PENGARUH KETIDAKPUASAN KERJA DAN
PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP NIAT MIGRASI
DENGAN KESEJAHTERAAN SUBJEKTIF SEBAGAI
MODERASI PADA GENERASI MUDA USIA PRODUKTIF DI
INDONESIA

TESIS

oleh

Insi Karimiyah
NIM 230401220007

FAKULTASPSIKOLOGI
PROGRAM STUDI MAGISTER PSIKOLOGI
UNIVERSITASISLAM NEGERI
MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
2025



PENGARUH KETIDAKPUASAN KERJA DAN
PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP NIAT MIGRASI
DENGAN KESEJAHTERAAN SUBJEKTIF SEBAGAI
MODERASI PADA GENERASI MUDA USIA PRODUKTIF DI
INDONESIA

TESIS

Digjukan kepada
Dekan Fakultas Psikologi UIN Maulana Malik Ibrahim Malang
untuk memenuhi salah satu persyaratan
untuk memperoleh gelar Magister Psikologi (M. Psi)

oleh

Insi Karimiyah
NIM 230401220007

FAKULTASPSIKOLOGI
PROGRAM STUDI MAGISTER PSIKOLOGI
UNIVERSITASISLAM NEGERI
MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
2025



PENGARUH KETIDAKPUASAN KERJA DAN
PENGEMBANGAN KARIR TERIHADAP NIAT MIGRASI
DENGAN KESEJAHTERAAN SUBJEKTIF SEBAGAI
MODERASI PADA GENERASI MUDA USIA PRODUKTIF DI

INDONESIA
TESIS
oleh
Insi Karimiyah
NIM 230401220007
Telah disetujui oleh:
embimbing 1 Pembimbing 2
<7
W A,
Dr. Retno Maggestuti, M.Si., Psikolog Dr. lin Tri Rahayu, M.Si., Psikolog
NIP. 197502202003122004 NIP. 197207181999032001
Mengetahui,

Dekan Fakultas Psikologi

_UIN.Maulana Malik Ibrahim Malang
R lf{‘)\

/sl°‘\/ a 4{
'\i,,"/,/. ',: ".‘\ o
'{.‘:\'\ ‘Prof) r.Siti Mahmudah., M.S;i

'\||

W /‘ NO N)P 196710291994032001



TESIS

PENGARUH KETIDAKPUASAN KERJA DAN PENGEMBANGAN
KARIR TERHADAP NIAT MIGRASI DENGAN KESEJAHTERAAN
SUBJEKTIF SEBAGAI MODERASI PADA GENERASI MUDA USIA

PRODUKTIF DI INDONESIA

telah dipertahankan didepan Dewan Penguji
pada tanggal, 16 April 2026

Susunan Dewan Penguji

Ketua Penguji

M{QLV\f

vamntmas M. Psi., Psikdlog Dr_Yulia Sholichatun, M Si,, Psikolog
Ni? |975051-{700003"'003‘l NIP. 197007242005012003
Pembimbing Pembimbing 2

V.

Dr. Refno Mangdstuti, M.Si., Psikolog D lin Tri Rahayu, M Si., Psikolog
NIP. 197502202003122004 NIP. 197207181999032001

Tesis ini telah diterima sebagai salah satu persyaratan

untuk memperoleh gelar Maglster Psikologi

. Mengesahkan
Fakultas Psikologi

‘\m\ Malik Ibrahim Malang
T

/

"‘ NP 196710291994032001



SURAT PENYATAAN

Y ang bertanda tangan dibawah ini :

Nama > Insi Karimiyah

NIM : 230401220007

Program Studi : Magister Psikologi UIN Maulana Malik Ibrahim Malang

Menyatakan bahwa skrips yang saya buat dengan judul “Pengaruh
Ketidakpuasan Kerja Dan Pengembangan Karir Terhadap Niat Migras
Dengan K esgjahteraan Subjektif Sebagai M oderasi Pada Generasi Muda Usia
Produktif Di Indonesia”, adalah benar-benar hasil karya sendiri baik sebagian
maupun keseluruhan, kecuali dalam bentuk kutipan yang disebutkan sumbernya.
Jika dikemudian hari ada claim dari pihak lain, bukan menjadi tanggung jawab
Dosen Pembimbing dan pihak fakultas psikologi Univesitas |slam Negeri Maang

Demikian surat pernyataan ini saya buat dengan sebenar-benanya dan apabila
pernyataan ini tidak benar saya bersedia mendapatkan sangsi.

Malang, 11 Mei 2026

.. Penlis,
LG /t

Y |nsi Karimiyah
NIM. 230401220007



MOTTO

“Tidak semua perpindahan adalah pelarian, sebagian adalah perjuangan
untuk berkembang. Sehingga ketika peluang terasa terbatas, harapan sering

kali bergerak melampaui batas.”



PERSEMBAHAN

Tesisini penulis persembahkan untuk:

Priaasing yang kini telah menjadi suami, pintu surgaku, Mas Herman yang
senantiasa mencurahkan dukungan dan memberikan masukan serta motivas yang
berarti bagi penulis untuk menyelesaikan karyaini.

Abi dan Ibu yang doa serta kasih sayangnyatak pernah surut.

Kakak tersayang Mildadan Silmi selalu jadi kakak-kakak yang menginspirasi dan
role model.

Vi



KATA PENGANTAR

Puji syukur Alhamdulillah senantiasa penulis ucapkan kehadirat Allah SWT

yang selalu memberikan Rahmat dan Hidayah-Nya sehingga penulis mampu

menyelesaikan tesisini. Sholawat serta salam senantiasa penulis haturkan kehadirat

Nabi Muhammad SAW, yang senantiasa kita nantikan syafa’atnya kelak dihari

akhir.

Karyaini tidak akan pernah adatanpa bantuan dari berbagai pihak yang telah

terlibat. Untuk itu dengan segala kerendahan hati, peneliti mengucapkan rasa

terimakasih yang setinggi-tingginya kepada:

1

Ibu Prof. Dr. Hj. IlIfi Nur Diana, M.Si., selaku Rektor Universitas Islam
Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang.

Ibu Prof. Dr. Siti Mahmudah, M.S.i., selaku Dekan Fakultas Psikologi
Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang periode saat ini,
atas arahan serta dukungan akademik selama proses penyelesaian
penelitian.

Ibu Dr. Novia Solichah, M.Psi., Psikolog., selaku Kepala Program Studi
Magister Psikologi Universitas Islan Negeri Maulana Malik lbrahim
Malang periode saat ini, atas bantuan, arahan, dan dukungan administrasi
maupun akademik selama proses akhir penyusunan tesis.

Ibu Dr. Retno Mangestuti, M.Si., Psikolog., selaku Dosen Pembimbing |
yang telah banyak memberikan arahan, nasihat, motivasi, dan berbagi
pengalaman yang berharga kepada penulis.

[bu Dr. lin Tri Rahayu, M.Si., Psikolog., selaku Dosen Pembimbing Il yang
telah banyak memberikan arahan, nasihat, motivasi, dan berbagi
pengalaman yang berharga kepada penulis.

Ibu Dr. Hj. Endah Kurniawati Purwaningtyas, M.Psi., Psikolog., selaku
Dosen Penguji Utama, atas masukan dan konstruktif yang sangat membantu
penyempurnaan tesisini.

Vi



7. Dr. Yulia Sholichatun, M.Si., Psikolog., selaku Dosen Ketua Penguiji, atas
arahan dan koreksi yang jelas serta berharga dalam meningkatkan kualitas
penelitian ini.

8. Segenap sivitas akademika Fakultas Psikologi, Universitas Islam Negeri
Maulana Malik Ibrahim Malang terutama seluruh dosen, terima kasih atas
segalailmu dan bimbingannya.

9. Abi dan Ibu serta Suamiku tersayang Mas Herman yang selalu memberikan
doa, semangat, serta motivasi kepada penulis sampai saat ini.

10. Seluruh teman-teman seperjuangan, yang berjuang bersama-sama untuk
meraih mimpi, terima kasih atas kenangan-kenangan indah yang dirajut
bersama dalam menggapai impian.

11. Semua pihak yang ikut membantu dalam menyelesaikan tesisini baik moril
maupun materil.

Akhirnya penulis berharap semoga tesis ini bermanfaat bagi penulis dan

bagi pembaca.

Malang, 11 Me 2026

’t

Penulis

viii



HALAMAN
HALAMAN
HALAMAN
HALAMAN
HALAMAN
HALAMAN

DAFTARISI

JUDUL. .
PERSETUJUAN. ...
PENGESAHAN. .. ..o
PERNYATAAN. ...
MOTTO. ..
PERSEMBAHAN. ...

KATA PENGANTAR. ...
DAFTARISL. ..
DAFTAR TABEL. .. .o,
DAFTAR GAMBAR. ...
DAFTAR LAMPIRAN ...t

ABSTRACT

BAB |

BAB I1

© PENDAHULUAN...cicttiitiiiiiiiitiiiitiitiietietiecieciaccnccnanes

A. Latar Belakang Masalah......................coooiiinn.
B. RumusanMasalah.........................ii
C. Tujuan Penelitian.............coooiiiiiiiiiiiiiiiie e,
D. Manfaat Penelitian..................cooiiiiiii i

i KAJIANTEORI.....ciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiciiiieieeceaeene

DA AP £ 1Y 7 v 1
1. Pengertian Niat Migrasi ........coevviveiniiiiiiniiniiinnenn
2. Aspek-Aspek Niat Migrasi..........ooeviiiniiniiiiiianinnn.
3. Faktor-Faktor Niat Migrasi.............ccoevviieiis ceneennnn
B. Ketidakpuasan Kerja............coooiiiiiiiiiiiiiiiie .
1. Pengertian Ketidakpuasan Kerja.......................oe.
2. Aspek-Aspek Ketidakpuasan Kerja...................ooeeeee.
3. [Faktor-faktor Ketidakpuasan Kerja............................
C. Pengembangan Karir.........cccccooviiiiiiiiiiiiiiiiiiieiean,
1. Pengertian Pengembangan Karir........................ool.
2. Aspek-Aspek Pengembangan Karir............................
3. Faktor-Faktor Pengembangan Karir..............................

1. Pengertian Kesejahteraan Subjektif..............................
2. Aspek-Aspek Kesejahteraan Subjektif...........................
3. Faktor-Faktor Kesejahteraan Subjektif..........................
E. Pengaruh Antar Variabel..................cooiiiiiiiiiiiiii
1. Pengaruh Ketidakpuasan Kerja Terhadap Niat Migras .....
2. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Niat Migrasi......
3. Pengaruh Ketidakpuasan Kerja Terhadap Kesegjahteraan
SUDJEKLIT. ...

4. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kesgahteraan
SUDJEKLIT. ...

5. Pengaruh Kesgjahteraan Subjektif Terhadap Niat Migrasi..

iX

45

49



6. Pengaruh Ketidakpuasan Kerja dan Pengembangan Karir
Terhadap Niat Migrasi dengan Kesgahteraan Subjektif

Sebagal Moderator.............ocooviiiii 50
F. Kerangka Konseptual..............cooooiiiiiiiiiii, 51
G. Hipotesis Penelitian..............ccooiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiee, o1
BAB Il : METODE PENELITIAN....cciiiitiiiiitiiiiinticiiesicscnsccscnsnn 53
A. Kerangka Penelitian................ooooiiiiiiiiiiii 53
B. Definisi Operasional............cccooviiiiiiiiiiiiiciieiee, 54
C. Populasidan Sampel............coooiiiiiiiiiiii 55
D. Instrumen Penelitian................ccooviiiiiiiiiiiiiin, 58
E. Prosedur Pengumpulan Data............ccccoooiiiiiiiininininn.. 62
F. Vadiditasdan Reliabilitas...............c.coooiiiiiiiiii 63
G. Hasl Uji Vdiditasdan Reliabilitas........................ooee. 64
H. AnalisisData...........oooooiii e, 71
I, EtikaPenelitian...........coooiiiii 73
BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN....ccctttttiiittiieicinetcnetcsnscsnnsen 74
A. Pelaksanaan Penelitian...................oo, 74
B. Temuan Lapangan...............cccooviiiiiiiiiiiiiiiiiiinnn, 77
C. Pembahasan..............ccoiiiiiiiiiiiiii i, 105
BABV KESIMPULAN DAN SARAN...cccititiiiiiiiniiieiniinesnsnsncnn 124
A. Kesimpulan............ooooiiiii 124
B, Saran..... ... 129
DAFTAR PUSTAKA. ..o titiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiitietinesasinesasntnesnses 132



Tabel 3.1
Tabel 3.2
Tabel 3.3
Tabel 3.4
Tabel 3.5
Tabel 3.6
Tabel 3.7
Tabel 3.8
Tabel 3.9
Tabel 3.10
Tabel 3.11
Tabel 3.12
Tabel 3.13
Tabel 3.14
Tabel 3.15
Tabel 4.1
Tabel 4.2
Tabel 4.3
Tabel 4.4
Tabel 4.5
Tabel 4.6
Tabel 4.7
Tabel 4.8
Tabel 4.9
Tabel 4.10
Tabel 4.11
Tabel 4.12
Tabel 4.13
Tabel 4.14
Tabel 4.15
Tabel 4.16
Tabel 4.17

Keterangan:

DAFTAR TABEL

Halaman
SkalaLikert Niat Migrasi.........cooiiiiniiiiiiie e 58
Blue Print Niat Migrasi .........c.oooviiiiiiiiiiicceeeee e 58
Skala Likert Ketidakpuasan Kerja...........coooviiiiiiiiiiininnn 59
Blue Print Ketidakpuasan Kerja ............ccooooiiiiiiiiiiiiiiiiinn, 59
Skala Likert Pengembangan Karir....................oooiiiiiiiiin 60
Blue Print Pengembangan Karir..................oooiiiiiiiin.. 60
Skala Likert Subjective Well-Being Life Satisfaction (SWLS)......... 61
Blue Print Subjective Well-Being Life Satisfaction (SWLS)........... 61
Skala Likert Positive Affect Negative Affect Schedule (PANAS).... 61
Blue Print Positive Affect Negative Affect Schedule (PANAS)...... 61
Hasil Uji Validitas |si SkalaKetidakpuasan Kerja...................... 66
Hasil Uji ValiditasIsi SkalaNiat Migrasi.................cccooeviennn 67
Hasil Uji Validitas Konstruk Skala Ketidakpuasan Kerja............... 68
Hasil Uji Validitas Konstruk SkalaNiat Migrasi........................ 69
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian............................... 70
Usia ReSponden........c.ooviiniiiiin e 78
Analisis Deskriptif........ooooiiiii 82
Rumus Kategorisasi Variabel.............coooiiiiiiiiiii 84
Kategorisasi Variabel Ketidakpuasan Kefja................ocoeveinnnn. 84
Kategorisasi Variabel Pengembangan Karir.............................. 85
Kategorisasi Variabel Kesejahteraan Subjektif (PANAS) ............. 86
Kategorisasi Variabel Kesejahteraan Subjektif (SWLS) ............... 87
Kategorisasi Variabel Niat Migrasi..........coovvviviiiiniiinnininnn.n. 89
Uji NOrmalitas. .. ... 92
Uji Multikolinieritas.. ... 94
Uji HeteroskedastiSitas. ........oovvviieiieieee e, 95
Uji ANOV A 96
Hasil Koefisien Determinasi...........c.oveveiiiiiiiiniiiiie, 97
Uji F ANOV A . 98
Hasil UJit. .o 100
Hasil MRA . ... e 102
Hasil Model Summary MRA ..., 103

1. Tabel ditulis berdasarkan urutan pada bab manatabel tersebut ada
2. Setiap bab apabilaterdapat tabel, maka dimulai dengan nomor tabel baru

Xi



DAFTAR GAMBAR

Halaman
Gambar 2.1  Skema Kerangka Konseptual...............coooiviiiiiiiiiiiiiiinn.n 51
Gambar 4.1  JenisKelamin Responden............cooiviiiiiiiiiiiiiecee e, 77
Gambar 4.2  Lama Bekerja Responden..............cooooviiiiiiiiiiiiiiiiiiaen, 79

Keterangan:
1. Gambar ditulis berdasarkan urutan pada bab mana gambar tersebut ada
2. Setiap bab apabilaterdapat gambar, maka dimulai dengan nomer gambar
baru.

Xii



Lampiran 1
Lampiran 2
Lampiran 3
Lampiran 4
Lampiran 5
Lampiran 6
Lampiran 7
Lampiran 8
Lampiran 9
Lampiran 10
Lampiran 11
Lampiran 12
Lampiran 13
Lampiran 14
Lampiran 15
Lampiran 16

DAFTAR LAMPIRAN

Skala K etidakpuasan Kerja

Skala Pengembangan Karir

SkalaNiat Migras

K esgjahteraan Sebjektif

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Skala K etidakpuasan Kerja
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Skala Pengembangan Karir
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Skala Niat Migrasi

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Skala Kesgahteraan

Hasil Uji Asumsi Klasik

Hasil Uji Asumsi Klasik 2

Hasil Uji Moderated Regression Analysis (MRA)

Aitem Kuisioner Penilaian Ahli

Tabulasi Data Skor Ketidakpusan Kerja

Tabulasi Data Skor Pengembangan Karir

Tabulasi Data Skor Niat Migrasi

Tabulasi Data Skor Kesgjateraan Subjektif

Xiii



ABSTRAK

Ins  Karimiyah, 230401220007, Pengarun Ketidakpuasan Kerja Dan
Pengembangan Karir Terhadap Niat Migras Dengan Kesgahteraan Subjektif
Sebagai Moderasi Pada Generasi Muda Usia Produktif Di Indonesia, 2026.

Fenomena meningkatnya niat migrasi generas muda Indonesia mencerminkan
respons terhadap ketidakpuasan kerja dan keterbatasan pengembangan karir di
dalam negeri. Berlandaskan aspiration—capability framework, penelitian ini
bertujuan menganalisis pengaruh ketidakpuasan kerja dan pengembangan karir
terhadap niat migrasi, serta menguji peran kesejahteraan subjektif sebagai variabel
moderasi. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 384 responden
usia produktif. Analisis dilakukan melalui regresi linier berganda dan Moderated
Regression Analysis (MRA).

Hasil menunjukkan bahwa ketidakpuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
niat migras dengan koefisen determinasi sebesar R? = 0,353, sedangkan
pengembangan karir memiliki R2 = 0,136. Secara simultan, kedua variabel
menjelaskan 44,6% varians niat migrasi (R? = 0,446; Adj. R? = 0,443). Model
moderasi menunjukkan peningkatan daya jelaskan menjadi R? = 0,457 (Adj. Rz =
0,451) dengan AR? = 0,457 dan F Change = 79,770 (p < 0,001). Kesejahteraan
subjektif terbukti memoderasi pengaruh pengembangan karir, namun tidak
memoderas pengaruh ketidakpuasan kerjaterhadap niat migrasi.

Temuan ini menegaskan bahwa niat migras generas muda merupakan hasil
interaksi faktor struktural pekerjaan dan kapasitas psikologis individu, dengan
implikasi penting bagi strategi retensi talenta dan kebijakan ketenagakerjaan
nasional.

Kata kunci: ketidakpuasan kerja, pengembangan karir, kesejahteraan subjektif,
niat migrasi

Xiv



ABSTRACT

Insi Karimiyah, 230401220007, The Influence of Job Dissatisfaction and Career
Development on Migration Intention: The Moderating Role of Subjective Well-
Being among Productive-Age Y outh in Indonesia, 2026.

The increasing migration intentions among Indonesian youth reflect growing
concerns regarding job dissatisfaction and limited career development
opportunities. Grounded in the aspiration—capability framework, this study aimsto
examine the effects of job dissatisfaction and career development on migration
intention, and to test the moderating role of subjective well-being.

This study employed a quantitative approach involving 384 respondents of
working-age youth. Data were analyzed using multiple linear regression and
Moderated Regression Analysis (MRA).

The results indicate that job dissatisfaction significantly influences migration
intention, explaining 35.3% of its variance (R? = 0.353), while career development
accounts for 13.6% (R? = 0.136). Simultaneously, both variables explain 44.6% of
migration intention variance (R? = 0.446; Adj. R? = 0.443). The moderation model
improves explanatory power to R? = 0.457 (Adj. R? = 0.451), with a significant
change (F Change = 79.770; p < 0.001). Subjective well-being moderates the
relationship between career development and migration intention, but does not
moderate the effect of job dissatisfaction.

These findings suggest that youth migration intention is shaped by the interaction
between structural employment factors and individual psychological capacity,
offering important implications for talent retention strategies and national labor
policies.

