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 Pekerja milenial cenderung kurang merasa terikat dengan pekerjaannya. Penelitian 
ini bertujuan guna mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan makna kerja terhadap 
komitmen afektif yang dimoderasi oleh resiliensi pada pekerja milenial. Penelitian 
bersifat kuantiatif kausalitas. Sebanyak 100 pekerja mienial menjadi responden 
dengan pengambilan sampel secara convenience. Metode analisa data dilakukan 
dengan PLS SEM. Hasil menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap 
komitmen afektif dimoderasi oleh resiliensi sedangkan pengaruh makna kerja 
terhadap komitmen afektif tidak dimoderasi oleh resiliensi. Penelitian selanjutnya 
dapat juga dibatasi pada sektor swasta atau publik saja serta pada sektor tertentu 
seperti kesehatan, manufaktur, pendidikan, dan pemerintahan. Penelitian ini 
berkontribusi bagi upaya meningkatkan komitmen afektif pekerja milenial melalui 
faktor kepuasan kerja, makna kerja, dan resilensi. 
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 Abstract 

 Millennial workers tend to feel less connected to their work. This research aims to 
determine the influence of job satisfaction and meaning of work on affective 
commitment which is moderated by resilience in millennial workers. Research is 
quantitative causality. A total of 100 millennial workers were respondents using 
convenience sampling. The data analysis method was carried out using PLS SEM. The 
results show that the influence of job satisfaction on affective commitment is moderated 
by resilience, while the influence of work meaning on affective commitment is not 
moderated by resilience. Further research can also be limited to the private or public 
sector as well as to certain sectors such as health, manufacturing, education and 
government. This research contributes to efforts to increase the affective commitment of 
millennial workers through the factors of job satisfaction, meaning of work, and 
resilience. 
 
Keywords: affective commitment; job satisfaction; meaningful work; resilience 

 
 
PENDAHULUAN 

Sebanyak 55 dari 100 pekerja generasi milenial dilaporkan kurang merasa terikat dengan 
pekerjaannya oleh lembaga survey Gallup tahun 2016 dengan judul laporannya “How Millennials 
Want to Work and Life”. Rendahnya keterikatan kerja merupakan indikasi dari rendahnya 
komitmen afektif seorang pekerja (Ampofo, 2020). Rendahnya keterikatan kerja juga menjadi 
faktor penyebab keinginan seseorang pekerja milenial untuk keluar dari pekerjaannya 
(Muchtadin, 2022). Sementara itu komitmen afektif sangat dibutuhkan agar karyawan 
mengurangi keinginannya untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini (Albrecht & Marty, 2020). 
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Lembaga survey Deloitte tahun 2023 melaporkan bahwa generasi milenial merasa 
pekerjaan menjadi bagian identitas dirinya, mereka lebih mementingkan keseimbangan antara 
pekerjaan dengan kehidupan di luar pekerjaa, cenderung merasa stres dan cemas di setiap 
waktu, serta pernah mengalami kekerasan kecil di tempat kerja. Hal-hal tersebut jika tidak 
ditangani dapat membawa hal buruk bagi organisasi mereka. 

Generasi milenial memiliki karakteristik seperti lahir dan tumbuh saat teknologi sedang 
berkembang, lebih memiliki berkomunikasi secara daring, mempunyai ekspektasi tinggi 
terhadap pimpinan, tidak takut bertanya, memiliki harga diri dan kepercayaan diri yang tinggi, 
dan peduli terhadap pendidikan (Madiistriyatno & Hadiwijaya, 2020). Faktor kepemimpinan 
dapat membuat pekerja semakin berkomitmen secara afektif pada organisasinya (Astuty & Udin, 
2020).  

Komitmen afektif penting untuk dimiliki oleh pekerja dari generasi milenial. Pekerja 
milenial yang mempunyai komitmen afektif yang tinggi cenderung menunjukkan perilaku 
sukarela dalam bekerja melebihi aturan normal, lebih merasa terikat dengan pekerjaan, serta 
senang untuk berbagi pengetahuan (Prayitno et al., 2022). Ketika pekerja milenial berkomitmen 
secara afektif maka niat untuk berganti pekerjaan menjadi berkurang (Amalia, 2020). Pekerja 
milenial yang berkomitmen terhadap organisasinya cenderung menunjukkan performa kerja 
yang baik (Prasetio & Hasanah, 2022). 

