083
045 045 0484 0801 0317
0434 0495 0473 0762 0402
0263 0430 0&1 ore| 0327
077 0505 0589 0815 0428
g1 | 0650 0299 o) 0253
0274 0421 0529 0789 0373
0125 0248 039 0.460 1.000

Actual-ldeal Self-Discrepancy

Career Decision-Making

Future Time Perspective

Willingness to Compromise

Actual-ldeal Self-Discrepancy 0.900
Career Decision-Making 0.682 0.803
Future Time Perspective 0.211 0.516 0.854
Willingness to Compromise 0.542 0.662 0.640 0.776
Reliability
. . . i Zoom (97%
Construct reliability and validity - Overview _U( ) Copy to Excel | Copy to R
d D p 0.953 0954 0.962 0.810
D o g 0.889 0.895 0.915 0.644
pe 0.9268 0934 0.942 0.730
g o Compro 0.868 0874 0.900 0.602
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LAMPIRAN 5
HASIL UJI INNER MODEL

R-Square

P Zoom (200%)
R-square - Overview o Copy to Excel | | CopytoR

R-square R-square adjusted

Career Decision-Making 0.628 0.621

Future Time Perspective 0.044 0.040

Future Time Perspective
COM1

Actualldeal Self Discrepancy Career Decision-Making

I
i
s Willingness to Compromiso T

WTC1 WTC2 WTC3 WTC4 WTC5 WTCE

- Zoom (195%
Construct cross-validated redundancy - Total o )O Copy to Excel = | CopytoR

Q? (=1-SSE/SSO)

Actual-ldeal Self-Discrepancy 1,302.000| 1,302.000 0.000
Career Decision-Making 1,302.000 784.391 0.398
Future Time Perspective 1,302.000 | 1,264.806 0.029
Willingness to Compromise 1,302.000 | 1,302.000 0.000
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Uji Hipotesis

Jngag 40373 43064 2BAB2 93950 40 400

0.044

Future Time Perspective

sD1 CDM1
0.002 0.003
sD2 CDM2
52444 15,152/
sD3 63.280 16.382 —
19 N = s T
75.158 e o 46.503
sps 4 7550 | T comd
g i 43.5%‘_\-‘
| - Di i Career Decision-Making 37529
sD5 66.416 Actual-ldeal Self-Discrepancy 0689 COMS5
i
SD6 Willingnessito Compromise COME

21894 22076 1 1q5 24354 24644 19571

7 N

WTCA WTC2 WTC3 WTC4 WTC5 WTCE

Uji Direct Relationship + MRA

Zoom (T7%)
J

Path coefficients - Mean, STDEV, T values, p values Copy to Excel | | CopytoR
Original sample (0) Sample mean (M) Standard deviation (S TDEV) T statistics (|0IS TDEV])

Actual-ideal Self-Discrepancy -> Career Decision-Making

Actual-ldeal Self-Discrepancy -> Future Time Perspective

Future Time Perspective -> Career Decision-Making

Willingness to Compromise -> Career Decision-Making

Willingness to Compromise x Actualldeal Self-Discrepancy -> Career Decision-Making

Uji Indirect Relationship

Zoom (77%
- ( ’ Copy to Excel CopytoR

Specific indirect effects - Mean, STDEV, T values, p values

T statis!

sample mean (M) Standard deviation (STDEV) (I0/STDEV))

Actual-ideal Sel

crepancy > Future Time Perspective -> Career Dec 0.032
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