Keywords. job dissatisfaction, career development, subjective well-being,
migration intention, youth mobility
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Fenomena #K aburAjaDulu akhir-akhir ini menjadi viral di media sosial dalam
beberapa waktu terakhir, khususnya di kalangan generas muda dan pekerja
Indonesia pada awal tahun 2025. Melalui tagar KaburAjaDulu mencerminkan
meningkatnya keinginan generass muda di Indonesia untuk meninggakan
pekerjaan, bahkan negara, demi mencari kehidupan dan karir yang lebih
menjanjikan (KaburAjaDulu-Wikipedia, n.d.). Fenomena meningkatnya niat
migrasi di kalangan generasi muda Indonesia tidak hanya terlihat dari diskursus
publik, tetapi jugadidukung oleh berbagai dataempiris. Survei yang dilakukan oleh
YouGov Indonesia pada tahun 2025 menunjukkan bahwa sekitar 41% generasi Z
di Indonesia mempertimbangkan untuk pindah ke luar negeri dalam beberapa tahun
ke depan untuk tujuan pendidikan, karier, maupun peluang ekonomi yang lebih
baik. Angka ini jauh lebih tinggi dibandingkan generasi lainnya, yaitu milenial
(32%), generasi X (26%), dan baby boomers (12%)(Rakyat, 2025).Temuan tersebut
menunjukkan bahwa generasi muda merupakan kelompok yang paling terbuka
terhadap mobilitas internasional, terutama karena mereka berada pada fase awal
pembentukan karir dan memiliki fleksibilitas geografis yang lebih tinggi.

Survei juga menemukan bahwa sebagian generas muda menunjukkan
pesimisme terhadap prospek ekonomi domestik, yang turut mendorong munculnya
aspirasi untuk mencari peluang kerja dan kualitas hidup yang lebih baik di luar
negeri(Ardisyah, 2025). Fenomena ini juga tercermin dalam popularitas tagar
#KaburAjaDulu di media sosia, yang menggambarkan meningkatnya diskursus
publik mengenai keinginan generasi muda untuk bekerja atau menetap di luar
negeri. Sgjumlah kajian menyebutkan bahwa tren ini berkaitan dengan persepsi
keterbatasan peluang karir domestik, ketidakpuasan terhadap kondisi pasar kerja,
serta aspirasi untuk memperoleh kesegjahteraan hidup yang lebih baik melalui
mobilitas global (Ekky Dwi Astuty Misnan & Januar Mahardhani, 2025). Data



migras jugamenunjukkan indikas meningkatnyamobilitas tenagakerjalndonesia.
Direktorat Jenderal Imigrasi mencatat bahwa ribuan warga negara Indonesia telah
berpindah kewarganegaraan ke negara lain dalam beberapa tahun terakhir, yang
mengindikasikan adanya kecenderungan migrasi permanen di kalangan tenaga
kerja terdidik. Fenomena ini memunculkan kekhawatiran mengenai potensi brain
drain, yaitu berpindahnya sumber daya manusia berkualitas ke negara lain karena

peluang karir dan kesegjahteraan yang lebih baik (Silmy, 2024).

Tren fenomena ini bukan sekadar bentuk pelarian, melainkan cerminan
keresahan struktural maupun psikologis terhadap sistem kerja di Indonesia yang
dinilai stagnan, tidak adil, dan kurang mendukung pengembangan diri. Aspirasi
migrasi generasi muda tampak melalui hasil wawancara pra-penelitian, misalnya
pada responden R berusia 22 tahun yang memandang bekerja di Jepang sebagai
jalan untuk meraih kemandirian finansial sekaligus pembuktian diri. Pandangan ini
menunjukkan bahwa migrasi dilihat sebagal strategi rasional untuk memperbaiki
masa depan, bukan sekadar dorongan emosional sesaat. Aspirasi migrasi mencakup
cita-cita untuk meraih kemandirian, mendapat penghasilan layak, memenunhi
tanggung jawab sosial/keluarga, mencapai self-actualization atau pembuktian diri
(Boccagni, 2017). Aspirasi semacam ini sgjalan dengan kerangka teori migrasi de
Haas (2010), yang menekankan bahwaniat berpindah ke luar negeri sering kali lahir
dari ketidakpuasan terhadap kondisi saat ini dan imgjinas mengenai masa depan
yang lebih baik (De Haas, 2010). Sesuai dengan Theory of Planned Behavior
(Ajzen, 1991), sikap positif terhadap kehidupan migran yang dianggap lebih
sejahtera menjadi salah satu penentu utama terbentuknya niat perilaku (migrasi)
(Godin, 1987).

Fenomena #KaburAjaDulu mampu merepresentasikan kombinasi antara
dorongan internal (aspirasi) dan faktor eksterna (struktur sosial, peluang kerja,
serta paparan media sosial) yang mendorong generasi muda untuk merancang
strategi migrasi internasional. Dikutip dari Detik.Finance, tren ini tidak hanya
bersifat individual, tetapi juga dipengaruhi oleh dimika struktural seperti
keti dakpastian ekonomi, kebijakan publik, dan peluang karir yang terbatas di dalam



negeri (Oswaldo, 2025). Tagar ini menjadi populer di media sosial sebagai bentuk
ekspres kolektif atas ketidakpuasan terhadap sistem kerja Indonesia yang kerap
dianggap tidak adil, eksploitatif, dan minim ruang untuk pengembangan diri (F. S.
D. Putra, 2025). Pengguna internet Indonesia mengungkapkan keinginan mereka
untuk meninggalkan negara mereka untuk mencari pekerjaan, pendidikan, atau
kehidupan yang lebih baik di luar negeri dengan menggunakan tagar KaburAjaDulu
ini (Diahwahyuningtyas, Alicia, 2025).

Kata kabur dalam KBBI sendiri dapat dipahami sebagai katayang merujuk pada
tindakan, kegiatan, atau proses. Contohnya, kabur dengan arti “berlari cepat” atau
“melarikan diri” menyatakan suatu aktivitas yang dilakukan oleh subjek (Search
Results- KBBI VI Online, n.d.). Ekspresi “kabur” di sini tidak lagi dipahami sebagai
tindakan lari tanpa arah, melainkan sebagai respons strategis terhadap kondisi kerja
yang tidak sesuai dengan harapan generasi muda akan kehidupan yang layak dan
bermakna. Istilah ini sekaligus menjadi ssmbol aspiras kolektif untuk mencari
peluang hidup yang lebih baik di luar negeri, baik dari aspek ekonomi, sosia,
maupun pengembangan karier. Media sosiadl memainkan peran penting dalam
memperkuat aspirasi tersebut. Narasi sukses pekerja migran yang ditampilkan
melalui TikTok, YouTube, dan platform daring lain memberikan gambaran bahwa
bekerja di luar negeri adalah alternatif realistis untuk mencapai kemandirian
finansial sekaligus peningkatan kualitas hidup.

Responden R perempuan lulusan SMA yang sempat bekerja sebagai staf
marketing selama setahun mengaku mula serius mempertimbangkan migrasi
setelah sering melihat konten migran di Jepang. Baginya, pekerjaan di luar negeri
terlihat lebih layak, dihargai secara profesional, serta menawarkan kesempatan
menikmati hidup. Motivas tersebut diperkuat oleh pengaruh lingkungan sosial,
misal nya tetangga yang sedang belgjar bahasa Jepang. Hal ini menunjukkan bahwa
aspirasi migrasi tidak hanya lahir dari imajinasi individu, melainkan juga dari
paparan simbolik dan sosial yang membentuk keyakinan baru tentang masa depan.
Kecenderungan serupa muncul pada responden lain, | guru honorer berusia 27
tahun di Surabaya. |a mengungkapkan bahwa aspirasi migrasinyadipicu oleh cerita



teman sebaya dan konten media sosial yang menampilkan gaya hidup migran yang
dianggap lebih bernilai. Narasi tersebut memperlihatkan bahwa migrasi bukan
semata soal ggji, tetapi juga tentang pencapaian gaya hidup yang lebih profesional,
seimbang, dan bermakna. Kedua temuan ini sesuai dengan Theory of Planned
Behavior (Ajzen, 1991), khususnya aspek sikap (attitude), di mana pandangan
positif terhadap kemungkinan hidup di luar negeri membentuk niat yang lebih kuat
untuk bermigrasi. Selain itu memperkuat pandangan de Haas (2010) bahwa aspirasi
migrasi berakar pada ketidakpuasan terhadap kondisi saat ini dan terhubung dengan
imajinas masa depan yang lebih baik (Mundher Oraibi et al., 2022).

Namun, aspiras semata tidak menjamin niat migras akan terwujud secara
nyata. Kerangka Aspirasi—Kapabilitas milik De Haas, niat migrasi hanya terbentuk
ketika aspirasi bertemu dengan kapabilitas, yaitu kemampuan riil individu untuk
bermigrasi. Kapabilitas mencakup berbaga bentuk sumber daya yang
memungkinkan seseorang mengubah keinginan menjadi tindakan mulai dari
kemampuan finansial, akses informasi, jaringan sosial, keterampilan kerja,
penguasaan bahasa asing, hingga dokumen legal seperti paspor dan visa kerja (De
Haas, 2011b). Individu yang memiliki aspirasi tinggi tetapi tanpa kapabilitas
memadai akan mengalami apa yang disebut de Haas sebaga involuntary
immobility, yakni keadaan di mana seseorang ingin pergi, tetapi tidak dapat
melakukannya (De Haas, 2011b). Selain aspirasi, kapabilitasindividu juga menjadi
penentu penting dalam mewujudkan niat migrasi. Hasil wawancara pra-penelitian
menunjukkan bahwa responden menyadari kompleksitas persyaratan administratif,
mulai dari visa, paspor, hingga dokumen imigras. Mereka juga memahami
perlunya sertifikat bahasa dan sertifikasi keterampilan tertentu yang disyaratkan
negara tujuan. Salah satu responden, misalnya, telah menyelesaikan pelatihan
bahasa Jepang dan memperoleh sertifikat Specified Skilled Worker (SSW) sebagai
modal awal. Hal ini menggambarkan bahwa niat migrasi tidak dapat direalisasikan

hanya melalui motivasi, tetapi memerlukan persiapan administratif yang matang.

Aspek finansial juga muncul sebagai faktor krusial. Baik responden R lulusan

SMA yang pernah bekerja di sektor pemasaran maupun responden | guru honorer,



keduanya menekankan bahwa biaya migrasi bisa mencapai puluhan juta rupiah.
Strategi mereka mencakup menabung dari penghasilan sebelumnya, mencicil biaya
pelatihan, hingga mencari dukungan keluarga atau relasi. Hal ini menegaskan
pandangan de Haas (2010) bahwa aspirasi migrasi seringkali lebih besar daripada
kapabilitas yang dimiliki, sehingga keterbatasan finansial dapat menjadi hambatan
struktural bagi realisasi niat migrasi. Dengan kata lain, meskipun aspirasi tinggi,
keterwujudan niat migras tetap sangat bergantung pada modal ekonomi. Selain
modal finansial, kompetensi bahasa asing juga dipandang sebagai Syarat mutlak
untuk beradaptasi dan berhasil di negara tujuan. Salah satu responden telah
memiliki sertifikat bahasa Jepang dan berupaya memperkuat kemahiran melalui
latihan harian, sementara responden lain masih berada pada tahap dasar dan
merencanakan mengikuti kursus tambahan. Hal ini menunjukkan bahwa
keterampilan bahasa bukan hanya instrumen komunikasi, melainkan juga modal
simbolik yang memengaruhi peluang kerja, integrasi sosial, dan rasa percaya diri.
Daam konteks Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), penguasaan bahasa
dapat meningkatkan persepsi kontrol perilaku (perceived behavioral control),
sehingga memperkuat niat migrasi.

Kapabilitas sosia juga berperan signifikan. Responden menyebutkan
pentingnya dukungan dari teman, keluarga, dan komunitas dalam memperoleh
informasi, motivasi, maupun akses jaringan. Interaksi dengan tetangga yang telah
berpengalaman migrasi, guru pelatihan bahasa, hingga pasangan hidup memberi
mereka keyakinan tambahan untuk melangkah. Dukungan sosial ini bukan hanya
berfungs sebagal sumber informasi, tetapi juga sebagai penguat keyakinan
psikologis dalam menghadapi risiko migrasi. Sejalan dengan konsep social capital,
jegjaring sosial memperluas peluang, memfasilitasi akses, dan memberikan rasa
aman bagi calon migran. Temuan ini mengilustrasikan bahwaniat migrasi terbentuk
melalui interaksi kompleks antaraaspirasi, modal finansial, kompetensi bahasa, dan
dukungan sosial. Aspirasi yang tinggi tanpa kapabilitas akan sulit terwujud,
sebaliknya, kapabilitas yang memadai memperbesar peluang realisasi niat migrasi.

Dengan demikian, memahami migrasi generasi muda Indonesiatidak cukup hanya



melalui motivasi psikologis, melainkan juga harus memperhitungkan keterbatasan

dan potensi kapabilitas mereka dalam kerangka struktural maupun sosial.

Fenomena “Kabur Aja Dulu” merepresentasikan semangat generasi muda
Indonesia untuk keluar dari situasi kerja yang stagnan dan mencari peluang hidup
yang lebih layak di luar negeri (Rahman, 2025). Pendorong utama dari tren ini
berasal dari generas muda, yakni individu berusia 16-30 tahun sebagaimana
didefinisikan dalam UU No. 40 Tahun 2009 tentang Kepemudaan. Kelompok usia
ini berada dalam fase penting pertumbuhan dan eksplorasi karir. Data BPS
menyebutkan bahwa usia produktif mencakup rentang usia 15-64 tahun,
menunjukkan bahwa kelompok ini merupakan bagian penting dalam pasar tenaga
kerja nasional (Muzakkir, 2021). Secara psikologis, mayoritas individu yang
terlibat dalam fenomena usia awal 20-an hingga usia 30-an ini termasuk dalam fase
dewasa awa. Menurut Erikson (1968), tahap ini ditandai dengan tugas
perkembangan membangun kemandirian dan menjalin hubungan sosial yang lebih
matang (Arini, 2021). Arnett (2000) bahkan menyebut fase ini sebagai emerging
adulthood, periode transisi penuh eksplorasi dalam pendidikan, pekerjaan, dan
identitas diri (Arini, 2021).

Mempertimbangkan keputusan untuk migrasi internasional pada usiaini bukan
hanya refleks dari kebutuhan ekonomi, tetapi juga bagian dari upaya mencari jati
diri, memperluas pengalaman, dan meraih aktualisas diri. Temuan pra-penelitian
mendukung hal ini. Beberapa responden yang masih berada pada usia awal 20-an
telah menunjukkan keseriusan dalam mempersiapkan migrasi. Mereka mengikuti
kursus bahasa asing, menabung untuk biaya administrasi, dan mencari informasi
melalui jaringan sosial maupun mediadigital. Hal ini mengindikasikan bahwa pada
fase perkembangan dewasa awal, individu tidak hanya memiliki aspiras migras,
tetapi juga mulai membangun kapabilitas konkret untuk mewujudkannya.
Fenomena ini tidak berdiri sendiri, melainkan terkait erat dengan dinamika
ketenagakerjaan di Indonesia. Data BP2MI menunjukkan adanya peningkatan
jumlah penempatan pekerjamigran dari 290.000 pada tahun 2024 menjadi proyeksi
330.000 pada 2026 (Adi Ahdiat, 2025). Sebagian besar pekerjamigran berasal dari



lulusan SMA/SMK ke bawah, sementara lulusan diploma dan sarjana mash
minoritas. Kondisi ini mencerminkan keterbatasan akses kerja layak di dalam
negeri, yang pada gilirannya mendorong generasi muda untuk mencari peluang di
luar negeri (BP2MI, 2025).

Salah satu bentuk nyata dari semangat “Kabur Aja Dulu” adalah meningkatnya
minat generasi muda untuk melakukan migrasi kerjainternasional ke negara-negara
yang dianggap memiliki sistem ketenagakerjaan lebih manusiawi dan prospektif,
seperti Australia, Jepang, Korea Selatan, serta sgjumlah negara di Eropa (Pitoko,
2025). Niat untuk bermigrasi ini tidak hanya didorong oleh motif ekonomi, tetapi
juga oleh pencarian akan kualitas hidup yang lebih baik, stabilitas pekerjaan, dan
pengakuan atas kompetensi. Dalam kerangka migrasi internasional, niat untuk
berpindah dapat dilihat sebagai prediktor yang kuat bagi realisas perilaku migrasi
aktual, terutama ketika didukung oleh kondisi struktural dan administratif yang
memungkinkan. Niat tersebut umumnya lahir dari evaluas rasional mengenai
manfaat dan riskko migrasi, meliputi aspek biaya, syarat legalitas, peluang kerja,
dan ikatan sosia di negara asal. Selain itu, niat migrasi juga bisa bersifat temporer,
misalnya untuk studi atau kontrak kerja jangka pendek, maupun permanen ketika

individu berencana menetap di negara tujuan (Huber, 2022).

K etidakpuasan terhadap kondisi kerjadomestik menjadi salah satu alasan paling
dominan dalam mendorong aspiras migras ini. Rendahnya kompensas,
ketidakseimbangan antara beban kerja dan penghargaan, lingkungan kerja yang
kurang suportif, serta ketidakjelasan jenjang karier seringkali dilaporkan oleh
generas muda sebagai sumber frustrasi. Data internasional turut memperkuat
gambaran ini: pada tahun 2024, Indonesia menduduki peringkat ke-120 dari 196
negaradalam hal rata-ratagaji bulanan, yakni sekitar Rp 5,6 jutaatau US$344, yang
hanya menempatkan Indonesia pada posis keenam dari sebelas negara ASEAN
(Oswaldo, 2025). Posisi ini memperlihatkan adanya kesenjangan signifikan antara
ekspektasi tenaga kerja muda terhadap kualitas kerja dengan realitas sistem
ketenagakerjaan domestik. Kekecewaan tersebut seringkali mendorong pencarian
aternatif di luar negeri, di mana pekerjaan dinilai lebih memberikan kepastian,



kesgahteraan, dan peluang pengembangan karier. Penelitian terdahulu
menunjukkan bahwa Kketidakpuasan terhadap kondisi profesional maupun
kehidupan pribadi merupakan faktor pendorong utama keputusan migrasi
internasional (Wechtler, 2018). Perasaan tidak puas terhadap hubungan kerja,
beban yang tidak proporsional, atau minimnya penghargaan atas kinerja
memperkuat keinginan mereka untuk mencari peluang yang lebih menjanjikan di
luar negeri (Ong et a., 2023).

Naras #KaburAjaDulu sebagian besar berasal dari keluhan terhadap redlitas
kerja yang melelahkan secara emosional maupun struktural. Ketidakpuasan kerja
secara langsung mempengaruhi persepsi negatif terhadap masa depan karier di
dalam negeri, sehingga memperkuat dorongan untuk "kabur" atau bermigrasi ke
luar negeri. Menurut De Hass keputusan migrasi dapat terjadi apabila individu
memiliki dua modal utama, yakni aspiras untuk berpindah dan kapabilitas untuk
mewujudkannya (De Haas, 2011b). Fenomena ini semakin relevan dengan
maraknya pengalaman personal yang membandingkan kondisi kerja di Indonesia
dengan negara lain, di mana bekerja di luar negeri dipersepsikan menawarkan
kepastian, dukungan sistemik, sertaimbal hasil yang lebih proporsional dibanding
pengalaman kerja domestik. Hasll pra-penelitian memperlihatkan contoh yang
jelas. Seorang pekerja perempuan berusia 28 tahun dengan visa Working and
Holiday (WHV) di Australia mengaku bahwa pekerjaan sebelumnya di Indonesia,
baik di pabrik, ritel, maupun startup, didominasi kontrak jangka pendek, tekanan
kerja tinggi, dan penghargaan yang tidak sepadan. Situas tersebut membuatnya
melihat masa depan kerjadomestik penuh ketidakpastian, sehinggaiamemilihjalur
migrasi internasional yang dianggap lebih stabil. Kondis serupa ditemukan pada
responden lain, lulusan fisioterapi yang kini bekerja sebagai perawat lansia di
Tokyo. Kesulitannya memperoleh pekerjaan sesuai bidang pendidikan, ditambah
sistem ggji dan jenjang karier yang stagnan, menjadi pemicu kuat untuk mencari
peluang kerja di luar negeri. Kedua kasus ini mencerminkan bahwa ketidakpuasan
kerja baik terkait kompensasi, relevans pendidikan, maupun keamanan kerja

merupakan faktor krusial yang memperkuat aspirasi migrasi.