Tingkat komitmen afektif pekerja milenial ditentukan oleh faktor yang bervariasi. 
Keseimbangan antara kehidupan dengan aspek pekerjaan serta seberapa puas seorang pekerja 
dengan pekerjaannya merupakan faktor yang membentuk komitmen afektif pekerja milenial 
(Yunita et al., 2023). Keterikatan kerja juga menjadi faktor penting dalam menentukan 
komitmen afektif pekerja generasi milenial (Kusnilawati, 2022). Ketika generasi milenial 
memiliki spiritualitas yang tinggi di tempat kerja maka komitmen afektifnya juga ikut tinggi 
(Saripudin & Kurnia, 2021). Investasi dalam membangun hubungan di tempat kerja merupakan 
hal yang penting karena dapat meningkatkan komitmen afektif pekerja milenial (Hechl, 2017). 
Dukungan organisasi, modal psikologis, keterikatan kerja menjadi faktor penentu dari komitmen 
afektif pekerja milenial (Lie et al., 2023). 

Beberapa penelitian sebelumnya menemukan hasil yang bertentangan. Kepuasan kerja 
ditemukan tidak mampu meningkatkan komitmen afektif (Han et al., 2012; Harianto, 2016; 
Karanita & Kurniawan, 2022). Penelitian lainnya menemukan bahwa kepuasan kerja mampu 
meningkatkan komitmen afektif (Akinyemi et al., 2022; Chordiya et al., 2017; Saragih et al., 
2020). Perbedaan tersebut terjadi karena adanya faktor yang memoderasi pengaruh kepuasan 
kerja terhadap komitmen afektif yaitu resiliensi pekerja. Penelitian sebelumnya menemukan 
bahwa makna kerja membuat seseorang lebih berkomitmen secara afektif terhadap 
organisasinya (Jiang & Johnson, 2018; Kaur & Mittal, 2020; Usman et al., 2021). Sejauh ini belum 
ditemukan faktor moderasi pada pengaruh makna kerja terhadap komitmen afektif. 

Kepuasan kerja, makna kerja, dan resiliensi ditemukan memiliki hubungan yang positif 
dengan komitmen afektif dalam penelitian sebelumnya (Ampofo, 2020; Kaur & Mittal, 2020; 
Ribeiro et al., 2021). Kepuasan kerja dan makna kerja terkait secara positif dengan resilensi 
pekerja (Kanwal et al., 2020; Zheng et al., 2017). Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh 
langsung dari kepuasan kerja, makna kerja, dan resiliensi terhadap komitmen afektif. Selain itu 
untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan makna kerja terhadap komitmen afektif yang 
dimoderasi oleh resiliensi. Penelitian ini berkontribusi dalam upaya meningkatkan komitmen 
afektif melalui faktor kepuasan kerja, makna kerja, dan resiliensi pada pekerja milenial di 
Indonesia. 
 

METODE PENELITIAN 
Desain yang dipilih dalam penelitian ini sifatnya kuantitatif kausalitas. Responden 

berupa 100 pekerja milenial. Penentuan sampel melalui convenience sampling atau siapa saja 
yang bersedia dalam mengisi kuesioner sesuai dengan kriteria yaitu pekerja yang lahir di 
antara tahun 1981 sampai 1996 (generasi milenial). Cara dalam menganalisis data 
menggunakan PLS SEM. Proses pengambilan data digunakan google form yang disebar 
melalui media sosial Whatsapp, Facebook dan Linkedin dengan 5 pilihan jawaban yaitu 
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sangat setuju (skor 5), setuju (skor 4), ragu-ragu (skor 3), tidak setuju (skor 2), sangat tidak 
setuju (skor 1). Instrumen penelitian kepuasan kerja (4 butir pernyataan), makna kerja (3 
butir pernyataan), resiliensi (6 butir pernyataan), dan komitmen afektif (6 butir pernyataan) 
diadaptasi dari penelitian sebelumnya (Kim, 2014; Riyanto et al., 2023; Sapyaprapa et al., 
2013; Spreitzer, 1995). 
 