Fenomena tersebut menegaskan bahwamigrasi kerap dipicu ol eh ketidakpuasan
multidimensi seperti gaji rendah, kontrak tidak menentu, hingga keterbatasan
pengembangan karier.(Lapshyna & Duvell, 2015). Dalam konteks psikologi kerja,
pengalaman frustrasi di dunia kerja domestik menciptakan tekanan emosional dan
persepsi bahwa pilihan mobilitas global lebih menjanjikan. Niat migrasi dalam hal
ini muncul sebagai bentuk evaluasi rasional, di mana individu menimbang risiko
dan manfaat secara simultan. Sebagaimana ditekankan oleh Tabor et a. (2015) niat
migrasi adalah refleksi intensi psikologis yang berakar dari ketidakpuasan terhadap
kondisi saat ini serta ekspektas positif terhadap masa depan. (Tabor et a., 2015).
Menurut teori niat perilaku (Theory of Planned Behavior, Ajzen, 1991), niat
merupakan prediktor utama dari tindakan, dan dipengaruhi oleh sikap terhadap
perilaku, norma subjektif, serta persepsi kontrol terhadap tindakan tersebut
(Sussman & Gifford, 2019). Bagi generasi muda Indonesia, sikap positif terhadap
kehidupan migran di luar negeri, normalisasi tindakan ‘“kabur” melalui media
sosial, serta dukungan komunitas diaspora menjadi kombinasi yang memperkuat
niat migrasi. Normalisas ini tercermin tagar #KaburAjaDulu yang viral di sosia
media, di mana migrasi tidak lagi dipandang sebagai pilihan terakhir, melainkan

strategi awal dalam perencanaan karier.

Temuan ini jugasejalan dengan penelitian Ghazali et al. (2015), yang menyoroti
bahwa stagnasi karier dan minimnya kesempatan pengembangan diri di dalam
negeri mendorong generasi muda untuk mencari alternatif di pasar kerja global
(Ghazali et a., 2015). Selain itu, pengalaman responden WHV Austraia
menggambarkan bagaimana migrasi bukan sekadar upaya bertahan hidup,
melainkan juga strategi profesional yang terencana. 1a mempersiapkan diri dengan
tabungan, kemampuan bahasa, serta memenuhi persyaratan administratif seperti
skor IELTS dan bukti dana, sebagai bentuk keseriusan menghadapi kompetisi
global. Keberhasilannya lolos dari ribuan pelamar untuk kuota terbatas WHV
memperlihatkan agency individu dalam mengupayakan transformasi karier. Lebih
jauh, motivasinya untuk memperpanjang masa tinggal atau memperoleh status

penduduk tetap menunjukkan orientasi jangka panjang, di manamigrasi dipandang
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sebagai jalan untuk membangun masa depan yang lebih stabil, meritokratis, dan
bermakna. Pengalaman tersebut memperlihatkan bahwa migrasi internasional bagi
generas muda Indonesiatidak hanya berfungsi sebagai pelarian dari tekanan kerja
domestik, tetapi juga sebagal strategi aspiratif yang rasional. Niat migrasi yang
muncul di kalangan generasi muda saat ini tidak lagi sekadar dipahami sebagai jalan
keluar darurat ketika peluang domestik buntu, tetapi mulai diposisikan sebagai
bagian dari perencanaan karier yang lebih rasional. Dorongan tersebut diperkuat
oleh sikap positif terhadap prospek hidup di luar negeri, pengaruh normasosial dari
lingkungan sekitar, serta keyakinan atas kemampuan diri dalam mengelola
persigpan finansial maupun administratif. Fenomena ini menandai adanya
pergeseran paradigma di mana migrasi tidak lagi dilihat sebagai bentuk pelarian
emosional, melainkan sebagal strategi terukur untuk membangun masa depan yang
lebih stabil.

Kerangka ini sgjalan dengan konsep Career Adaptability yang dikembangkan
oleh Savickas, yang menekankan empat dimensi utama (4C): kesadaran akan arah
karier, tanggung jawab atas keputusan profesional, rasa ingin tahu dalam
mengeksplorasi peluang, dan keyakinan menghadapi tantangan dengan bekal yang
memadai (Taber, 2019). Di negara kita keterbatasan akses pelatihan, minimnya
kesempatan pengembangan, serta budaya organisasi yang kurang mendukung
inovasi sering kali membuat karier pekerja terasa stagnan. Penelitian sebelumnya
bahkan menegaskan bahwa meskipun pelatihan dapat meningkatkan
pengembangan karier dan kepuasan kerja, budaya kerja yang kaku justru menjadi
penghalang utama bagi tumbuhnya profesionalisme (Wulandari & Erdiansyah,
2024).

Kondis tersebut tampak nyata dalam pengalaman D, seorang lulusan sarjana
fisioterapi, yang menghadapi hambatan struktural dalam meniti karier di Indonesia.
Gelar sarjanayang dimilikinyatidak cukup untuk langsung bekerja di bidang klinis
tanpa menempuh pendidikan profesi tambahan, yang berarti beban biaya dan waktu
semakin besar. Ditambah lagi, penghasilan yang ditawarkan di sektor kesehatan
tidak sebanding dengan investasi pendidikan yang telah dan akan ia keluarkan.
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Situasi ini menjadi alasan kuat baginya untuk mempertimbangkan jalur migrasi,
khususnya ke Jepang. Di negara tujuan, ia melihat sistem kerja yang lebih
terstruktur, dengan jalur karier jelas, sertifikas yang berjenjang, serta penghargaan
yang sepadan dengan usaha. Peluang internasiona dipahami sebagai ruang yang
lebih luas untuk mengembangkan diri, mendapatkan pengakuan kompetensi, dan
mencapal kepuasan profesional yang sulit dicapai di dalam negeri. Narasi tersebut
menunjukkan bahwa pengembangan karier bukan hanya sekadar mobilitas vertikal,
melainkan juga pencapaian aktualisasi diri sebagal pekerja yang berdaya saing
global. D menyadari bahwa bidang keperawatan lansia (kaigo) di Jepang
menawarkan jenjang karier yang bisa diakses setelah periode kerjatertentu, dengan
prospek kenaikan gaji yang jelas. Kesadaran dan rencana jangka panjang semacam
ini memperlihatkan bahwa niat migrasi tidak muncul secara impulsif, melainkan
sebagai bagian dari strategi profesional yang terukur.

Dorongan untuk bermigrasi juga erat kaitannya dengan cara individu menilai
kesgahteraan hidupnya. Pada literatur psikologi, ha ini dikenal sebagai
kesgjahteraan subjektif, yaitu evaluas subjektif seseorang terhadap kualitas
hidupnya, baik melalui aspek kognitif berupa kepuasan hidup maupun aspek af ektif
berupa emosi positif dan negatif. Diener (1984) mengidentifikas tiga aspek inti
kepuasan hidup, afek positif, dan afek negatif. Kepuasan hidup mencerminkan
evaluas kognitif seseorang terhadap kualitas hidupnya secara keseluruhan,
sedangkan afek positif merujuk pada frekuensi dan intensitas pengalaman emosi
menyenangkan seperti bahagia dan semangat. Sebaliknya, afek negatif
menunjukkan seberapa sering individu mengalami emosi negatif seperti cemas atau
sedih. Kombinasi dari penilaian kognitif dan pengalaman emosional ini membentuk
gambaran utuh tentang kesejahteraan subjektif seseorang (Busseri, 2015). Evaluasi
ini menjadi penentu penting apakah individu melihat migras sebagal solusi
rasional.

Hal tersebut terlihat dari pengalaman C yang membandingkan kualitas
hidupnya di Indonesia dan Australia. Di tanah air, ia merasa sulit mencapai
stabilitas finansial dan sering mengalami tekanan mental, sementaradi Australiaia
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merasakan pencapaian ekonomi yang lebih cepat dan kondisi psikologisyang lebih
sehat. Gambaran ini menunjukkan bagaimana kesegjahteraan subjektif dapat
memengaruhi perseps seseorang terhadap peluang hidup di luar negeri. Berbeda
dengan C, responden lain seperti R dan | yang masih berada di Indonesia
mengungkapkan bayangan ideal mengenai kehidupan di Jepang, mulai dari suasana
kerja yang lebih teratur, pendapatan yang sepadan dengan usaha, hingga
kesempatan membahagiakan keluarga. Pandangan tersebut menggambarkan
ekspektas positif mereka terhadap kualitas hidup yang diharapkan tercapai melalui

migrasi.

Lebih jauh, C juga menyoroti perbedaan sistem kerja antara Indonesia dan
Australia. lamenila bahwadi Indonesiatekanan kerjatinggi, kontrak kerjasingkat,
dan syarat usiamenjadi hambatan besar bagi pekerjamuda. Sebaliknya, di Australia
ia merasakan sistem kerja yang lebih inklusif, di mana faktor usia tidak menjadi
penghalang dan kondisi kerja lebih memperhatikan kesgahteraan mental pekerja
Perbedaan ini memperkuat pandangan bahwamigrasi dapat menjadi strategi adaptif
untuk mencari lingkungan kerja yang lebih manusiawi.

Selain faktor ekonomi dan profesional, kondisi emosional jugamenjadi penentu
penting dalam keputusan migrasi. Pengalaman C menunjukkan bahwa kecemasan
kronis dan kebiasaan overthinking yang ia alami di Indonesia berangsur hilang
setelah ia bekerja di Australia, yang menandakan berkurangnya afek negatif dalam
kerangka kesejahteraan subjektif (Toyoshimaet al., 2022). Hal serupajugadialami
oleh D yang menilai bahwadi Jepang, penghasilan yang lebih tinggi dan jalur karier
yang jelas membuat kualitas hidupnya meningkat dibandingkan dengan
pengalaman sebelumnya di Indonesia. Hal ini menegaskan bahwa kesejahteraan
subjektif dapat berfungs sebagai faktor psikologis penting yang memperkuat

hubungan antara ketidakpuasan kerja dan niat migrasi.

Pada konteks niat migrasi, kesegjahteraan subjektif berfungsi sebagai variabel
moderasi yang memperkuat atau mel emahkan hubungan antara ketidakpuasan kerja
dan pengembangan karier dengan kecenderungan individu untuk berpindah ke luar
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negeri. Individu dengan kesejahteraan subjektif rendah misalnya akibat tekanan
kerja berkepanjangan, ketidakmampuan memenuhi kebutuhan dasar, atau
ketimpangan antarausahadan hasil cenderung tidak puas dengan kehidupannyadan
lebih mungkin mencari perubahan drastis, termasuk melalui migrasi internasional.
Sebaliknya, mereka yang memiliki kesgahteraan subjektif tinggi, meskipun
mengalami hambatan karier, sering kali bertahan karena adanya dukungan sosial,
stabilitas emosional, atau makna hidup yang cukup menyeimbangkan
ketidakpuasan tersebut. Narasi responden dalam penelitian awal memperlihatkan
dinamika ini dengan jelas. R menekankan dukungan sosia dari teman, instruktur
pelatihan, dan keluarga sebagai penguat motivasi migrasinya. C mengisahkan
penurunan kesehatan mental akibat pekerjaan di Indonesia, yang kemudian pulih
saat bekerja di Australia karena lingkungan kerja lebih manusiawi. Sementaraitu,
ekspektasi R dan | tentang kehidupan di Jepang menggambarkan kesejahteraan
subjektif ideal, berupa kepuasan hidup dan keteraturan sistem kerja yang
diharapkan mampu meningkatkan kualitas hidup. Dengan demikian, perubahan
kesegjahteraan subjektif di negaraasal dan tujuan menjadi pendorong penting dalam
pembentukan niat migrasi.

Berdasarkan temuan ini, urgensi penelitian terletak pada semakin maraknya
fenomena #KaburAjaDulu, yang merepresentasikan transformasi aspirasi generasi
muda terhadap karier global. Fenomena ini berimplikas luas terhadap
keberlanjutan pasar tenaga kerja domestik dan potensi brain drain (Docquier &
Rapoport, 2012), sekaligus membuka peluang bagi peningkatan remitans
(pengiriman uang non-komersial) (Ratha, 2013). Di sisi psikologis, mengkaji peran
kesgjahteraan subjektif menjadi penting agar migrasi tidak hanya dipahami sebagai
pergeseran ekonomi, tetapi juga sebagai proses adaptasi psikologis dan pencarian
kualitas hidup yang lebih baik. Pada individu, niat migrasi dapat menjadi sarana
pengembangan diri (self-development) melalui  peningkatan kompetens,
pengalaman lintas budaya, dan perluasan jegjaring profesiona (King & Williams,
2019), namun juga berisko menimbulkan brain waste (Mattoo et a., 2008),
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keterasingan, atau tekanan akulturasi ketika realitas tidak sesuai harapan (Berry,
2005).

Dampaknya pada tingkat nasional apabila fenomena ini terjadi secara masif
mencakup risiko kehilangan tenaga kerjaterdidik yang esensial bagi pembangunan
(Lowell & Findlay, 2002), tetapi sekaligus berpotensi meningkatkan remitansi
(pengiriman uang non-komersial), knowledge transfer, dan terbentuknya jaringan
diaspora profesiona yang dapat berkontribusi padainovas di tanah air (Agunias &
Newland, 2012). Oleh karena itu, meneliti niat migrasi generas muda Indonesia
menjadi penting, karena bukan hanya berhubungan dengan faktor ekonomi, tetapi
jugamenyangkut stabilitas tenagakerjanasional, dinamika psikologisindividu, dan
arah transformasi karier global. Berfokus padaniat, penelitian ini memberikan early
insight yang lebih strategis dibanding hanya melihat data migrasi aktual. Meskipun
penelitian mengenai migras internasional telah banyak dilakukan, terdapat
sgjumlah kesenjangan yang membuat kajian ini tetap relevan untuk dikembangkan.
Pertama, dari sSis riset, sebagian besar studi migrasi di Indonesia masih
menitikberatkan pada motif ekonomi, remitans, serta kontribusi pekerja migran
terhadap keluarga di daerah asal (Anderson, 2010; Bal & Palmer, 2020). Fokus
semacam ini memang penting, namun belum sepenuhnya mampu menjelaskan
dinamika psikologis individu, khususnya peran kesejahteraan subjektif dalam
membentuk niat migrasi. Padahal, aspek psikologis dapat memberikan pemahaman
yang lebih mendalam tentang mengapa sebagian individu memilih bertahan

sementara yang lain terdorong untuk berpindah ke luar negeri.

Kedua, dari sisi teoretis, penelitian terdahulu cenderung menggunakan
kerangka aspiration—capability framework (de Haas, 2010) atau Theory of Planned
Behavior (Ajzen, 1991) secara terpisah. Kedua kerangka ini memiliki kekuatan
masing-masing, tetapi belum banyak upaya yang mengintegrasikan keduanya
dengan variabel psikologis seperti kesgjahteraan subjektif. Padahal, kombinas
tersebut berpotensi menghadirkan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai
proses pembentukan niat migrasi, karena mampu menghubungkan faktor struktural,
sikap, norma sosial, serta evaluas subjektif individu terhadap kualitas hidupnya.
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Ketiga, dari sisi empiris, kagjian tentang migrasi di Indonesia masih dominan
menyoroti kelompok pekerja sektor informal, terutama perempuan yang bekerja di
Timur Tengah atau Asia Tenggara (Ibnu et al., 2020; Suryaningsih et a., 2023).
Sementara itu, penelitian mengena generasi muda berpendidikan, yang terpapar
informasi digital dan memiliki aspirasi migrasi ke negara-negara maju seperti
Jepang, Korea Selatan, atau Australia, masih sangat terbatas. Kondisi ini
menunjukkan adanya kebutuhan untuk memperluas fokus penelitian agar Iebih

sesual dengan dinamika migrasi kontemporer yang sedang berkembang.

Novelty penelitianini terletak pada pendekatannyayang menggabungkan faktor
ketidakpuasan kerja, pengembangan karier, dan kesgjahteraan subjektif dalam
menjelaskan niat migrasi generas muda Indonesia. Selain itu, penelitian ini juga
menempatkan fenomena #KaburAjaDulu sebagai konteks sosial yang aktual,
sehingga tidak hanya menawarkan pembaruan secara teoretis, tetapi juga
menghadirkan relevansi empiris terhadap dinamika migrasi internasiona di era
globalisas digital. Dengan demikian, meneliti niat migrasi generasi mudalndonesia
menjadi penting karena beberapa alasan. Pertama, secara akademis, niat migrasi
adalah prediktor yang kuat dari perilaku migrasi aktual (Ajzen, 1991), sehingga
penelitian ini dapat memberikan pemahaman lebih dini tentang potensi outflow
tenaga kerja sebelum terjadi secara nyata. Kedua, secara praktis, memahami faktor
psikologis dan struktural yang membentuk niat migrasi generasi muda membantu
pemerintah, lembaga pendidikan, maupun dunia industri dalam merancang
kebijakan ketenagakerjaan yang lebih adaptif, sehingga dapat menahan hilangnya
talenta muda (brain drain) sekaligus meningkatkan daya saing tenaga kerja
nasional. Ketiga, secara kontekstual, fenomena #K aburAjaDulu merepresentasikan
pergeseran paradigma migrasi di kalangan generas muda, dari sekadar strategi
bertahan hidup menuju strategi karier jangka panjang. Pergeseran ini menjadikan
kajian niat migrasi bukan hanya relevan secara ilmiah, tetapi juga urgen untuk
dipahami sebagai bagian dari dinamika transformasi tenaga kerja Indonesia dalam

eraglobalisasi.
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. Rumusan Masalah

. Bagaimanaketidakpuasan kerja berpengaruh terhadap niat migrasi generas
muda?

. Bagaimanapengembangan karir berpengaruh terhadap niat migrasi generasi
muda?

. Bagamana kesgahteraan subjektif memoderas hubungan antara
ketidakpuasan kerja dan niat migrasi?

. Bagaimana kesgahteraan subjektif memoderass hubungan antara
pengembangan karir dan niat migrasi?

. Bagaimana kesgjahteraan subjektif memoderas hubungan simultan antara

ketidakpuasan kerja dan pengembangan karir terhadap niat migrasi?

. Tujuan Pen€litian

Mengetahui pengaruh ketidakpuasan kerja terhadap niat migrasi generasi
muda.

Mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap niat migrasi generasi
muda.

Mengetahui peran kesgahteraan subjektif memoderasi hubungan antara
ketidakpuasan kerja dan niat migrasi.

Mengetahui kesgjahteraan subjektif memoderasi hubungan antara
pengembangan karir dan niat migrasi.

Mengetahui kesgjahteraan subjektif memoderasi hubungan simultan antara

ketidakpuasan kerja dan pengembangan karir terhadap niat migrasi.

. Manfaat Pendlitian

. Manfaat Praktis:

Hasil penelitian ini diharapkan berguna bagi pemerintah, untuk
merumuskan kebijakan ketenagakerjaan yang responsif terhadap aspirasi
generas muda; Praktis HR dan pelaku industri, dalam menciptakan

lingkungan kerja yang sesuai dengan nilai generasi Z dan milenial; serta
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masyarakat umum, Khususnya generasi muda, sebagai bahan refleks bahwa
migrasi merupakan strategi karir yang rasional, bukan sekadar pelarian.

. Manfaat Teoretis:

Penelitian ini memperkaya kajian Psikologi Industri dan Organisasi
dengan mengintegrasikan variabel ketidakpuasan kerja, pengembangan
karir, dan kesgjahteraan subjektif untuk memahami niat migrasi generasi
muda. Temuan ini membuka perspektif baru dalam studi perilaku organisas
dan mobilitas kerja global, serta dapat dijadikan rujukan dalam
pengembangan model konseptual dan kurikulum pendidikan tinggi di

bidang manajemen SDM dan psikologi kerja.



BAB |1
KAJIAN TEORI
A. Niat Migras
1. Pengertian Niat Migras

Niat (intention) dalam konteks psikologi sosial merupakan komponen sentral
yang menjembatani antara sikap dan perilaku aktual seseorang (Orbell, 2004).
Daam teori perilaku terencana (Theory of Planned Behavior) yang dikembangkan
oleh Ajzen (1991), niat diartikan sebagal tingkat kesigpan seseorang untuk
melakukan suatu perilaku tertentu (Hassan & Shiu, 2017). Niat merupakan
indikator langsung dari kecenderungan perilaku aktual yang akan dilakukan
individu, karena ia terbentuk dari tiga komponen utama sikap terhadap perilaku,
norma subjektif, dan kontrol perilaku yang dipersepsikan (Herdiansyah, 2020).
Ketika seseorang memiliki sikap positif terhadap suatu tindakan, mendapatkan
dukungan sosial, dan merasa mampu melakukannya, maka niat untuk
menjalankannya akan semakin kuat. Pada konteks migrasi, niat migrasi (migration
intention) mengacu pada keinginan subjektif dan kesediaan individu untuk
berpindah secara geografis dari negara asal ke negara tujuan, baik untuk alasan
ekonomi, pendidikan, sosial, maupun politik.

Berbeda dengan keputusan migrasi yang aktual, niat migrasi masih berada pada
tahap psikologis, namun sangat penting karena merupakan prediktor langsung dari
perilaku migrasi (Godri & Feleky, 2019). Pada kerangka kebijakan nasional, Badan
Pusat Statistik (BPS) mendefinisikan pekerja migran sebagai individu yang
melakukan perpindahan tempat tinggal secara permanen ke wilayah lain baik
antarkabupaten, antarprovingl, atau bahkan antarnegara untuk bekerja atau mencari
pekerjaan. Pekerjamigran ini dapat dibedakan dari pelaku mobilitas nonpermanen
seperti komuter dan sirkuler, karena mereka secara eksplisit telah menetap di lokasi
tujuan minimal selama satu tahun dan terintegrasi dalam struktur sosial serta
ekonomi wilayah tersebut (Samantha Raissa dkk-Badan Pusat Statistik, 2024). Kata
migrasi dalam KBBI dipahami sebaga kata kerja yang merujuk penduduk yang
berpindah dari satu tempat (negara dan sebagainya) ke tempat lain untuk tinggal

(Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) Online, n.d.).
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Teori TPB sendiri telah banyak digunakan dalam studi migrasi internasional
untuk menjelaskan pembentukan niat seseorang untuk bermigrasi. Penelitian oleh
Assfaw dan Minaye (2022) menunjukkan bahwa TPB mampu menjelaskan niat
migrasi pelgjar SMA di Ethiopia secara signifikan. Mereka menemukan bahwa
sikap positif terhadap migrasi, norma sosia dari lingkungan sekitar (keluarga dan
teman), serta persepsi kontrol terhadap proses migrass memiliki pengaruh kuat
terhadap niat migrasi. Bahkan, jaringan sosial dalam penelitian ini berperan sebagal
moderator yang memperkuat pengaruh antara ketiga konstruk TPB dan niat migrasi
pelgar tersebut (Assfaw & Minaye, 2022). Penelitian lain oleh Kou (2022)
menggunakan pendekatan agent-based modelling untuk mensimulasikan niat
migras antaratiganegaralnggris, Jerman, dan Polandia. Pada model tersebut, TPB
digunakan sebagal kerangka perilaku utama yang membentuk intention score
migrasi tiap individu. Hasilnya, sikap terhadap migrasi, tekanan sosial, dan persepsi
terhadap hambatan migrasi (misalnya biaya, batasan legal, atau jarak) menjadi
faktor paling menentukan dalam pengambilan keputusan bermigrasi di antara
kelompok usia produktif (Kou, Scientists & Program, 2022).

De Haas (2011) menyatakan migrasi bukan hanya soal kondisi objektif seperti
kemiskinan atau pengangguran, melainkan juga berkaitan erat dengan aspirasi dan
persepsi subjektif tentang peluang hidup di tempat lain (Boccagni, 2017). Dengan
kata lain, niat migrasi terbentuk dari ketegangan antara apa yang dimiliki saat ini
dan apa yang dibayangkan dapat diperoleh di tempat lain. Pada studi lain, seperti
yang dilakukan oleh Milasi (2020), niat migrasi kaum muda sangat dipengaruhi
oleh faktor struktural seperti peluang kerja dan prospek ekonomi yang buruk, serta
faktor pribadi seperti pengangguran dan pendidikan pasca sekolah menengah
(Milasi, 2020). Penelitian lain menyebutkan hal serupabahwa sikap tentang migrasi
dan kontrol perilaku yang dirasakan memiliki dampak yang lebih kecil terhadap
niat migrasi di Bangladesh dibandingkan dengan norma subyektif. Meskipun tidak
dinyatakan secaralangsung, unsur-unsur psikologis, struktural, dan personal seperti
optimisme akan masa depan yang lebih baik (Sohad et al., 2024). Faktor psikologis
seperti ketidakpuasan terhadap kondisi lokal jugaturut berperan.
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Di negara-negara berkembang seperti Indonesia, niat migras di kaangan
generasi muda semakin menjadi fenomena umum, sebagaimanatampak dalam tren
sosia seperti #KaburAjaDulu, yang menggambarkan ketidakpercayaan terhadap
masa depan ekonomi domestik dan pencarian kehidupan yang lebih “layak” di luar
negeri. Hal ini sgjalan dengan temuan Hidayat et al. (2023) yang menunjukkan
bahwa niat migrasi generasi muda Indonesia meningkat bukan hanya karena alasan
finansia, tetapi juga karena faktor kualitas hidup, lingkungan kerja, dan
ketidakstabilan sosial-politik (Hidayat et al., 2023). Menurut penelitian tersebut,
aspek afektif dan kognitif dari representas negara berdampak pada niat migrasi.
Niat migrasi yang lemah berkorelasi dengan representasi kognitif yang kuat tentang
negara asal, sedangkan kebalikannya terjadi pada representasi yang kuat tentang
negara asal migran. Studi ini menekankan pentingnya faktor-faktor ini dalam
memahami aasan migrasi, yang mengindikasikan bahwa citra kognitif sangat
penting dalam situasi pengambilan keputusan yang rumit seperti migrasi, dan
dengan demikian menyoroti perlunya para pembuat kebijakan untuk membentengi
merek internal (Yousaf et al., 2021).

De Haas (2011) memperkenalkan kerangka Aspirations-Capabilities
Framework sebagai sintesisdari berbagai teori migrasi untuk melengkapi perspektif
aspirasi migrasi (aspiration) dan mampu migrasi (capability) sebagai syarat
terjadinya niat dan perilaku migrasi (De Haas, 2011b) (Abbay et al., 2025). Dalam
teorinya de Haas mengungkapkan bahwa aspirasi migras dipengaruhi oleh
penpendidikan dan ekspektasi, ketimpangan global (akses terhadap ide dan gaya
hidup), serta paparan terhadap migran sukses (media, jaringan diaspora). Migrasi
menurut de Haas bukan hanya soal kemauan, tapi juga kapabilitas (De Haas,
2011b). Kapabilatas migrasi dibagi dalam beberapajenisyakni kapabilitas ekonomi
yakni tabungan, pendanaan. Jaringan sosial, koneksi diaspora sebagai kapabilitas
sosial. Kapabilitas|egal termasuk izin, paspor, kebijakan imigrasi. Sertakapabilitas
fisik/psikologis seperti kesehatan yang baik dan risiko yang ada (De Haas, 20114a).
De Haas juga menolak bahwa migrasi tidak hanyaterjadi karena tekanan ekonomi,
tetapi karena kombinasi keinginan (aspirasi) dan kemampuan (kapabilitas).

Gagasan migrasi menurut De Haas bukan reaksi spontan terhadap kemiskinan. De
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Haas menjelaskan bahwa migrasi adalah proses sosial dan historis yang
berkembang seiring perubahan nilai, jaringan, dan kebijakan (De Haas, 2011b).

Migrasi bisa naik saat pembangunan meningkat — bukan menurun. Hal ini
dimaknai bahwasannya kemampuan untuk bermigrasi meningkat seiring akses
pendidikan dan jaringan global, sekalipun tingkat kemiskinan berkurang. Kerangka
aspirasi—kapabilitas dari de Haas (2011) telah memperluas perspektif migrasi dari
semata-mata ekonomi menjadi proses sosia Dmis. Penelitian Migali dan Scipioni
(2019) dalam skala global menunjukkan bahwa aspirasi tanpa kapabilitas yang
cukup tidak akan menghasilkan niat migrasi yang terealisasi. Melalui data survei
globa menunjukkan pentingnya pembedaan antara aspirasi migrasi dan kapabilitas
nyata untuk bermigrasi dalam memprediksi niat dan realisasi migrasi. Dalam studi
mereka yang melibatkan data dari lebih dari 150 negara, ditemukan bahwa aspirasi
yang tinggi tidak selalu berarti niat migrasi akan terbentuk atau terealisasi, terutama
ketika individu menghadapi kendala ekonomi, legal, atau sosia. (Migali &
Scipioni, 2019). Temuan ini mendukung kerangka aspiration—capability dari de
Haas, di mananiat migrasi bukan hanya didorong oleh keinginan untuk keluar dari
negara asal, tetapi juga sangat tergantung pada akses terhadap sumber daya seperti
pendanaan, informasi migrasi, dan kebijakan visa. Bahkan di negara dengan tingkat
ketimpangan tinggi, keinginan untuk bermigrasi tidak cukup kuat untuk
diterjemahkan menjadi niat konkret jika tidak ditopang oleh kapabilitas personal
dan struktural.

Penelitian Czaika & Weisner (2025) dilakukan di wilayah lintas benua di
kawasan Asia dan Afrika bahkan menegaskan bahwa niat migrasi paling kuat
muncul dari individu yang memiliki aspirasi tinggi dan didukung oleh modal sosial,
pendidikan, serta kesigpan legal. Dalam penelitiannya membuktikan bahwa niat
migrasi paling kuat muncul dari individu yang tidak hanya memiliki motivasi dan
aspirasi tinggi, tetapi jugamemiliki modal sosia (seperti jaringan diaspora), tingkat
pendidikan memadai, serta kesigpan dokumen legal seperti visa atau paspor.
Mereka menemukan bahwa kapabilitas sosial dan legal secara signifikan
memperbesar peluang aspirass migras berkembang menjadi niat konkret dan
bahkan aksi migrasi aktual (Czaika & Weisner, 2025). Studi ini memperluas



22

pemahaman bahwa aspiras tanpa dukungan struktural akan mandek, sedangkan
integrasi antara orientas masa depan dan kesiapan sumber daya merupakan
kombinas ideal untuk membentuk niat migrasi lintas negara secara nyata.

Penelitian yang dilakukan oleh Masna et al. (2025) semakin memperkuat
validitas integrasi antara teori Ajzen dan de Haas dalam menjelaskan niat migrasi
internasional. Dalam studi mereka terhadap populasi muda di Zambia, Masna dan
timnya menggunakan model extended TPB yang memadukan konstruk utama TPB
yakni sikap, norma subjektif, dan persepsi kontrol perilaku dengan komponen
kapabilitas migrasi dari kerangka aspirasi—kapabilitas de Haas. Hasilnya
menunjukkan bahwa perceived behaviora control dan sikap positif terhadap
migras memiliki pengaruh langsung terhadap niat migrasi, sebagaimana yang
diprediksi oleh Ajzen (Masnaet al., 2025). Namun, pengaruh ini menjadi jauh lebih
kuat ketika individu juga memiliki kapabilitas konkret, seperti akses terhadap
sumber daya ekonomi, jaringan sosial yang mendukung, dan kesiapan administratif
(paspor, izin, visa). Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun niat secara
psikologis terbentuk melalui mekanisme TPB, realisasi dan kekuatan niat tersebut
dipengaruhi secara signifikan oleh kapabilitas struktural dan sosial, sebagaimana
dijelaskan oleh de Haas (Masna et al., 2025). Dengan demikian, penelitian Masna
et a. tidak hanya memberikan bukti empiris atas efektivitas penggabungan dua
pendekatan teoritis tersebut, tetapi juga menunjukkan sinergi antara faktor-faktor
internal dan eksternal dalam membentuk niat migrasi.

Berdasarkan uraian teoritis dan temuan empiris sebelumnya, penelitian ini
memilih untuk menggabungkan Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991) dan
Aspirations-Capabilities Framework (de Haas, 2011) sebagai |andasan konseptual
utama dalam memahami dan mengukur niat migrasi internasional. Penggabungan
kedua teori ini dimaksudkan untuk menjawab kompleksitas proses pembentukan
niat migrasi yang tidak hanya bersifat psikologis, tetapi juga ditentukan oleh
kondis struktural dan sumber daya yang dimiliki individu. Teori Ajzen
berkontribus pada pemahaman aspek psikososia dan perilaku internal yang
melandasi niat, melalui tiga konstruk utama: sikap terhadap migrasi, norma sosia

yang dirasakan, dan persepsi terhadap kontrol perilaku. Sementaraitu, kerangka de
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Haas memberikan dimensi sosiostruktural dan kapabilitas nyata, dengan
menekankan bahwa aspirasi seseorang untuk bermigrasi perlu didukung oleh
kapabilitas ekonomi, sosia, legal, dan fisik agar dapat berkembang menjadi niat
yang konkret dan potensial direalisasikan. Dengan demikian, penelitian ini
memformulasikan niat migrasi internasional sebagai hasil interaks antara:

1. Keinginan dan kesigpan internal individu (sikap, dukungan sosial, dan

keyakinan akan kemampuan migrasi — menurut Ajzen), dan

2. Ketersediaan dan akses terhadap sumber daya eksternal (kapabilitas

finansial, jaringan sosial, akses legal, dan ekspektasi hidup lebih baik —
menurut de Haas).

Dengan kerangka ini, niat migrasi internasiona dipandang sebagai fenomena
multidimensi yang lahir dari ketegangan antara motivas internal dan realitas
eksternal yang dihadapi oleh individu. Model gabungan ini juga didukung oleh
penelitian-penelitian  kontemporer seperti oleh Masna et a. (2025) yang
mengintegrasikan TPB dan Aspirasi—K apabilitas untuk menjelaskan niat migras di
Zambia, serta oleh Migali dan Scipioni (2019) yang menekankan pentingnya
kapabilitas dalam menjembatani aspirasi dan realisasi migrasi di tingkat global.
Oleh karena itu, integrasi teori Ajzen dan de Haas dalam penelitian ini diyakini
dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif, mendalam, dan
kontekstual terhadap fenomena niat migrasi lintas negara, khususnya di kalangan
generas mudalndonesia. Sehingganiat migrasi tidak dapat dipandang semata-mata
sebagai reaksi spontan terhadap kondisi ekonomi, melainkan sebagai hasil dari
interaksi antara disposisi pribadi, persepsi subjektif, dan dorongan struktural yang
kompleks (Tabuga, 2018). Oleh karena itu, memahami niat migrasi merupakan
langkah penting dalam merumuskan kebijakan retens talenta nasional, terutama
dalam menghadapi tantangan globalisasi dan ketimpangan mobilitas profesional
antarnegara.

Demikian, definisi dan konsep niat migrasi adalah keinginan subjektif dan
kesediaan generasi muda produktif untuk berpindah ke luar negeri baik sementara
maupun permanen untuk memenuhi aspirasi dan persepsi subjektif tentang peluang

hidup di tempat lain.
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2. Aspek-Aspek Niat Migras

Niat migras internasiona dipahami sebagai hasil interaks antara faktor-

faktor psikologis dan struktural yang mendorong seseorang untuk berpindah ke luar

negeri. Berdasarkan integrasi kerangka teori Ajzen (1991) dan de Haas (2011),

terdapat tujuh aspek utama yang membentuk niat migrasi internasional, yang

dikelompokkan ke dalam dua kategori besar, yaitu aspek psikologis-perilaku dan

aspek aspiratif-struktural.

1)

2)

3)

4)

Sikap terhadap Migras (Attitude)

Aspek ini mengacu pada evaluasi individu terhadap perilaku migrasi—apakah
ia menilai migrasi sebagai tindakan yang menguntungkan atau merugikan.
Individu yang memandang migrasi sebagai sarana untuk memperoleh
kehidupan yang lebih baik, pengembangan karier, atau pengalaman hidup
internasional cenderung memiliki niat migrasi yang lebih kuat.

Norma Subjektif (Subjective Norms)

Norma subjektif mencerminkan perseps individu terhadap dukungan atau
tekanan sosial dari orang-orang terdekat (seperti keluarga, pasangan, atau
teman dekat) terhadap rencana migrasi. Ketika seseorang merasa bahwa
lingkungan sosialnya mendukung keputusan untuk bermigrasi, maka
kecenderungan untuk memiliki niat migrasi akan meningkat.

Persepsi Kontrol Diri (Perceived Behavioral Control)

Aspek ini menunjukkan sejauh mana individu merasa memiliki kendali dan
kemampuan untuk menjalani proses migrasi. Ini mencakup keyakinan diri
dalam menghadapi hambatan administratif, logistik, maupun emosional.
Semakin tinggi perseps kontrol seseorang terhadap kemampuan bermigrasi,
semakin besar pula niat migrasinya. Ketiga aspek di atas merupakan turunan
dari Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), yang menekankan pentingnya
dimens psikologis dalam pembentukan niat terhadap suatu perilaku, termasuk
migrasi (Hassan & Shiu, 2017).

Aspirasi Migrasi
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Aspiras migrass mencakup motivas, keinginan, dan harapan untuk
memperol eh kehidupan yang lebih baik di luar negeri. Individu dengan aspirasi
tinggi biasanya memiliki orientasi masa depan yang kuat dan terpengaruh oleh
ekspektasi akan kualitas hidup, nilai budaya, dan kesuksesan migran lain yang
mereka amati.
5) Kapabilitas Ekonomi
Aspek ini mencakup kesiapan individu dalam hal sumber dayakeuangan untuk
mendukung proses migrasi. Misanya, ketersediaan tabungan, biaya
pengurusan dokumen, dan ongkos hidup awal di negara tujuan. Tanpa
kapabilitas ekonomi, aspirasi sering kali tidak bisa diwujudkan menjadi niat
nyata.
6) Kapabilitas Sosial
Kapabilitas sosial merujuk pada keberadaan jaringan sosia yang mendukung,
seperti keluarga atau teman yang telah lebih dahulu berada di negara tujuan.
Dukungan ini dapat berfungsi sebagai sumber informasi, bantuan logistik, atau
bahkan jaminan sosia pada saat awal migrasi.
7) Kapabilitas Legal dan Fisik
Aspek ini mencakup kemampuan individu untuk mengakses dokumen danizin
legal (paspor, visa, izin tinggal), serta kesigpan fisk dan mental dalam
menjalani proses perpindahan lintas negara. Individu yang telah memiliki
dokumen legal dan merasa mampu secara fisk dan psikologis akan lebih
mungkin membentuk niat migrasi yang konkret.
Keempat aspek terakhir berasal dari kerangka Aspirations-Capabilities yang
dikembangkan oleh de Haas (2011), yang menekankan bahwa niat migrasi tidak
akan terbentuk hanya karena keinginan, tetapi harus didukung oleh kondisi nyata
yang memungkinkan migrasi tersebut (De Haas, 2011b). Dengan demikian, ketujuh
aspek ini membentuk struktur konseptual variabel niat migrasi internasional dalam
penelitian ini, dan menjadi dasar dalam menyusun indikator pengukuran yang valid

dan komprehensif.
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3. Faktor-Faktor Niat Migrasi
Faktor Ekonomi
Faktor ekonomi merupakan pendorong utama dalam pembentukan niat
migrasi. Rendahnya pendapatan, terbatasnya kesempatan kerja, dan kondisi
ekonomi yang tidak stabil sering kali mendorong seseorang untuk mencari
peluang yang lebih baik di daerah tujuan. Sebaliknya, adanya dayatarik berupa
prospek pekerjaan dengan upah lebih tinggi atau kesempatan mengembangkan
usaha menjadi alasan kuat bagi individu untuk bermigras (Stark & Bloom,
1985).
Faktor Sosial dan Budaya
Selain aspek ekonomi, niat migras juga dipengaruhi oleh faktor sosial dan
budaya. Keberadaan jaringan sosial atau kerabat di daerah tujuan dapat
memberikan rasa aman, informasi, dan dukungan praktis bagi calon migran.
Norma budaya atau tekanan sosial dari keluarga maupun komunitas juga bisa
mendorong seseorang untuk bermigrasi, baik untuk meningkatkan status sosial
maupun memenuhi ekspektas lingkungan (Massey et a., 1993).
Faktor Lingkungan dan Bencana
Perubahan iklim dan bencana alam merupakan faktor yang semakin relevan
dalam niat migrasi. Kondisi seperti banjir, kekeringan, gempa, atau degradasi
lingkungan dapat memaksa masyarakat meninggalkan daerah asal mereka.
Migrasi dalam konteks ini sering dipandang sebagai strategi adaptasi terhadap
risiko lingkungan yang semakin meningkat (Rose et al., 2025).
Faktor Psikologis dan Individu
Niat migrasi dijelaskan melalui Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991).
Sikap positif terhadap migrasi, norma subjektif yang mendorong individu
untuk bermigrasi, serta persepsi mengenai kontrol perilaku atau kemampuan
untuk mewujudkan migrasi menjadi elemen penting yang menentukan kuat
atau lemahnya niat tersebut (Ajzen, 1991).
Faktor Pendidikan dan Human Capital
Migras juga sering dimotivasi oleh keinginan untuk meningkatkan kualitas

pendidikan maupun keterampilan. Individu atau keluarga melihat perpindahan
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sebagai investas jangka panjang yang dapat meningkatkan kompetens,
pengalaman kerja, dan potensi penghasilan di masa depan. Dalam hal ini,
migrasi dipandang sebagai bentuk strategi human capital (Sjaastad, 1962).
Faktor Politik dan Keamanan

Selain itu, kondisi politik dan keamanan di daerah asal juga memiliki peran
signifikan. Konflik bersenjata, represi politik, ketidakamanan, serta
diskriminas etnis atau agama dapat mendorong individu untuk meninggalkan
daerah asal demi mencari kehidupan yang lebih aman dan stabil. Migrasi dalam
konteksini sering kali bersifat terpaksa, bukan pilihan semata (De Haas, 2010)
(Ekelund, 2009).