HASIL 
Gambaran Responden 

Responden merupakan generasi Y atau milenial dengan rentang tahun kelahiran 1981 
sampai 1996. Sebanyak 76 orang (76%) merupakan pegawai tetap dan 24 orang (24%) 
merupakan pegawai tidak tetap. Tingkat pendidikan akhir responden ialah SMA/setara 
sebanyak 5 orang (5%), diploma sebanyak 3 orang (3%), sarjana 40 sebanyak orang (40%), 
magister sebanyak 50 orang (50%), dan sisanya doktor  sebanyak 2 orang (2%). Sebanyak 66 
orang (66%) bekerja di perusahaan swasta, 11 orang (11%) berprofesi sebagai ASN, 8 orang 
(8%) bekerja di BUMN, sisanya 15 orang (15%) menjawab lainnya. Responden ialah 54 laki-laki 
(54%) dan 46 perempuan (46%). 

 
Uji Validitas 
 

Tabel 1. Nilai AVE 
Variabel AVE 

Komitmen Afektif 0.552 
Kepuasan Kerja 0.695 

Makna Kerja 0.729 
Rersiliensi 0.638 

 
Hasil penelitian yang ada dalam Tabel 1 menunjukkan bahwa semua variabel dalam 

penelitian ini memiliki skor AVE (average variant extracted) di atas 0,5. Hal ini berarti komitmen 
afektif, kepuasan kerja, makna kerja, dan resiliensi dinyatakan valid. 

 
Tabel 2. Nilai Outer Loadings 

 KA  KK  MK  RES 
KA1 0.767 KK1 0.804 MK1 0.862 RES1 0.743 
KA2 0.781 KK2 0.800 MK2 0.873 RES2 0.725 
KA3 0.702 KK3 0.856 MK3 0.827 RES3 0.847 
KA4 0.786 KK4 0.873   RES4 0.772 
KA5 0.705     RES5 0.829 
KA6 0.712     RES6 0.866 

 
Pada Tabel 2 terdapat nilai outer loadings semua indikator dari semua variabel penelitian 

yang lebih besar dari 0,7. Artinya semua item pengukuran dinyatakan valid dan bisa dipakai 
dalam proses analisis selanjutnya. 

 
Tabel 3. Validitas Diskriminan 
 KA KK MK RES 

KA 0.743    
KK 0.643 0.834   
MK 0.684 0.589 0.854  
RES 0.708 0.464 0.566 0.799 

 
Tabel 3 menunjukkan validitas diskriminan masing-masing variabel. Validitas diskriminan 

komitmen afektif sebesar 0,743 dan berada di atas 0,643; 0,684; 0,708. Validitas diskriminan 
kepuasan kerja sebesar 0,834 dan berada di atas 0,643; 0,589; 0,464. Validitas diskriminan 
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makna kerja sebesar 0,854 dan berada di atas 0,684; 0,589; 0,566. Validitas diskriminan 
resiliensi sebesar 0,799 dan berada di atas 0,708; 0,464; 0,566. Semua variabel dalam penelitian 
ini masing-masing memiliki ciri khas dan dapat dibedakan dengan variabel lainnya. 

 
Uji Reliabilitas 
 

Tabel 4. Alfa Cronbach dan Reliabilitas Komposit 
Variabel Alfa Cronbach Reliabilitas Komposit 

Komitmen Afektif 0.838 0.881 
Kepuasan Kerja 0.853 0.901 

Makna Kerja 0.817 0.890 
Resiliensi 0.886 0.913 

 
Pada Tabel 4 terdapat hasil uji reliabilitas semua variabel. Komitmen afektif, kepuasan 

kerja, makna kerja, dan resiliensi memiliki skor Alfa Cronbach dan reliabilitas komposit lebih 
tinggi dari 0,7 sehingga semua variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. 