Daam pendekatan yang dilakukan oleh Huber (2022) menekankan bahwa niat

migrasi merupakan hasil dari proses kompleks yang mencakup:

1)

2)

3)

4)

Kondisi objektif lingkungan: Tingkat ketidakpastian ekonomi, konflik politik,
atau bencana alam yang mendorong pencarian alternatif hidup di luar negeri.
Ekspektas terhadap negaratujuan: Persepsi terhadap sistem kerja, pendidikan,
atau nilai budaya di negaralain yang lebih selaras dengan aspirasi hidup.
Pembatas atau peluang migras (migration constraints and opportunities):
Hambatan legal, kebijakan imigrasi, atau dukungan internasional terhadap
migran dari negara asal.

Stabilisas atau destabilisasi keputusan: Faktor seperti paparan terhadap media
sosial, cerita sukses migran lain, dan pengaruh digital diaspora yang dapat
memperkuat atau mengubah niat seseorang. Huber et a. juga menekankan
pentingnya intensi sebagai titik temu antara aspirasi dan realitas konkret, dan
menyatakan bahwa “migration intentions refer to considerations and plans

within the actual situation subject to migration constraints.” (Huber, 2022)

B. Ketidakpuasan Kerja
1. Pengertian Ketidakpuasan Kerja
K etidakpuasan kerja merupakan salah satu variabel penting dalam psikol ogi

industri dan organisasi yang menggambarkan kondisi emosional negatif individu
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terhadap pekerjaan yang dijalaninya.  Morales (2015) mendefinisikan
keti dakpuasan kerja sebagai perasaan negatif terhadap pekerjaan yang timbul akibat
evaluas individu terhadap karakteristik pekerjaan yang tidak sesuai dengan harapan
(Aguilar Moraleset a., 2015). Sapar turut menyatakan bahwa ketidakpuasan kerja
merupakan kondisi emosional yang tidak menyenangkan yang dirasakan karyawan
terhadap pekerjaan mereka, biasanya muncul akibat tekanan kerja, hubungan
interpersona yang buruk, atau kurangnya penghargaan atas kinerja (Sapar, 2022).
Ketidakpuasan kerja dapat muncul dari berbaga faktor seperti beban kerja yang
tinggi, stres berkepanjangan, serta ketidakseimbangan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi (work-life balance). Ketidakpuasan kerja yang tidak segera
ditangani dapat memicu berbagai konsekuensi negatif, seperti keinginan untuk
keluar dari pekerjaan (turnover intention), menurunnya motivas, serta
meningkatnya niat untuk bermigrasi ke tempat kerja lain, termasuk ke luar negeri
(Arlan Adu, Grand Mayopu M, 2024). Pandangan Paul E. Spector (1985), kepuasan
kerja merupakan evaluasi emosional terhadap berbaga aspek pekerjaan, termasuk
kondis kerja, hubungan antar rekan kerja, kebijakan organisasi, dan penghargaan
yang diterima. Ketidakpuasan kerja dengan demikian dapat dipahami sebagai
bentuk evaluasi negatif terhadap faktor-faktor tersebut. Spector menekankan bahwa
perasaan puas atau tidak puastimbul dari sejauh manaimbalan yang diterimasesuai
dengan harapan dan usaha yang diberikan (Aylanc & Aslay, 2022).

Selainitu, Frederick Herzberg (1959) melaui Two-Factor Theory menjelaskan
bahwa ketidakpuasan kerja tidak semata-mata disebabkan oleh ketiadaan faktor
motivasi, tetapi lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor pemelihara (hygiene factors)
seperti ggji, kondisi kerja, kebijakan perusahaan, serta hubungan dengan atasan dan
rekan kerja. Faktor-faktor ini tidak secara langsung memotivasi individu, namun
jika tidak terpenuhi akan menimbulkan ketidakpuasan. Sebaliknya, faktor
motivasional seperti pencapaian (achievement), pengakuan (recognition), dan
pengembangan diri justru mendorong kepuasan kerja. Maka menurut Herzberg,
ketidakpuasan kerja muncul karena faktor lingkungan eksternal yang tidak
memadai, bukan karena kurangnya motivasi internal. Temuan empiris terbaru juga
mendukung teori tersebut. Penelitian oleh LaGree (2024) menunjukkan bahwa
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ketidakpuasan kerja berhubungan positif dengan niat berpindah kerja, terutama
pada karyawan muda yang merasa peluang pengembangan kariernya terbatas
(LaGree et d., 2024). Sementara itu, Jardali (2009) menemukan bahwa persepsi
ketidakadilan organisasi, kurangnya penghargaan, dan kondisi kerja yang tidak
mendukung merupakan determinan utama munculnya ketidakpuasan kerja yang
berdampak pada meningkatnya niat migrasi tenaga kerja profesional ke luar negeri
(El-Jardali et ., 2009). Demikian definisi dan konsep berdasarkan pandangan para
ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa ketidakpuasan kerja merupakan kondisi
emosional negatif yang muncul akibat ketidaksesuaian antara harapan dan
kenyataan dalam lingkungan kerja. Dalam penelitian ini, ketidakpuasan kerja
dipahami sebagai persepsi generasi muda produktif mengenai rendahnya kepuasan
terhadap berbagai aspek pekerjaannya.

2. Aspek-Aspek Ketidakpuasan Kerja

Frederick Herzberg (1959) melaui Two-Factor Theory of Motivation
men;j el askan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan kerja bukan merupakan dua kutub
yang berlawanan, melainkan dua dimensi yang berdiri sendiri. Menurut Herzberg
kepuasan kerja muncul karena terpenuhinya motivator factors (faktor intrinsik
pekerjaan), serta ketidakpuasan kerja muncul karena tidak terpenuhinya hygiene
factors (faktor ekstrinsik pekerjaan) (Vijayakumar & Saxena, 2015). Faktor
higienis berfungsi sebagal faktor pemelihara yang mencegah timbulnya
ketidakpuasan. Jika faktor-faktor ini tidak memadai, karyawan akan merasa tidak
puas terhadap pekerjaannya, namun pemenuhannya tidak serta-merta menciptakan
kepuasan, hanya menjaga agar karyawan tidak merasa tidak puas. Adapun aspek-
aspek hygiene factors yang menjadi sumber utama Kketidakpuasan kerja
sebagaimana diuraikan dalam karyanya The Motivation to Work (Herzberg, 1993):

1) Company Policy and Administration (K ebijakan dan Administrasi Perusahaan)
Herzberg memandang bahwa kebijakan dan prosedur organisasi merupakan
dasar bagi stabilitas kerja. Ketikakebijakan tersebut dianggap tidak adil, terlalu
birokratis, atau tidak memperhatikan kebutuhan karyawan, akan timbul
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perasaan tertekan dan ketidakpuasan. Herzberg menyebut bahwa sistem
administrasi yang kaku dan pengawasan berlebihan (red tape) sering menjadi
sumber utama keluhan karyawan, karena menimbulkan kesan kurangnya
kepercayaan dari pihak manajemen.

Supervision (Supervisi)

Aspek ini mencakup cara atasan mengarahkan, mengawasi, dan mendukung
bawahan. Menurut Herzberg, ketidakpuasan muncul ketika pengawasan
bersifat terlalu ketat (close control), kurang memberi otonomi, atau dilakukan
dengan cara yang tidak menghargai kemampuan karyawan. Sebaliknya,
supervisi yang bersifat mendukung dan menghormati profesionalisme
bawahan dapat mencegah munculnya ketidakpuasan meskipun tidak secara
langsung menciptakan kepuasan.

Interpersonal Relations (Hubungan Antarpribadi)

Herzberg menekankan pentingnya hubungan kerjayang sehat antara karyawan
dengan atasan, bawahan, maupun rekan sgawat. Ketidakharmonisan
hubungan, konflik interpersonal, atau adanya ketegangan sosial di tempat kerja
dapat menurunkan kenyamanan dan menjadi sumber utama ketidakpuasan.
Hubungan kerja yang baik berfungsi sebagai “pelumas sosial” yang mencegah
frustrasi dalam pekerjaan, tetapi bukan pendorong motivasi utama.

Working Conditions (Kondisi Kerja)

Herzberg mengaitkan kondisi kerja dengan lingkungan fisik dan teknis tempat
individu bekerja. Ketidakpuasan muncul ketika fasilitas kerja tidak memadai,
kondis fisik tidak nyaman, atau sarana penunjang kerja kurang memadai.
Menurut Herzberg, lingkungan kerja yang aman, bersih, dan mendukung
produktivitas adalah prasyarat dasar yang harus dipenuhi agar karyawan tidak
merasa dirugikan oleh organisasi.

Salary (Gagji atau Kompensasi)

Kompensasi bersifat preventif terhadap ketidakpuasan. Gagji tidak
meningkatkan motivasi secara signifikan, tetapi jika dianggap tidak adil, tidak
layak, atau tidak proporsional dengan kontribusi karyawan, akan menjadi

penyebab utama ketidakpuasan. Herzberg membedakan antara “uang sebagai
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penghargaan” dan “uang sebagai simbol keadilan.” Ketika aspek keadilan upah
tidak terpenuhi, individu akan merasakan frustrasi terhadap organisasi.

Satus (Status Jabatan atau Kedudukan Sosial)

Status berkaitan dengan posis formal seseorang dalam organisasi dan
pengakuan sosial yang melekat padanya. Herzberg menjelaskan bahwa status
yang tidak diakui, kedudukan yang tidak jelas, atau peran yang dianggap
rendah dapat menurunkan hargadiri individu dan menimbulkan ketidakpuasan.
Faktor ini berhubungan dengan kebutuhan akan pengakuan sosia (social
esteem needs).

Job Security (Keamanan Kerja)

Herzberg menilal bahwarasa aman terhadap pekerjaan adalah kebutuhan dasar
dalam dunia kerja. Ketika karyawan merasa posisinya tidak stabil misalnya
karena kontrak sementara, kebijakan PHK, atau ketidakpastian organisasi,
mereka akan mengalami kecemasan dan ketidakpuasan. Keamanan kerjayang
memadai memberikan rasa tenang, namun bukan sumber motivas untuk
berkinerjalebih tinggi.

Personal Life (Kehidupan Pribadi)

Penelitian lanjutan Herzberg juga menambahkan bahwa gangguan terhadap
kehidupan pribadi akibat tekanan kerja dapat menimbulkan ketidakpuasan.
Ketika pekerjaan mengganggu keseimbangan antara kehidupan profesional
dan personal, individu akan mengalami kelelahan emosional dan menurunkan
afeks positif terhadap pekerjaan. Namun personal life tidak termasuk dalam
tujuh faktor utama yang paling signifikan secara empiris dalam analisis

awalnya.

3. Faktor-Faktor Ketidakpuasan Kerja
Faktor-faktor ketidakpuasan kerja dapat dikategorikan berdasarkan
berbagai aspek yang memengaruhi perasaan negatif karyawan terhadap
pekerjaannya. Berikut adalah faktor-faktor utama ketidakpuasan kerja menurut
berbagai penelitian dan teori, termasuk pandangan Paul E. Spector dan teori

Two-Factor Herzberg:
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Kondisi Kerjadan Lingkungan Fisik.

Kondis fisik tempat kerja yang tidak nyaman atau mengganggu kinerja
dapat menyebabkan ketidakpuasan. Hambatan keorganisasian seperti
lingkungan kerja yang tidak mendukung dan adanya gangguan dari orang
lain juga berkontribusi pada ketidakpuasan (Beta Oki, 2016; Triyono et al.,
2020).

Gagji dan Tunjangan

Ketidakpuasan sering muncul akibat persepsi gaji yang tidak adil atau
kurang memadal serta tunjangan yang tidak memuaskan. Gaji merupakan
salah satu faktor higienis yang jika tidak terpenuhi akan menimbulkan
ketidakpuasan (Badan & Dan, 2022; Gumilar, 2010).

Kesempatan Promosi yang Terbatas atau Tidak Adil

Sistem promosi yang berdasarkan senioritas, kedekatan dengan atasan, atau
faktor non-kompetensi dapat menimbulkan rasa tidak puas, terutama jika
karyawan merasa kompetensinyatidak dihargai secara adil (Badan & Dan,
2022).

Hubungan dengan Atasan dan Rekan Kerja

Sikap atasan yang kurang mendukung atau hubungan sosial yang buruk
dengan rekan kerja dapat menimbulkan ketidakpuasan. Konflik peran dan
ambiguitas peran dalam pekerjaan juga berkontribusi negatif terhadap
kepuasan kerja (Beta Oki, 2016; Gumilar, 2010).

Beban Kerjadan Stres

Beban kerja yang berlebihan, tekanan waktu, kompleksitas tugas, dan stres
pekerjaan dapat menurunkan kepuasan kerja.  Burnout akibat
ketidakseimbangan antara harapan dan kenyataan kerja juga merupakan
faktor penting ketidakpuasan (Fitriany et al., 2011).

Kendali dan Otonomi Kerjayang Terbatas

Kurangnya kebebasan dalam mengambil keputusan terkait pekerjaan dapat
membuat karyawan merasa tidak puas. Karyawan yang memiliki kendali
lebih besar atas pekerjaannya cenderung lebih puas (Beta Oki, 2016).
Jadwal Kerjayang Tidak Fleksibel atau Tidak Standar
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Jadwal kerjayang tidak sesuai, seperti shift malam, shift panjang, atau kerja
paruh waktu yang tidak diinginkan, dapat menimbulkan ketidakpuasan
(Beta Oki, 2016).

8) Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity)
Rasatidak aman terhadap keberlangsungan pekerjaan atau adanya ancaman
pemutusan hubungan kerja dapat menimbulkan ketidakpuasan yang
signifikan (Triyono et a., 2020).

9) Kebijakan dan Prosedur Organisasi yang Tidak Memuaskan
Peraturan dan kebijakan yang dianggap tidak adil atau membatasi karyawan
dapat menjadi sumber ketidakpuasan (Triyono et al., 2020).

Herzberg berpendapat faktor-faktor yang menyebabkan ketidakpuasan (hygiene
factors) berbeda dari faktor yang menimbulkan kepuasan (motivator). Faktor
hygiene yang jika tidak terpenuhi akan menimbulkan ketidakpuasan meliputi
kondis kerja, ggji, hubungan dengan rekan kerja dan atasan, kebijakan
administrasi, keamanan kerja. Perbaikan faktor-faktor ini hanya menghilangkan
ketidakpuasan tetapi tidak secara otomatis meningkatkan kepuasan kerja (Triyono
et al., 2020). Dengan demikian, ketidakpuasan kerja muncul terutama dari faktor-
faktor lingkungan kerja yang tidak memadai, ketidakadilan dalam pengelolaan
sumber daya manusia, beban kerja dan stres yang tinggi, serta kurangnya kendali

dan keamanan kerja bagi karyawan.

C. Pengembangan Karir

1. Pengertian Pengembangan Karir

Pengembangan karir meliputi seluruh proses peningkatan kapasitasindividu
melalui pelatihan, pengalaman kerja, dan mobilitas karir (Mohamad Muspawi,
2017). Career Adaptability (Savickas) memberikan dasar untuk memahami
bagaimana individu yang berorientasi pada pengembangan diri lebih terbuka pada
peluang migras demi pertumbuhan profesional (Stauffer et a., 2014).
Pengembangan karir (career development) merupakan proses Dmisyang mencakup

perencanaan, pembinaan, dan aktualisasi tujuan Kkarir individu dalam jangka
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panjang, baik dalam konteks organisasi maupun dalam lintasan hidup personal (Wu
& Liu, 2022). Secara umum, pengembangan karir mencerminkan upaya individu
dan organisasi dalam meningkatkan kapasitas, pengalaman, dan peluang seseorang
untuk mencapai posisi kerja yang lebih tinggi, lebih bermakna, atau lebih sesuai
dengan potensi diri (Arep, 2020). Menurut Nurmasari (2019), pengembangan karir
adalah suatu proses berkelanjutan yang melibatkan eksplorasi diri, penetapan
tujuan, dan tindakan strategis untuk mencapai karir yang diinginkan (Nurmasari,
2019). Pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi mencakup aspek
individual dan organisasional (Fauzi et al., 2022).

Aspek individual meliputi inisiatif pribadi dan pembelgaran mandiri,
sementara aspek organisasional mencakup program pelatihan dan pengembangan
yang efektif (UImasruroh, 2020). Sejalan dengan itu, Widiastuti (2016) menyatakan
bahwa pengembangan karir dapat difasilitasi melalui pelatihan, coaching, rotasi
pekerjaan, dan sistem mangemen kinerja yang mendukung mobilitas vertikal
maupun lateral (Widiastuti, 2016). Salah satu teori fundamental dalam memahami
pengembangan karir adalah Career Development Theory dari Donald Edwin Super
(1990), yang menyatakan bahwakarir adalah hasil interaksi antarafaktor psikologis
(minat, nilai, kemampuan) dan konteks sosial (keluarga, pendidikan, organisasi)
(Bela Janare Putra, 2021). Super mengembangkan konsep career stages yang
terdiri  dari tahapan growth, exploration, establishment, maintenance,
disengagement, yang menekankan bahwa pengembangan karir merupakan proses
seumur hidup dan harus disesuaikan dengan perkembangan individu (Kosine &
Lewis, 2008). Generass muda yang merasa organisasinya menyediakan akses
terhadap pengembangan karir yang berkelanjutan cenderung memiliki loyalitas
yang lebih tinggi dan kemauan bertahan lebih lama, sebaliknya, ketiadaan
pengembangan karir seringkali mendorong intensi untuk keluar atau bahkan niat
migrasi ke organisasi atau negara yang memberikan kesempatan yang lebih besar
(A. R. Putra& Darmawan, 2022).

Milas (2020) menunjukkan bahwa persepsi terhadap terbatasnya

pengembangan karir di negara asa mendorong munculnya aspiras migrasi
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internasional, terutama di kalangan generas muda (Milasi, 2020). Studi lain
menunjukkan bahwa adanya career plateau (stagnasi karir) dapat menimbulkan
stres kerja dan meningkatkan keinginan untuk mencari karir alternatif yang lebih
potensial seperti berwirausaha atau berkarir di luar negeri (Yang et a., 2019). Salah
satu pendekatan teoritis kontemporer yang sangat relevan dalam memahami Dmika
pengembangan Kkarir di era modern adalah Career Adaptability Theory yang
dikembangkan oleh Mark L. Savickas dalam kerangka besar Career Construction
Theory. Teori ini lahir sebagal respons terhadap perubahan mendasar dalam dunia
kerja yang semakin kompleks, tidak stabil, dan sarat ketidakpastian akibat
globalisasi, disrupsi teknologi, dan deregulasi pasar tenaga kerja (Buyukgoze-
Kavas, 2016). Savickas (2005) menyatakan bahwa keberhasilan karir tidak lagi
ditentukan oleh struktur organisas yang stabil, melainkan oleh sgjauh mana
individu memiliki kapasitas adaptif untuk merespons transisi, trauma, dan

tantangan dalam lintasan karirnya (Ramadani et al., 2020).

Career adaptability didefinisikan oleh Savickas sebagal kesigpan dan
sumber daya psikososiad yang dimiliki individu untuk menghadapi tugas,
perubahan, dan tantangan yang berkaitan dengan karirnya, baik di masa kini
maupun yang diperkirakan akan datang (Ramadani et al., 2020). Dengan kata lain,
ini mencerminkan fleksibilitas mental seseorang dalam menavigasi ketidakpastian
pekerjaan dan membuat keputusan strategis dalam pengembangan karir. Dalam
kerangka ini, Savickas mengidentifikas empat dimens utama career adaptability
yang dikenal sebagal 4C, yaitu: concern, control, curiosity, dan confidence.
Dimensi concern mencerminkan kesadaran dan perencanaan masa depan Karir;
control merujuk pada rasa tanggung jawab dan kemampuan mengambil keputusan
atas arah karir pribadi; curiosity mencakup dorongan untuk mengeksploras
berbagai kemungkinan jalur karir; sedangkan confidence adalah keyakinan pada
kemampuan pribadi dalam menyelesaikan tugas-tugas karir yang kompleks
(Pambudi et a., 2020). Keempat dimensi ini bukan hanya relevan untuk
pengembangan karir internal dalam organisasi, tetapi juga sangat penting dalam

konteks mobilitas lintas negara.
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Generas mudayang memiliki tingkat career adaptability tinggi cenderung
lebih siap dan berani mengambil langkah migrasi internasional, karena mereka
memiliki orientasi masa depan yang jelas, mampu mengontrol arah karir, terbuka
terhadap pengalaman lintas budaya, sertapercayadiri dalam bersaing di pasar kerja
global (Buyukgoze-Kavas, 2016). Dalam konteks penelitian ini, career adaptability
dapat menjelaskan mengapa sebagian individu tetap bertahan dalam situas kerja
yang menantang, sementara yang lain memilih untuk bermigrasi ke luar negeri
sebagai strategi aktualisasi karir. Melalui pendekatan Career Adapt-Abilities Scale
(CAAYS) yang dikembangkan oleh Savickas ini, pengembangan karir dipandang
sebagai proses adaptif yang bersifat lifelong dan dimensional. Individu yang merasa
tidak memperoleh akses terhadap dimensi-dimensi tersebut akan cenderung
mengevaluas ulang komitmennya terhadap organisasi atau bahkan negaranya
sendiri, terutama dalam era kerja lintas negara yang semakin fleksibel dan
kompetitif (Jayanti, 2022). Pengembangan karir menjadi salah satu variabel kunci
yang memengaruhi keputusan individu untuk bertahan, berpindah, atau bahkan
bermigrasi ke luar negeri.

Demikian definis dan konsep pengembangan karir adalah upaya individu
dalam membangun, menyesuaikan, dan meningkatkan kapasitas dirinya untuk
mencapa tujuan karir yang diinginkan sepanjang kehidupan kerja. Dalam
penelitian ini, pengembangan karir dipahami sebagai kemampuan generasi muda
produktif untuk mengantisipasi perubahan dunia kerja, mengendalikan arah karir,
mengeksplorasi peluang, serta membangun keyakinan diri dalam menghadapi

tantangan.

2. Aspek-Aspek Pengembangan Karir
Dimensi Adaptasi Karir (Career Adaptability Dimension) menurut Savickas
adalah konstruks psikososial yang menggambarkan sumber daya individu untuk
menghadapi tugas, transisi, dan tantangan dalam peran pekerjaan mereka. Savickas
mengidentifikasi empat aspek utama dalam dimensi ini, yaitu:
1) Concern (Perhatian)
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Merujuk pada perhatian dan kesiapan individu terhadap masa depan
karirnya. Individu dengan tingkat kepedulian tinggi cenderung memikirkan
dan merencanakan masa depan karir secara proaktif.
2) Control (Pengendalian)
Menggambarkan rasa tanggung jawab dan pengendalian diri individu atas
masa depan karirnya. Individu merasa memiliki kuasa dan disiplin untuk
mengarahkan dan mengelola karirnya sendiri.
3) Curiosity (Rasalngin Tahu)
Menunjukkan keinginan dan kemampuan individu untuk mengeksplorasi
berbagai kemungkinan dan alternatif karir yang tersedia, serta mencari
informasi yang relevan untuk pengambilan keputusan karir.
4) Confidence (Kepercayaan Diri)
Mengacu pada keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk
mengatasi hambatan dan mencapai tujuan karir yang diinginkan.
Keempat aspek ini bekerja secara bersama-sama sebaga sumber daya
psikososial yang memungkinkan individu untuk mengatasi tugas dan perubahan
karir yang diantisipasi maupun yang tidak terduga (Nye et al., 2018).

3. Faktor-Faktor Pengembangan Karir

Faktor-faktor pengembangan karir menurut teori Savickas berfokus pada proses
psikososial yang unik bagi setiap individu dalam mengel ola dan mengembangkan
karirnya (Yasmin, 2019). Berikut adalah faktor-faktor utama yang memengaruhi

pengembangan karir berdasarkan kerangka Savickas:

1) Kepribadian (Personality)
Faktor ini mencakup ciri-ciri individu seperti kemampuan, kebutuhan, nilai-
nilai, keyakinan, dan minat yang membentuk cara individu membuat
keputusan karir dan membangun identitas karirnya. Kepribadian
menentukan bagai mana seseorang memandang dan memilih jalur karirnya.

2) Perkembangan (Devel opment)
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Pengembangan karir adalah proses adaptasi sepanjang hidup yang
melibatkan transisi dari pendidikan ke dunia kerja, pertumbuhan dalam
pekerjaan, hingga persigpan pensiun. Individu harus mampu beradaptas
dengan perubahan dan tantangan yang muncul di setiap tahap
perkembangan karir.
3) Adaptas Karir (Career Adaptability)
Kemampuan psikososia individu untuk menghadapi tugas-tugas
perkembangan karir dan perubahan yang tidak terduga dalam pekerjaan.
Adaptasi karir meliputi empat aspek: perhatian (concern), pengendalian
(contral), rasa ingin tahu (curiosity), dan kepercayaan diri (confidence),
yang membantu individu menyesuaikan diri dengan tuntutan karir.
4) GayaHidup (Lifestyle)
Faktor ini berkaitan dengan tema kehidupan dan narasi pribadi yang
mengintegrasikan karir dengan nilai-nilai, tujuan, dan konteks kehidupan
individu secara keseluruhan. Gaya hidup memengaruhi bagaimana
seseorang menyesuaikan karir dengan aspek kehidupan lainnya
Faktor-faktor ini menunjukkan bahwa pengembangan karir adal ah proses Dmis
dan individual yang melibatkan interaks antara karakteristik personal dan
lingkungan sosial, serta kemampuan adaptasi terhadap perubahan dalam konteks
karir (Agustini, 2022).

D. Kesgahteraan Subjektif
1. Pengertian K esgjahteraan subjektif

K esgjahteraan subjektif mengacu pada gagasan luas yang mencakup penilaian
kognitif dan emotif dari pengalaman hidup seseorang. Hal ini mencakup aspek-
aspek seperti kebahagiaan, kepuasan hidup, dan reaksi emosional dan mewakili
bagaimana individu memandang dan menilai kehidupan mereka (Zhang et a.,
2021). Gagasan ini sangat penting untuk memahami bagaimana orang
menyesuaikan diri dengan lingkungannya dan menghadapi rintangan dalam hidup.

Diener (1985) menyatakan Kesejahteraan subjektif mengevaluasi pengalaman dan
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peristiwa kehidupan. Karena hal ini memutuskan bagaimanainformasi akan diatur,
maka hal ini mencakup proses afektif dan kognitif yang aktif (Hafiza& Mawarpury,
2019). Ketika orang secara sadar menganalisis tingkat kepuasan mereka terhadap
kehidupan secara keseluruhan atau membuat penilaian tentang aspek kehidupan
tertentu, seperti hubungan, minat, dan pemenuhan pekerjaan, merekaterlibat dalam
penilaian kognitif. Mengenai kesejahteraan subjektif, reaks afektif adalah respons
pribadi terhadap pengalaman hidup, yang mencakup perasaan positif dan negatif
(Hafiza & Mawarpury, 2019). Diener menyatakan bahwa kesejahteraan subjektif
bukan hanya tentang ‘“bahagia” secara sesaat, melainkan melibatkan evaluasi
menyeluruh terhadap kualitas hidup seseorang berdasarkan standar pribadinya. la
juga menekankan bahwa kesgjahteraan subjektif lebih dari sekadar tidak adanya
masalah psikologis; ia adalah hadirnya kepuasan dan keseimbangan emosi positif
atas emosi negatif (Ed Diener, Eunkook M Suh, 1999). Oleh karenaitu, pendekatan
Diener dikena sebagai pendekatan hedonistik, yang berfokus pada kebahagiaan
dan kepuasan sebagai indikator utama kesejahteraan.

Ryan dan Deci (2001) mengembangkan pemahaman ini dengan membedakan
antara hedonic well-being dan eudaimonic well-being. Kesgjahteraan subjektif
berada dalam ranah hedonistik, karena menekankan pada pengalaman kesenangan,
kenyamanan, dan pencapaian kepuasan hidup. Pendekatan hedonis melibatkan
pengalanan kesenangan dan penghindaran rasa sakit, dan biasanya
dioperasionalkan sebagai kepuasan hidup, adanya suasana hati yang positif, dan
tidak adanya suasana hati yang negatif. Sementara itu, pendekatan eudaimonik
lebih menekankan pada aktualisasi diri, makna hidup, dan pengembangan potensi
individu. Keduanya menunjukkan bahwa kesgjahteraan subjektif tidak hanya
bersifat emosional, tetapi juga mencerminkan evaluasi nilai dan orientasi hidup
yang mendalam (Ryan & Deci, 2001). Corey Keyes (2002), yang mengusulkan
kerangka mental health continuum yang menyatukan dimensi emosional,
psikologis, dan sosial. la menegaskan bahwa kesgjahteraan sejati bukan sekadar
tidak adanya penyakit mental, melainkan hadirnya keadaan psikol ogis yang disebut

“flourishing”, yaitu kondisi di mana individu merasa berdaya, produktif, memiliki
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makna hidup, sertamampu membangun hubungan sosia yang sehat (Keyes, 2002).
Kesgjahteraan subjektif terdiri dari tiga dimens besar: emotional well-being
(kesenangan, kebahagiaan), psychological well-being (pertumbuhan pribadi,
otonomi, tujuan hidup), dan social well-being (kontribusi terhadap masyarakat dan
keterhubungan sosial) (Keyes, 2002).

Lyubomirsky, Sheldon, dan Schkade (2005) memberikan pendekatan yang
lebih aplikatif dengan menjelaskan determinan kebahagiaan. Mereka mengusulkan
bahwa tingkat kesejahteraan subjektif individu ditentukan oleh tiga faktor utama:
genetik (set-point happiness) sebesar 50%, kondisi kehidupan (seperti pendapatan,
status sosial, dan kesehatan) sebesar 10%, dan aktivitas disengaja (seperti
bersyukur, bersosialisasi, dan menolong orang lain) sebesar 40% (Lyubomksky et
al., 2005). Dengan demikian, mereka menekankan bahwa meskipun sebagian besar
kesejahteraan subjektif bersifat stabil secara biologis, namun intervens psikologis
melalui aktivitas teRh masih memiliki pengaruh yang besar terhadap peningkatan
kesgjahteraan subjektif seseorang (Lyubomksky et al., 2005). Selain dari teori
psikologi individual, pendekatan institusional terhadap kesejahteraan subjektif juga
mulai berkembang. OECD (2013), dalam panduan pengukuran kesejahteraan
globalnya, mendefinisikan kesejahteraan subjektif sebagal pentingnya pengalaman
hidup dan penilaian terhadap berbagai aspek seperti pekerjaan, keluarga, kesehatan,
dan partisipasi sosial sebagai bagian dari kesgjahteraan secara keseluruhan. OECD
menjadikan kesgahteraan subjektif sebagai indikator resmi dalam evaluas
kebijakan publik, menunjukkan bahwa kesgahteraan bukan hanya soal
pertumbuhan ekonomi, tetapi juga bagaimana masyarakat menilai kualitas hidup
mereka sehari-hari (Exton et al., 2024). Dengan berbagai pendekatan tersebut, dapat
disimpulkan bahwa K esgjahteraan subjektif adalah konsep multidimensional yang
melibatkan penilaian kognitif dan afektif terhadap kehidupan, serta sangat
dipengaruhi oleh konteks individu dan sosial.

Demikian konsep dan definisi kesgahteraan subjektif adalah evauas
subjektif individu terhadap kualitas hidupnya yang mencakup dimensi kognitif
berupa kepuasan hidup dan dimens afektif berupa keseimbangan antara emosi



41

positif dan emosi negatif. Dalam penelitian ini, kesgjahteraan subjektif dipahami
sebagai persepsi generas muda produktif mengenai sgjauh mana hidup mereka

memuaskan dan penuh pengalaman emosional yang positif.

2. Aspek Kesgahteraan Subjektif
Ed Diener menyatakan kesgjahteraan subjektif telah secara signifikan
membentuk pemahaman tentang bagaimana individu mengevaluasi kehidupan
mereka. Diener mengidentifikas tiga aspek inti: kepuasan hidup, afek positif, dan
afek negatif. Kerangka kerja ini tidak hanya menekankan evaluasi kognitif dan
emosional yang dibuat individu tentang kehidupan mereka, tetapi juga menyoroti
faktor budaya dan kontekstual yang mempengaruhi penilaian ini. Aspek
kesgjahteraan subjektif adalah afek (ukuran hedonis) dan kepuasan hidup (ukuran
kognitif) (Papastergiou et al., 2023).
1) Afek (Affect)
Afek mengacu padaemosi, suasana hati, dan perasaan yang dimiliki seseorang.
Perasaan ini bisa bersifat positif, negatif, atau campuran dari keduanya
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa perasaan mendapat "hadiah” atau
ganjaran emosional berbeda dari sekadar perasaan positif atau negatif. Diener
menyatakan bahwa afek positif (PA) dan afek negatif (NA) memiliki prediktor
yang berbeda dan harus dinilai secara terpisah.
Pengaruh Positif: Kehadiran emosi positif yang sering, seperti kegembiraan
dan kepuasan, berkontribus pada kesgjahteraan subjektif yang lebih tinggi
(Warner et a., 2014)
Pengaruh Negatif: Ketiadaan emosi negatif, seperti kesedihan dan kecemasan,
sangat penting untuk evaluas kesgahteraan yang seimbang (Warner et al.,
2014).
2) Kepuasan Hidup (Life Satisfaction)
Kepuasan hidup adalah penilaian menyeluruh seseorang terhadap
kehidupannya secara global, maupun terhadap aspek-aspek tertentu seperti
pekerjaan atau keluarga. Ini merupakan komponen kognitif dari kesejahteraan

subjektif. Kepuasan terhadap keinginan dan tujuan hidup (terkait dengan
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kepuasan hidup), dominasi perasaan positif dibandingkan negatif (terkait
dengan afek), perasaan puas atau nyaman secara umum, atau suasana hati yang
konsisten dan optimis (Di Castro et a., 2018). Kepuasan hidup dianggap
sebagai bagian yang stabil dari kesegjahteraan seseorang, dan sering diukur
dalam jangka waktu panjang, bahkan sepanjang hidup (Diener et al., 1985).

3. Faktor-Faktor Kesgahteraan Subjektif
Kesgahteraan subjektif merupakan kondisi psikologis yang mencerminkan

bagaimana seseorang mengevaluasi kehidupannya secara emosiona dan kognitif.

Kesgahteraan subjektif dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan eksternal

yang dapat dikelompokkan dalam tiga pendekatan utama, yaitu pendekatan top-

down, bottom-up, serta faktor kepribadian dan sosial.

1)

2)

3)

Pengaruh K epribadian dan Genetik (Faktor Internal)

Menurut Diener et a. (1999), pendekatan top-down berasumsi bahwa
kebahagiaan seseorang dipengaruhi oleh caraia secarainternal memaknai dan
merespons pengalaman hidupnya (Mathews, 2013). Set Point Model
menyatakan bahwa setiap individu memiliki titik kebahagiaan tetap (baseline
happiness) yang ditentukan secara genetis. Studi Lykken & Tellegen (1996)
menemukan bahwa sekitar 50% variabilitas dalam kesgahteraan subjektif
ditentukan oleh faktor genetis (L ucas, 2007).

Pengaruh Lingkungan dan Keadaan Hidup (Faktor Eksternal)

Pendekatan ini menekankan bahwa kebahagiaan muncul dari pengalaman
sehari-hari. Faktor-faktor seperti kesehatan fisik, status pernikahan, pekerjaan,
pendapatan, kondisi ekonomi, kualitas lingkungan dan pemenuhan kebutuhan
dasar berkontribusi terhadap pembentukan kesejahteraan subjektif (van Hoorn,
2008). Setiap peristiwa menyenangkan dapat meningkatkan afek positif,
sedangkan stresor harian seperti konflik atau tekanan kerja dapat meningkatkan
afek negatif.

Dimensi Kepribadian (Big Five)

Menurut Costa & McCrae (1992), berbagai dimens kepribadian dalam Big
Five Personality Traits sangat terkait dengan kesgjahteraan subjektif (Franic et
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al., 2014). Neurotisisme berkorelas negatif kuat terhadap afek negatif,
sedangkan ekstroversi dan agreeableness berkorelas positif terhadap afek
positif dan kepuasan hidup. Meta-analisis menegaskan bahwa kepribadian
adalah prediktor signifikan dari kesgjahteraan subjektif (DeNeve & Cooper,
1998).

Faktor Sosial dan Hubungan Interpersonal

Hubungan sosial yang kuat dan berkualitas merupakan prediktor terkuat dari
kesgjahteraan subjektif (Diener & Seligman, 2002). Penelitian Framingham
Heart Study menunjukkan bahwa teman dekat yang bahagia dapat
meningkatkan kemungkinan kebahagiaan seseorang hingga 25%. Namun,
perbandingan sosial yang terjadi melalui media sosial dapat menurunkan
kesgjahteraan subjektif. Individu yang sering membandingkan kehidupannya
dengan unggahan positif orang lain cenderung mengalami penurunan kepuasan
hidup (Fowler & Christakis, 2009).

Faktor Ekonomi dan Kesgjahteraan Material

Penelitian oleh Kahneman & Deaton (2010) menemukan bahwa pendapatan
memengaruhi kepuasan hidup tetapi tidak selalu meningkatkan afek positif
(Kahneman & Deaton, 2010). Easterlin Paradox menyatakan bahwa
pertumbuhan ekonomi nasional tidak selalu sgaan dengan peningkatan
kebahagiaan rata-rata warga (Easterlin, 1974). Sementara itu, Shigehiro Oishi
menunjukkan bahwa ketimpangan pendapatan juga menurunkan kesejahteraan
subjektif masyarakat secara keseluruhan (Oishi et al., 2012).

Faktor Kesehatan Fisik dan Mental

Kesehatan yang baik sangat berkorelasi dengan kesegjahteraan subjektif yang
tinggi. perseps individu terhadap kesehatan lebih kuat dalam memengaruhi
kesgjahteraan subjektif daripada kondis medis yang objektif (Veenhoven,
2008). hubungan dua arah antara kesehatan dan kesejahteraan subjektif telah
dikonfirmasi dalam meta-analisis oleh Howell et al. (2007), yang menunjukkan
bahwa orang dengan kesgahteraan subjektif tinggi lebih  mungkin
mempertahankan kesehatan fisik dan mental yang baik (Howell et al., 2007).
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E. Pengaruh Antar Variabel
1. Pengaruh Ketidakpuasan Kerja Terhadap Niat Migras

Ketidakpuasan kerja merupakan salah satu faktor paling konsisten yang
mendorong individu untuk mempertimbangkan migrasi internasional.
Individu yang merasa tidak puas dengan pekerjaannya cenderung
mengevaluas aternatif karier di luar negeri sebagal strategi untuk
memperoleh kondisi kerja, penghasilan, dan pengembangan diri yang lebih
baik (Amara & Marques, 2017). Penelitian dalam berbagai konteks
menunjukkan bahwa ketidakpuasan kerja tidak hanya meningkatkan niat
untuk berpindah pekerjaan di dalam negeri (turnover intention), tetapi juga
memperbesar kecenderungan untuk bermigrasi lintas negara ketika terdapat
akses dan peluang yang memungkinkan (Mandemakers, 2025). Studi
mengenai fenomenabrain drain di Malaysiamenegaskan bahwa nepotisme,
diskriminasi, dan rendahnya kepuasan kerja menjadi pendorong utama niat
migras tenaga profesional (Othman et al., 2025). Temuan serupa juga
ditemukan di Kosovo, di mana ketidakpuasan terhadap kondisi kerja,
keterbatasan karier, dan gaji yang tidak memadai menjadi faktor signifikan
dalam membentuk keinginan emigras kaum muda terdidik (Nimani &
Nimani, 2024). Di sektor kesehatan, penelitian menunjukkan bahwa
ketidakpuasan terkait beban kerja, lingkungan kerjayang tidak mendukung,
dan rendahnya kompensasi berkontribusi pada meningkatnya niat tenaga
kesehatan untuk bermigrasi, baik ke institusi lain maupun ke luar negeri
(Quifiones-Rozo et al., 2025).