 
Uji R Square 

Nilai uji R Square yang didapat dalam penelitian ini sebesar 0,670 yang berarti kepuasan 
kerja, makna kerja, dan resiliensi berkontribusi bagi meningkatnya komitmen afektif sebesar 
67% dan sisanya 33% disebabkan oleh faktor lainnya. 

 
Uji F Square 

 
Tabel 5. Uji F Square 

 KA 
KK 0.154 
MK 0.129 
RES 0.346 

 
Tabel 5 memuat hasil uji F Square. Pada pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 

afektif didapatkan skor 0,154 (≥ 0,15 dan < 0,35) maka memiliki efek sedang. Pada pengaruh 
makna kerja terhadap komitmen afektif didapatkan skor 0,129 (≥ 0,02 dan < 0,15) maka 
memiliki efek kecil. Pada pengaruh resiliensi terhadap komitmen afektif didapatkan skor 0,346 
(≥ 0,15 dan < 0,35) maka memiliki efek sedang.  

 
Uji Q Square 

Pada uji Q Square didapatkan nilai sebesar 0,352. Nilai tersebut > 0 sehingga memiliki 
relevansi prediktif yang baik. 

 
Uji Hipotesis 
 

Tabel 6. Uji Hipotesis 
 R T Statistics P Value Keputusan 

KK ► KA 0.328 3.316 0.001 Diterima 
MK ► KA 0.299 3.151 0.002 Diterima 

KK*RES ► KA -0.162 2.220 0.026 Diterima 
MK*RES ► 

KA 
0.060 0.928 0.353 Ditolak 

RES ► KA 0.381 4.954 0.000 Diterima 
 

Tabel 6 memuat hasil uji hipotesis dalam penelitian ini. Kepuasan kerja berpengaruh 
positif signifikan terhadap komitmen afektif (r = 0,328; p = 0,001). Makna kerja berpengaruh 
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positif signifikan terhadap komitmen afektif (r = 0,299; p = 0,002). Resiliensi berpengaruh 
positif signifikan terhadap komitmen afektif (r = 0,381; p = 0,000). Pengaruh kepuasan kerja 
terhadap komitmen afektif dimoderasi secara negatif oleh resiliensi (r = -0,162; p = 0,026). Pada 
pekerja milenial dengan resiliensi yang tinggi justru memperlemah pengaruh kepuasan kerja 
terhadap komitmen afektif. Resiliensi tidak memoderasi pengaruh makna kerja terhadap 
komitmen afektif (r = 0,060; p = 0,353). 

 
PEMBAHASAN 

Hasil penelitian menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan 
terhadap komitmen afektif (Tabel 6). Hasil tersebut didukug penelitian terdahulu di 
mana semakin besar kepuasan kerja seseorang maka semakin besar pula komitmen 
afektifnya (Ozturk et al., 2014). Ketika seorang pekerja merasa puas dengan 
pekerjaannya saat ini maka komitmen yang bersifat emosional terhadap organisasinya 
akan tinggi (Chordiya et al., 2017). Kepuasan kerja menghubungkan pengaruh stres 
terhadap komitmen afektif (Kuo, 2015). Kerikatan pekerja terhadap organisasinya 
menimbulkan perasaan puas terhadap pekerjaan dan kemudian komitmen afektif 
mereka meningkat (Ampofo, 2020). Teori ekuitas sebagai teori klasik untuk 
menjelaskan kepuasan kerja memandang setiap hubungan kerja sebagai hubungan 
pertukaran antara karyawan dan organisasi (Kollmann et al., 2020). Ketika karyawan 
merasa puas dengan unsur-unsur yang terdapat dalam organisasinya maka karyawan 
semakin berkomitmen secara emosional dengan organisasi tempat mereka bekerja.  