Faktor psikososial juga memperkuat hubungan ini. Penelitian di Nigeria
mengenai fenomena Japa Movement menemukan bahwa migrasi generasi
muda banyak dipicu oleh ketidakpuasan terhadap kualitas pekerjaan
domestik dan keterbatasan mobilitas sosia (Ifeanyi, 2023). Penelitian pada
gen Z di Sri Lanka menegaskan bahwa stagnasi karier dan ketidakpuasan
kerja memiliki korelasi kuat dengan aspiras migrasi internasional
(Jayakody et a., 2025). Studi tentang lulusan baru di Sri Lanka
menunjukkan bahwa ekspektasi tinggi generasi muda terhadap kesempatan
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kerja global sangat dipengaruhi oleh persepsi negatif terhadap pasar kerja
domestik, termasuk gaji rendah dan prospek karier yang terbatas. Dalam
kerangka teori migrasi, ketidakpuasan kerja dapat dipahami sebagai push
factor yang memperkuat niat untuk berpindah. Dorongan ini muncul dari
evaluas negatif terhadap kondisi kerja di negara asal dan imgjinasi akan
peluang yang lebih baik di negara tujuan (De Haas, 2010). Dengan
demikian, semakin tinggi tingkat ketidakpuasan kerja, semakin besar
kemungkinan individu membentuk intens migras sebagai strategi
mobilitas sosial dan profesional.

2. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Niat Migrasi
Determinan penting dalam membentuk niat migrasi internasional salah

satunya adalah pengembangan karir, terutama di kalangan generasi muda
dan tenaga kerjaterdidik. Dalam kerangka Human Capital Theory (Becker,
1964), migrasi sering dipahami sebagal bentuk investas, di manaindividu
bersedia berpindah ke negara lain demi memperoleh imbal hasil berupa
peningkatan keterampilan, pengal aman kerja, dan prospek karier yang lebih
baik (Ndiaye, 2018). Keputusan migrasi bukan hanya dipicu oleh motif
ekonomi jangka pendek, tetapi juga aspirasi jangka panjang untuk
pertumbuhan profesional. Studi terbaru oleh Jin, Li, & Jansen (2025)
menegaskan bahwa keterbatasan jalur karier di kotaasal mendorong talenta
mudadi Tiongkok untuk mempertimbangkan migrasi ke luar negeri. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa ketika pel uang pengembangan diri terbatas,
kecenderungan migrasi meningkat secara signifikan (Jin et al., 2025).
Temuan serupa muncul di Kroasia, di mana generasi muda di wilayah
perifer menilai migrasi sebagal jalan untuk mendapatkan akses pendidikan
tinggi dan pengembangan karier yang lebih menjanjikan (Pavi¢ et al.,
2025). Abou Hashish & Alngjar (2025) menemukan bahwa keinginan
mengembangkan karier menjadi salah satu alasan dominan di balik
tingginya niat migrasi perawat di Arab Saudi. Mereka menilai bahwa
kesempatan pelatihan lanjutan dan jenjang profesional yang lebih jelas di
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negara tujuan menjadi faktor penarik utama(Abou Hashish & Alngjjar,
2025). Hal ini sgjalan dengan temuan Novikova (2025) yang menekankan
bahwa stagnasi karier di negara asal mendorong mobilitas modal manusia
lintas negara, terutamadalam eraglobalisasi dan perubahan teknologi (Vira
Novikova, 2025).

Penelitian di Sri Lanka misalnya, menunjukkan bahwa faktor career
advancement dan struktur jenjang karier berperan signifikan dalam
membentuk niat migrasi karyawan sektor swasta ke luar negeri (Mel,
2025). Hal yang sama terlihat pada studi mengenai talenta di Tiongkok.
Dandan & Meng (2025) menegaskan bahwa kebutuhan pendidikan lanjutan
yang terintegrasi dengan peluang pengembangan karier menjadi faktor
kunci yang mendorong migrasi talenta muda ke negara lain (Dandan,
2025). Migrasi ini dipandang sebagai strategi untuk mengatasi keterbatasan
mobilitas sosial dan akses karier domestik. Selain itu, penelitian mengenai
mahasiswa internasional juga menekankan dimensi karier dalam niat
migrasi. Upson, Iskhakova, & Barr (2025) menunjukkan bahwa program
studi luar negeri dipersepsikan sebagai sarana penguatan daya saing
profesional global, di mana akses pada jejaring internasional dan
pengalaman kerja lintas negara menjadi motivasi kuat untuk migrasi
(Upson, Iskhakova, 2025). Dengan demikian, literatur lintas konteks
konsisten menunjukkan bahwa pengembangan karier adalah faktor penarik
(pull factor) yang memperkuat niat migrasi. Baik tenaga kerja profesional
maupun mahasiswamenilai bahwa peluang karier global lebih menjanjikan
dibandingkan dengan kondisi domestik, sehingga migrasi dipandang
sebagai strategi untuk meningkatkan mobilitas sosial dan profesional.

3. Pengaruh Ketidakpuasan Kerja Terhadap K esegjahteraan Subjektif

K etidakpuasan kerja menurut Spector (1997) adalah kondisi psikologis
negatif ketika harapan individu terhadap pekerjaannyatidak sejalan dengan
kenyataan (Walk et al., 2013). Teori spillover Staines (1980) pengalaman
kerja berdampak pada domain kehidupan lain, sehingga ketidakpuasan
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kerja dapat menurunkan kualitas hidup dan kesgahteraan subjektif
(Bialowolski & Weziak-Bialowolska, 2021). Kesegjahteraan subjektif
sendiri mencakup aspek kognitif (kepuasan hidup) dan afektif (emos
positif vs. negatif) (Diener et al., 1985). Berbagai studi menunjukkan
bahwa ketidakpuasan kerja mengurangi kesejahteraan subjektif melalui
stres, burnout, dan meningkatnya afek negatif (Faragher et al., 2005).
Penelitian terbaru menegaskan bahwa pekerja muda dengan tingkat
ketidakpuasan tinggi cenderung melaporkan kualitas hidup lebih rendah,
kelelahan emosional, dan berkurangnya life satisfaction (Klug, 2020).
Ketidakpuasan kerja menjadi prediktor signifikan rendahnya
kesgahteraan, terutama dalam konteks perubahan dunia kerja yang
semakin fleksibel dan tidak stabil (Abeet al., 2020). Penelitian oleh Drishti
& Carmichael (2022) menemukan bahwa ketidakpuasan kerja berhubungan
negatif dengan kepuasan hidup jangka panjang, terutama bila pekerja
merasatidak memiliki kendali atas kariernya (Drishti & Carmichael, 2022).
Hal serupa juga ditemukan dalam studi kontemporer di Asia, bahwa
ketidakpuasan kerja pada generas muda berdampak langsung pada
meningkatnya stres kerja dan menurunnya kesejahteraan psikologis (Qiu et
al., 2021). Dengan demikian, semakin tinggi ketidakpuasan kerja, semakin
rendah kesgahteraan subjektif yang dirasakan individu. Hubungan ini
penting dipahami dalam konteks niat migrasi, karena rendahnya
kesgjahteraan subjektif akibat kondisi kerja domestik dapat memperkuat

aspirasi untuk mencari alternatif kehidupan di luar negeri.

4. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap K esejahteraan Subjektif
Pengembangan karir menurut Super (1990); Savickas, (2005)
merupakan proses peningkatan kapasitas individu melalui pembelajaran,
pengalaman kerja, pelatihan, dan peluang mobilitas yang disediakan
organisasi maupun dicari sendiri oleh individu (Stauffer et al., 2014).
Konsep pengembangan karir ini menurut Savickas & Porfeli (2012) erat

kaitannya dengan career adaptability, yaitu kemampuan individu dalam
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mengantisipasi  perubahan, mengendalikan arah karir, mengeksplorasi
peluang, serta percaya diri menghadapi tantangan (Taber, 2019).
Kesgahteraan subjektif mencerminkan evaluas seseorang terhadap
kualitas hidupnya secara keseluruhan, mencakup kepuasan hidup, emosi
positif, dan minimnya emos negatif (Diener & Seligman, 2002).
Pengembangan karir yang memadai dapat meningkatkan kesejahteraan
subjektif karena memberi individu rasa tujuan (purpose), kontrol diri, dan
kesempatan aktualisasi diri (Mudijatmoko & Adiati, 2022). Sebaliknya,
stagnasi karir (career plateau) berhubungan dengan stres, frustrasi, dan
penurunan kepuasan hidup (XIE, 2008). Penelitian terbaru menunjukkan
bahwa akses terhadap program pengembangan karir meningkatkan
kepuasan kerja dan kesgjahteraan psikologis. Aisy (2023) menemukan
bahwa pekerja yang mendapatkan peluang pengembangan Karir
melaporkan tingkat life satisfaction lebih tinggi dibanding pekerja yang
karirnya stagnan (Aisy et a., 2023).

Studi lain oleh Ngai et a. (2024) menegaskan bahwa career
competencies (seperti orientass masa depan dan jejaring profesional)
berhubungan positif dengan subjective well-being pada generas muda
(Nga et a., 2024). Selain itu, penelitian oleh Leipold et al. (2023)
menemukan bahwa individu yang aktif mengembangkan karirnya
(misalnya melalui pelatihan, mentoring, atau eksplorasi peluang baru)
cenderung memiliki tingkat kepuasan hidup dan afek positif lebih tinggi
dalam jangka panjang (Leipold et a., 2023). Di Indonesia Marcella & le
(2022) membuktikan bahwa pengembangan karir yang difasilitasi
organisasi tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja tetapi juga
mengurangi stres psikologis karyawan muda (Marcella & le, 2022).
Pengembangan karir yang baik dapat dipandang sebagai faktor protektif
terhadap kesgahteraan subjektif. Sebaliknya, hambatan dalam
pengembangan Karir (career plateau, kurangnya peluang promosi, dan

minimnya pelatihan) dapat menurunkan kesgahteraan subjektif dan
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memicu keinginan untuk mencari alternatif pengembangan diri, termasuk

melaui migrasi internasional.

5. Pengaruh Kesgjahteraan Subjektif Terhadap Niat Migrasi
Kesgahteraan subjektif mengacu pada penilaian individu terhadap
kualitas hidupnya, yang mencakup kepuasan hidup, emos positif, dan
rendahnya tingkat emos negatif (Diener & Seligman, 2002). Tingkat
kesegjahteraan subjektif yang rendah sering kali mendorong individu untuk
mencari aternatif kehidupan yang dianggap mampu meningkatkan kualitas
hidup, salah satunya melalui migrasi. Sebaliknya, individu dengan
kesg ahteraan subjektif yang tinggi cenderung memiliki keterikatan yang
lebih kuat dengan lingkungan sosial dan pekerjaan yang ada, sehinggatidak
memiliki urgensi yang besar untuk bermigrasi (Cai et al., 2014). Kerangka
push-pull theory of migration berpendapat rendahnya kesejahteraan
subjektif dapat dipandang sebagai faktor “push” yang mendorong individu
meninggalkan negara asal, sementara peluang peningkatan kualitas hidup
di luar negeri menjadi faktor “pull”(Kumpikaité Valitiniené et al., 2021).
Studi empiris mendukung argumen ini. Misanya Lapshyna & Duvell
(2015) menemukan bahwa ketidakpuasan terhadap kehidupan secara
signifikan meningkatkan probabilitas seseorang memiliki niat migras
internasional (Lapshyna & Duvell, 2015) . Penelitian lain menunjukkan
bahwa kepuasan hidup yang rendah di negara asal mendorong keinginan
kuat untuk bermigrasi, terutama di hegara berkembang (Chindarkar, 2014).
Penelitian di Eropa menunjukkan bahwa kesgahteraan subjektif
berperan penting dalam menjelaskan variasi niat migrasi di Eropa, bahkan
lebih kuat dibanding faktor ekonomi murni (Koroleva, 2022). Studi
kontemporer menemukan bahwa generas muda dengan kesegjahteraan
subjektif rendah lebih cenderung mempertimbangkan migrasi sebagal
strategi peningkatan karier dan kualitas hidup (Switek, 2016). Demikian
kesgjahteraan subjektif dapat dipandang sebagai prediktor signifikan niat
migrasi. Semakin rendah tingkat kesegjahteraan subjektif, semakin tinggi
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kemungkinan individu mengembangkan niat migrasi sebagai bentuk
pencarian aternatif kehidupan dan peluang karier yang lebih memuaskan

di luar negeri.

6. Keterkaitan Ketidakpuasan Kerja dan Pengembangan Karir Terhadap
Niat Migrasi dengan Kesejahteraan Subjektif Sebagai Moderator
Ketidakpuasan kerja dan pengembangan karir merupakan faktor

penting yang memengaruhi niat migrasi generasi muda. Ketidakpuasan
kerja, seperti rendahnya penghargaan, beban kerja tinggi, dan kurangnya
dukungan organisasi, menjadi push factor yang mendorong individu
mencari peluang kerja di tempat lain (Hasin et al., 2023). Sementara itu,
keterbatasan pengembangan karir dapat mendorong individu bermigrasi
untuk memperoleh peluang profesional yang lebih baik (Savickas &
Porfeli, 2012; Choi & Park, 2021). Hubungan antar variabel dalam
penelitian ini  berlandaskan Aspiration-Capability Framework yang
dikemukakan oleh Carling (2002) dan dikembangkan oleh Carling dan
Schewel (2018) sebagai grand theory penelitian. Teori ini menjelaskan
bahwa niat migrasi muncul melalui interaks antara aspirasi individu untuk
berpindah (migration aspiration) dan kemampuan individu untuk bertahan
dalam kondisi yang dihadapi (capability to stay). Ketidakpuasan kerja dan
keterbatasan pengembangan karir membentuk aspiras migras karena
individu merasa pekerjaan dan prospek masa depan yang dimiliki belum
mampu memenuhi harapan hidupnya.

Kesgjahteraan subjektif berperan sebagai kapasitas psikologis yang
memengaruhi bagaimana individu merespons tekanan tersebut. Individu
dengan kesgjahteraan subjektif tinggi cenderung lebih mampu beradaptas,
mempertahankan optimisme, dan tidak mudah menjadikan migrasi sebagai
solusi utama meskipun menghadapi tekanan pekerjaan dan hambatan karir.
Sebaliknya, individu dengan kesgahteraan subjektif rendah lebih rentan
memandang migrasi sebagai jalan untuk memperoleh kualitas hidup dan

masa depan yang lebih baik (Bartram, 2013; Ivlevs, 2015). Hubungan ini
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juga diperkuat oleh Person-Environment Fit Theory, yang menjelaskan
bahwa ketidaksesuaian antara kebutuhan individu dan lingkungan kerja
dapat memunculkan ketidakpuasan serta dorongan untuk mencari
lingkungan kerja yang dianggap lebih sesuai melalui mobilitas kerja
maupun migrasi.

F. Kerangka Konseptual

Kesgjahteraan Subjektif

K etidakpuasan

Kerja l

Niat
Migras

Pengembangan

Karir T

K esgjahteraan Subjektif
Skema 2.1 Kerangka K onseptual

G. Hipotesis Pendlitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan, penelitian ini
mengajukan sgumlah hipotess sebaga dasar pengujian empiris. Pertama,
diasumsikan bahwa ketidakpuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap
niat migras generas muda, di mana semakin tinggi tingkat ketidakpuasan kerja
yang dirasakan, maka semakin besar pula kecenderungan individu untuk
mempertimbangkan migrasi sebagal alternatif. Kedua, pengembangan karir diduga
turut berkontribusi dalam memengaruhi niat migrasi, dengan anggapan bahwa
individu yang memiliki orientasi kuat terhadap pengembangan karir akan lebih
terbuka terhadap peluang di luar negeri. Selanjutnya, hipotesis ketiga menyatakan
bahwa Kesgahteraan subjektif berperan sebaga variabel moderator yang
memperkuat atau memperlemah hubungan antara ketidakpuasan kerja dan niat

migrasi. Demikian pula, hipotesis keempat menyatakan bahwa Kesgahteraan
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subjektif memoderasi hubungan antara pengembangan karir dan niat migrasi.
Terakhir, hipotesis kelima menyatakan bahwa K esgjahteraan subjektif memoderasi
hubungan simultan antara ketidakpuasan kerja dan pengembangan karir terhadap
niat migrasi generasi muda, menunjukkan bahwa keputusan untuk migrasi tidak
hanya dipengaruhi oleh faktor individu, tetapi juga oleh cara individu menilai
kondisi hidup secara keseluruhan.



BAB I11
METODOLOGI PENELITIAN

A. Kerangka Pendlitian
1. Desain Penelitian

Penelitian ini  memiliki desain kuantitatif dan menekankan pada

pengumpulan dan analisis data numerik dengan menggunakan teknik

pengukuran dan analisis statistik sebagai bentuk pendekatan penelitian ini.

2)

Identifikasi Variabel Penelitian

Variabel penelitian ialah struktur karakteristik yang memberikan informasi

tentang suatu fenomena atau organisasi yang dapat diukur atau diamati dan

memiliki varias tertentu yang diputuskan oleh peneliti untuk diperiksa dalam

rangka membuat kesimpulan (Curado et a., 2014). Variabel yang digunakan

dalam penelitian ini yakni:

a. Variabel Independen

C.

Variabel independen, sering dikenal sebagal variabel bebas, adalah
variabel yang mempengaruhi atau menghasilkan modifikasi pada variabel
lain (Flannelly et a., 2014). Variabel independen di simbolkan dengan X.
Variabel independen dalam penelitian ini adalah ketidakpuasan kerja (X 1)
dan pengembangan karir (X2).

Variabel Moderator

Variabel yang meningkatkan atau memperburuk korelasi antara
variabel independen dan dependen dikenal sebagai moderator (Koeske,
1993). Variabel moderator di simbolkan dengan M. Variabel moderator
dalam penelitian ini yakni kesejahteraan subjektif (M).

Variabel Dependen

Variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen, sebagai akibat
dari perubahan variabel independen, dikenal sebagai variabel dependen
(variabel terikat) (Flannelly et al., 2014). Variabel terikat di ssimbolkan
dengan Y, maka variabel dependen pada penelitian ini ialah niat migrasi
(Y).

53
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B. Definisi Operasional Variabel Pendlitian
Definisi operasional dari variabel bebas, variabel terikat, dan variabel
moderator yang digunakan dalam penelitian ini:
1. Niat Migrasi (Y)

Niat migrasi adalah keinginan subjektif dan kesediaan generas
muda produktif untuk berpindah ke luar negeri baik sementara maupun
permanen untuk memenuhi aspirasi dan persepsi subjektif tentang peluang
hidup di tempat lain. Variabel diukur melalui skala yang disusun peneliti
berdasarkan Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991) dan Aspirations-
Capabilities Framework (de Haas, 2011) yang terdiri dari aspek aspirasi
migrasi, kapabilitas, sikap terhadap migrasi, norma subjektif, persepsi
kontrol perilaku. Total aitem yang digunakan pada variabel niat migras
ini berjumlah 14 aitem pernyataan.

2. Ketidakpuasan Kerja (X1)

K etidakpuasan kerja dalam penelitian ini dipahami sebagai perseps
negatif individu terhadap kondisi eksternal pekerjaannya yang muncul
akibat tidak terpenuhinya faktor-faktor pemelihara (hygiene factors)
sebagaimana dikemukakan oleh Herzberg (1959) dalam The Motivation to
Work. Faktor-faktor tersebut tidak menimbulkan kepuasan jika terpenunhi,
tetapi apabila tidak terpenuhi akan menyebabkan ketidakpuasan terhadap
pekerjaan. Variabel ketidakpuasan kerja diukur dengan menggunakan
skala yang dikembangkan peneliti berdasarkan tujuh aspek hygiene
Herzberg, yang terdiri dari kebijakan dan administrasi perusahaan,
supervisi, hubungan antar pribadi, kondisi kerja, gaji, status dan keamanan
kerja. Total aitem yang digunakan adalah 18 aitem pernyataan.

3. Pengembangan Karir (X2)

Pengembangan karir dipahami sebaga kemampuan generasi muda
produktif untuk mengantisipasi perubahan dunia kerja, mengendalikan
arah karir, mengeksplorasi peluang, serta membangun keyakinan diri

dalam menghadapi tantangan. Variabel ini diukur melalui adaptasi skala
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Career Adapt-Abilities Scale — Short Form (CAASS)  yang
dikembangkan oleh Savickas dan Porfeli (2012), dengan aspek yang terdiri
dari: concern, control, curiosity, confidence. Total aitem yang digunakan
dalam variabel pengembangan karir ini berjumlah 12 aitem pernyataan.