Makna kerja ditemukan berdampak positif terhadap komitmen afektif dalam 
penelitian ini (Tabel 6). Hasil tersebut didukung temuan sebelumnya bahwa semakin 
seseorang memaknai pekerjaannya maka semakin tinggi komitmen emosionalnya 
terhadap organisasinya (Kaur & Mittal, 2020). Sifat bermakna dari pekerjaan seseorang 

dapat memotivasi mereka agar mengingat peristiwa positif dalam pekerjaan mereka yang pada 

gilirannya berdampak pada komitmen afektif mereka terhadap organisasi (Jiang & Johnson, 

2018). Pekerjaan yang bermakna menjadi penentu dari keterikatan kerja, kepuasan kerja, 

komitmen yang selanjutnya menentukan kinerja karyawan, perilaku kewarganegaraan 

organisasi, dan niat berganti pekerjaan (Allan et al., 2019). Makna kerja masuk ke dalam teori 

pemberdayaan psikologis. Teori tersebut menekankan bahwa karyawan yang diberdayakan 

cenderung mempunyai orientasi yang lebih positif terhadap pekerjaannya (Zhou & Chen, 

2021). Hal ini menguatkan peran makna kerja dalam meningkatkan komitmen afektif dari 

pekerja generasi milenial. 

Resiliensi ditemukan memiliki efek positif terhadap komitmen afektif pekerja milenial 

(Tabel 6). Hasil tersebut didukung temuan sebelumnya bahwa ketika resiliensi semakin tinggi 

maka komitmen yang bersifat emosional terhadap organisasinya juga akan semakin besar 

(Ribeiro et al., 2021). Ketika ketahanan kerja seseorang tinggi maka akan diikuti dengan 

tinggi komitmen afektif dan pada akhirnya mereka akan bekerja secara sukarela melebihi 

aturan pada umumnya (Paul et al., 2019). Ketahanan psikologis yang dimiliki pekerja milenial 

akan membuat mereka lebih berkomitmen secara afektif pada organisasinya (Cho et al., 

2017). Resiliensi atau ketahanan kerja ditemukan memiliki efek yang baik terhadap komitmen 

afektik pekerja terhadap organisasinya (Nasir & Siddiqui, 2022). Resiliensi ialah 

kecenderungan untuk pulih dari kesulitan dan melihat secara optimis terhadap situasi yang 

membebani di mana orang yang memiliki resiliensi dapat berubah menjadi lebih baik (Çavuş 

& Gökçen, 2015). 

Resiliensi ditemukan memoderasi pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen afektif 

(Tabel 6). Pada pekerja milenial dengan resiliensi yang tinggi, pengaruh kepuasan kerja 

terhadap komitmen afektif menjadi lebih kuat dibandingkan pada pekerja dengan tingkat 
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resiliensi yang rendah. Resiliensi tidak memoderasi pengaruh makna kerja terhadap komitmen 

afektif (Tabel 6). 
Peneltian sebelumnya menyatakan tidak ada perbedaan antara komitmen afektif generasi 

milenial dengan generasi X namun ketika mendapatkan peluang pengembangan profesi maka 
komitmen afektif generasi milenial menjadi lebih rendah dibandingkan generasi X (Glazer et al., 
2018). Berbeda dengan temuan lainnya, komitmen afektif generasi milenial lebih tinggi dari 
generasi X (Nguyen, 2023). Perbedaan hasil ini menandakan bahwa perlunya membatasi 
komitmen afektif tidak hanya pada generasi tetapi pada karakteristik lainnya. 
 
KESIMPULAN 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa kepuasan kerja, makna kerja, dan resiliensi 
memberikan pengaruh positif terhadap komitmen afektif pekerja milenial. Pengaruh kepuasan 
kerja terhadap komitmen afektif dimoderasi oleh resiliensi sedangkan pengaruh makna kerja 
terhadap komitmen afektif tidak dimoderasi oleh resiliensi pekerja milenial. 

Penelitian ini hanya terbatas pada generasi milenial saja dan tidak membatasi pada 
karakteristik lainnya seperti organisasi swasta atau milik umum serta sektor-sektor lainnya 
seperti kesehatan, manufaktur, pendidikan, pemerintahan dan lain sebagainya. Penelitian ke 
depan diharapkan dapat membatasi pada sektor swasta atau publik saja.  
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