4. Kesgjahteraan subjektif (M)

Kesgahteraan subjektif dipahami sebagai persepsi generasi muda
produktif mengenai sejauh mana hidup mereka memuaskan dan penuh
pengalaman emosional yang positif. Variabel ini diukur menggunakan
adaptas skala dari Diener et a. (1985; 1999), yang terdiri dari aspek
Satisfaction With Life Scale (SWLS; Diener, 1985) dan Positive Affect and
Negative Affect Schedule (PANAS; Watson dkk., 1988), total 25 aitem.
SWLS menggunakan skala Likert 7 poin, PANAS menggunakan skala
Likert 5 poin. Indikator: kepuasan hidup (kognitif), afek positif, afek
negatif.

C. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi mencakup semua individu yang berpartisipasi dalam studi

penelitian dan yang kemudian akan digeneralisasikan untuk
mempelgari lebih lanjut tentang peserta studi (J. R. Kim et al., 2015).
Penelitian ini melihat generasi muda usia produktif usia 20-30 tahun di
Indonesia yang pernah atau sedang bekerja di Indonesia, serta aktif di
mediasosia dan tahu tren #KaburAjaDulu baik suka, komen, membuat,
atau membagikan yang terkait tren tersebut. Hal ini termasuk dalam
kategori yang tidak dapat dihitung dan jumlahnyatidak diketahui.

2. Sampel
Winarsunu (2015) menyatakan sampel adalah beberapa orang yang
dipilih untuk berpartispas dalam penelitian. Arikunto (2006)
menyatakan bahwa populasi yang diteliti termasuk sampel. Jika mereka
mempertimbangkan beberapa faktor saat mengambil sampel dalam

penelitian ini, maka peneliti menggunakan sampel yang benar-benar
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mewakili populasi untuk dipelgjari, sehingga kesimpulan dapat diambil
berdasarkan hasil analisis terhadap sampel tersebut.

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah Lameshow Sampling karena populasi yang tepat tidak diketahui
secarapasti. Penelitian ini melibatkan generasi muda usia produktif usia
20-30 tahun di Indonesia. Rentang usia 20-30 tahun dipilih karena
sesual dengan definis pemuda dalam UU No. 40 Tahun 2009, serta
berada pada fase emerging adulthood dan early adulthood (Arnett,
2000; Erikson, 1968), di manaindividu aktif mengeksplorasi karier dan
membangun kemandirian. Selain itu, berdasarkan hasil pra-penelitian
dan fenomena lapangan, peneliti menemukan bahwa bahkan pada usia
20 tahun, sebagian generasi muda telah mulai merencanakan migrasi
internasional, misalnya dengan mengikuti kursus bahasa asing, mencari
informasi peluang kerja di luar negeri, dan mempersiapkan dokumen
legal. Hal ini menunjukkan bahwa niat migrasi bukan hanya muncul
pada usia pertengahan 20-an, tetapi juga mulai berkembang sejak awal
usia 20 tahun. Oleh karena itu, kategori usia 20-30 tahun dianggap
relevan untuk mewakili populasi penelitian. Dengan karakter inklusi
yakni;

1) Sedang atau pernah bekerjaminimal 6 bulan
2) Aktif di media sosial dan pernah terpapar tren #KaburAjaDulu
(pernah melihat, membaca, menyukai, atau membagikan konten
terkait tren tersebut di media sosial dalam 11 bulan terakhir).
3) Domisili di Indonesia
Penentuan ukuran sampel dilakukan dengan menggunakan
rumus Lemeshow. Teknik ini sesuai diterapkan ketika jumlah populasi
tidak diketahui secara pasti atau sulit ditentukan. Penggunaan rumus
Lemeshow oleh Stanley Lameshow (1997) memungkinkan peneliti
memperoleh jumlah sampel yang cukup besar sehingga hasil penelitian
tetap valid dan representatif terhadap populasi. Kelebihan metode ini

adalah tidak memerlukan informas rinci mengenai total populasi,
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melainkan hanya mempertimbangkan margin of error dan dergat
kepercayaan yang diinginkan (B.M Asenahabi & P.A Ikoha, 2023).
Rumus Lameshow sebagal berikut:

_Z*p(1-p)
n=—————

e?

Keterangan:

n: jumlah sampel yang diperlukan

Z: dergjat kepercayaan 95% = 1,96

p: prevalens outcome, datatidak diketahui maka dipakai asumsi 50%
p=05

e: margin of error 5% atau 0,05

Pada penelitian ini, ukuran sampel dihitung menggunakan rumus
Lameshow oleh Stanley Lameshow (1997) dengan tingkat kesalahan e
sebesar 5%. Nilai tersebut menunjukkan margin of error sebesar 5%
atau dergjat kepercayaan 95%, yang secara umum dianggap memadai
dalam penelitian sosial. Hasil penelitian memiliki probabilitas 95%
merepresentasikan karakteristik populasi yang sesungguhnya, dan
hanya menyisakan peluang kesalahan sebesar 5%. Berdasarkan
perhitungan jumlah responden yang dibutuhkan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

_1.962.05. (1-0,5)
(0.05)2

__3,8416. 0,25
0,0025

No

No

n= 384,16 =~ 384
Ukuran sampel tidak dapat dinyatakan dalam bentuk pecahan, hasil
perhitungan sebesar 384,16 dibulatkan menjadi 384 responden. Jumlah
tersebut sgjalan dengan rekomendasi ukuran sampel dalam analisis
regresi dengan variabel moderasi oleh Cohen (1992) yang menyarankan
penggunaan lebih dari 300 responden agar kekuatan statistik penelitian
tetap terjaga (Bujang et al., 2017).
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D. Instrumen Penelitian
1. SkalaNiat Migras
Skala niat migrasi dalam penelitian ini dikembangkan berdasarkan
dua landasan teoretis utama, yaitu Theory of Planned Behavior (TPB) dari
Ajzen dan Aspirations-Capabilities Framework dari Hein de Haas. Kedua
teori ini dipadukan karena sama-sama menekankan peran keinginan,
keyakinan, dan kemampuan dalam pembentukan keputusan migras.

Berikut skalalikert dan blue print skala niat migrasi.

Tabel 3.1
SkalaLikert Niat Migrasi
No Pilihan Jawaban F UF
1 Sangat Setuju (SS) 5 1
2 Setuju (S) 4 2
3 Netral 3 3
4 Tidak Setuju (TS) 2 4
5 | Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5
Tabel 3.2
Blue Print SkalaNiat Migrasi
No Aspek Favourable | Unfavourable
ltem [tem
1 Aspirasi 1,2 3
2 Kapabilitas 4,5 6
3 Sikap terhadap Perilaku 7,8 9
4 Norma Subjektif 10,11 12
5 | Persepsi Kontrol Perilaku 13,14 -

2. SkalaKetidakpuasan Kerja

Skala ketidakpuasan kerja dalam penelitian ini dikembangkan
sendiri oleh peneliti berdasarkan tujuh aspek faktor hygiene yang
dikemukakan oleh Herzberg dalam teori Two-Factor (Herzberg et al.,
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1959). Faktor hygiene mencakup kondisi-kondisi eksternal pekerjaan yang
tidak menciptakan kepuasan, tetapi apabila tidak terpenuhi akan
menimbulkan ketidakpuasan. Skala dikembangkan berdasarkan tujuh
aspek hygiene Herzberg, setiap aspek diturunkan menjadi indikator dan
butir pernyataan yang mencerminkan persepsi negatif individu terhadap
kondisi kerja. Dengan cara ini, skala mampu menangkap sumber
ketidakpuasan secara komprehensif sesual konsep teoritis Herzberg..
Berikut skala likert dan blue print skala ketidakpuasan kerja.

Tabel 3.3
Skala Likert Ketidakpuasan Kerja

No Pilihan Jawaban F UF

1 Sangat Setuju (SS) 5 1

2 Setuju (S) 4 2

3 Netral 3 3

4 Tidak Setuju (TS) 2 4

5 | Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5

Tabel 3.4
Blue Print Ketidakpuasan Kerja
No Aspek Favourable | Unfavourable
ltem [tem
1 | Kebijakan & Administrasi 8,15 1
Perusahaan

2 Supervisi 9, 16 2
3 Hubungan Interpersonal 10, 17 3
4 Kondis Kerja 11,18 4
5 Gaji 5,12 -
6 Status 6, 13 -
7 Keamanan Kerja 7,14 -
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3. Skala Pengembangan Karir
Skala pengembangan karir diukur menggunakan skala dari aspek-

aspek adaptasi karir yakni Career Adapt-Abilities Scale — Short Form
(CAAS-SF) oleh Savickas & Porfeli 2012 yang di adops dari penelitian
Yoko Jimmy Panjaitan dkk (2023) dan Wiwik Sulistiani dkk (2018). Berikut
skala likert dan blue print skala pengembangan karir.

Tabel 3.5
Skala Likert Pengembangan Karir
No Pilihan Jawaban F
1 Sangat Sesuai 1
2 Sesuai 2
3 Netral 3
4 Tidak Sesuai 4
5 Sangat Tidak Sesuai 5
Tabel 3.6
Blue Print Pengembangan Karir
No Aspek Favourable Item
1 Concern (Perhatian) 1,23
2 Control (Kontrol) 4,5 6
3 Curiosity (RasaIngin Tahu) 7,8,9
4 Confidence (Kepercayaan Diri) 10,11, 12

4. SkalaKesgahteraan subjektif
Skala Kesgahteraan subjektif diukur menggunakan skala dari
aspek-aspek Kesgahteraan subjektif yakni skala kepuasan hidup atau
Subjective Well-Being Life Satisfaction (SWLS) dan skala Positive Affect
Negative Affect Schedule (PANAYS) oleh Diener (1985) yang di adopsi dari
penelitian Akhtar 2019. Berikut skala likert dan blue print dari skala
kesejahteraan subjektif.
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Tabel 3.7
Skala Likert Subjective Well-Being Life Satisfaction (SWLS)
No Pilihan Jawaban F
1 Sangat Sesual 1
2 Sesuai 2
3 Agak Sesuai 3
4 Netral 4
5 Agak Tidak Sesuai 5
6 Tidak Sesuai 6
7 Sangat Tidak Sesuai 7
Tabel 3.8
Blue Print Subjective Well-Being Life Satisfaction (SALS)
No Aspek Favourable Item
1 Kognitif 1,2,34,5
Tabel 3.9
Skala Likert Positive Affect Negative Affect Schedule (PANAS)
No Pilihan Jawaban F
1 Hampir Tidak Pernah (HTP) 1
2 Jarang (JR) 2
3 Kadang-Kadang (KD) 3
4 Sering (SR) 4
5 Hampir Selalu (HSL) 5
Tabel 3.10
Blue Print Positive Affect Negative Affect Schedule (PANAS)
No Aspek Favourable Item
1 Afeks Positif 6, 8, 10, 14, 15, 19, 21, 22, 24

2 | Afeks Negatif | 7,9, 11, 12, 13, 16, 17, 18, 20, 23, 25
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E. Prosedur Pengumpulan Data

Penelitian ini dilakukan melalui beberapa tahapan. Tahap pertama
adalah penyusunan item variabel X1 dan Y berdasarkan teori utama yang
mendasari penelitian. Penyusunan item mengikuti prosedur item generation
menurut DeVellis (2016), yaitu merumuskan konstruk secara konseptual lalu
menyusun indikator dan butir pernyataan yang relevan. Tahap kedua adalah
validas isi menggunakan Content Validity Ratio (CVR) dari Lawshe (1975)
oleh para ahli, untuk memastikan kesesuaian teoritis dan kejelasan instrumen.
Setelah memperoleh masukan dari ahli, instrumen direvisi dan dilanjutkan ke
tahap uji coba (pilot test). Tahap ketiga adalah uji coba instrumen melalui
Google Form kepada sgjumlah responden. Tahap ini dilakukan untuk
mengevaluas kualitas empiris item sebagaimana disarankan Creswell &
Creswell (2018).

Hasil tryout kemudian dianalisis menggunakan uji validitas dan
reliabilitas. Kriteria validitas mengacu pada nilai Corrected Item-Total
Correlation > 0.30, sedangkan reliabilitas mengacu pada Cronbach’s Alpha >
0.70 (Nur et al., 2019). Item yang valid dan reliabel digunakan dalam instrumen
final. Selanjutnya, instrumen final disusun kembali dengan menambahkan
variabel X2 dan M. Berbeda dengan X1 dan Y, variabel X2 dan M
menggunakan skala yang diadops dari penelitian terdahulu sehingga telah
memiliki validitas empiris dan konsistensi konstruk yang baik (Hinkin, 1998).
Tahap berikutnya adalah penyebaran instrumen final kepada 384 responden
melalui Google Form. Jumlah sampel ini berasal dari perhitungan rumus
L emeshow, dan secara metodol ogis memenuhi standar minimum untuk analisis
regresi dengan variabel moderas sebagaimanadianjurkan Israel (1992). Tahap
terakhir adalah pengolahan data, uji asums klasik, dan analisis regres

berganda sebagai dasar pengujian hipotesis penelitian.
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F. Validitasdan Reliabilitas
1. Validitas

Validitas merupakan karakteristik penting dari instrumen penelitian
yang menunjukkan sgjauh mana aat ukur mampu mengukur apa yang
seharusnya diukur. Instrumen dikatakan valid apabila hasil pengukurannya
merepresentasikan kondisi sebenarnya dan menjalankan fungsinya secara
tepat (Azwar, 2011). Item dianggap memiliki validitas memuaskan jika
nilai korelas terhadap skor total mencapai minimal 0,30, meskipun batas
tersebut dapat diturunkan hingga 0,25 dalam keadaan tertentu (Azwar,
2011). Untuk menilai validitas secara empiris, analisis korelasi item-total
dapat dilakukan dengan bantuan perangkat lunak statistik seperti SPSS
(Sugiyono, 2019; Sekaran & Bougie, 2016).

2. Reliabilitas

Reliabilitas merupakan ukuran yang menunjukkan tingkat
konsistenst suatu instrumen dalam menghasilkan data. Instrumen
dikatakan reliabel apabila memberikan hasil yang tetap konsisten ketika
digunakan dalam pengukuran yang berulang (Azwar, 2011). Pengujian
reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode
Cronbach’s Alpha yang dibantu oleh program SPSS (Satistical Package
for the Social Sciences). Nilai Cronbach’s Alpha digunakan untuk menilai
tingkat konsistens internal antarbutir dalam suatu konstruk, di mana
semakin tinggi nilainya menunjukkan semakin baik reliabilitas instrumen.
Berdasarkan panduan Nunnally dan Bernstein (1994) serta Gliem dan
Gliem (2003), instrumen dapat dinyatakan reliabel apabila nilai
Cronbach’s Alpha > 0,70. Dengan demikian, hasil uji reliabilitas yang
menunjukkan nilai Alpha di atas batas tersebut menandakan bahwa
instrumen memiliki konsistens internal yang baik dan layak digunakan

dalam penelitian.
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G. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas dan reliabilitas instrumen pada penelitian ini dilakukan secara
selektif berdasarkan sumber dan karakteristik skala yang digunakan. Uji
validitas dan reliabilitas hanya dilakukan terhadap dua variabel, yaitu niat
migrasi dan ketidakpuasan kerja. Kedua variabel tersebut menggunakan skala
yang disusun oleh peneliti berdasarkan teori Theory of Planned Behavior
(Ajzen, 1991), Aspirations-Capabilities Framework (de Haas, 2011), dan
Hygiene Factor dari Two-Factor Theory (Herzberg, Mausner, & Snyderman,
1959). Karena merupakan instrumen yang dikembangkan khusus sesuai
konteks penelitian, maka perlu dilakukan uji validitas item (menggunakan
validitas is dan validitas konstruk) dan reliabilitas (menggunakan koefisien
Cronbach’s Alpha) untuk memastikan keabsahan dan konsistensi internal alat
ukur (Azwar, 2011; Nunnally & Bernstein, 1994).

Variabel lainnya yakni pengembangan karir dan kesgjahteraan subjektif,
diukur menggunakan instrumen baku yang telah tervalidasi dan diakui secara
internasional. Variabel pengembangan karir diukur menggunakan skala yang
diadaptasi dari teori Career Construction Theory (Savickas, 2005) dan
instrumen Career Adapt-Abilities Scale (Savickas & Porfdli, 2012), yang telah
terbukti memiliki validitas konstruk dan reliabilitas tinggi di berbagai
penelitian lintas budaya (Savickas, 2013; Zacher, 2014). Variabel subjective
well-being diukur menggunakan dua aat ukur standar, yaitu Satisfaction With
Life Scale (Diener et a., 1985) untuk aspek kognitif dan Positive and Negative
Affect Schedule (PANAS; Watson, Clark, & Tellegen, 1988) untuk aspek
afektif. Kedua skala ini telah melalui berbaga uji validitas dan reliabilitas
dalam konteks internasional dan adaptasi lintas budaya (Diener et al., 2013;
Thompson, 2007), sehingga padapenelitian ini tidak dilakukan uji validitas dan
reliabilitas ulang, melainkan dilakukan pemeriksaan reliabilitas konfirmatori
untuk memastikan konsistensi data pada konteks populasi penelitian ini.
Reliabilitas konfirmatori diukur menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha,
dengan kriteria a > 0,70 menunjukkan konsistensi internal yang memadai

(Nunnally & Bernstein, 1994). Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa
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seluruh skala memiliki reliabilitas konfirmatori yang baik, sehingga dapat
digunakan tanpa perlu dilakukan validitas ulang.
1. Hasil Uji Validitas
a Vadiditasls

_ _3Is
n(c-1)

Keterangan:
V = Koefisien Aiken (nilai 0— 1)
s=r — Lo (sdlisih skor penilaian ahli terhadap skor terendah
dalam skala)
r = skor penilaian dari ahli (misal 1-5)
Lo = skor terendah dalam skala (biasanya 1)
n = jumlah ahli
¢ = jumlah kategori penilaian
Berdasarkan hasil  penilaian ahli  terkait variabel
ketidakpuasan kerja dan niat migrasi dilakukan penghitungan
koefisien validitas isi dengan menggunakan Aiken’s V Value
diperoleh hasil sebagai berikut.
1) Vadliditasls SkalaKetidakpuasan Kerja
Berdasarkan hasil penghitungan validitas isi, sebanyak 18
aitem dari skala pengukuran ketidakpuasan kerja dinyatakan
valid.
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Tabel 3.11
Hasil Uji Validitas|si Skala Ketidakpuasan Kerja

Aitem Penilaian Keterangan
A B C
1 3 3 3 vaid
2 4 4 4 Valid
3 4 4 4 Valid
4 3 3 4 vaid
5 3 3 3 Valid
6 3 3 3 Valid
7 3 3 3 vaid
8 4 4 4 Valid
9 4 4 4 Valid
10 3 3 3 vaid
11 4 3 4 Valid
12 4 3 4 Valid
13 4 4 4 vaid
14 3 3 3 Valid
15 3 4 4 Valid
16 3 3 4 valid
17 3 3 4 Valid
18 3 3 3 Valid

2) Vdiditas|s SkalaNiat Migrasi
Berdasarkan hasil penghitungan validitas id,
sebanyak 14 aitem dari skala pengukuran niat migras
dinyatakan valid.
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Tabel 3.12
Hasl Uji Validitas|si Skala Niat Migras

Aitem Penilaian Keterangan
A B C
1 4 4 4 vaid
2 4 4 4 Valid
3 4 4 4 Valid
4 3 3 3 vaid
5 4 4 4 Valid
6 3 3 3 Valid
7 3 3 3 vaid
8 4 4 4 Valid
9 3 3 3 Valid
10 3 3 3 vaid
11 4 3 4 Valid
12 4 3 4 Valid
13 4 3 4 vaid
14 4 3 4 valid

b. Hasil Validitas Konstruk
1. Validitas Konstruk Skala K etidakpusaan Kerja
Hasil uji validitas konstruk skala ketidakpuasan kerja,
ditemukan bahwa dari 18 item yang diuji dinyatakan valid.
Hasil pengujian didapatkan sebagai berikut.
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Tabel 3.13
Hasil Uji Validitas Konstruk Skala K etidakpuasan Kerja
Aspek Indikator Item
Vaid | Gugur

Kebijakan & Administras | - Kejelasan aturan 1,8, -

Perusahaan - Keadilan kebijakan 15
-Konsistensi penerapan

Supervis - Dukungan atasan 2,9, -
- Kgjelasan arahan 16
-Hubungan kerja dengan
atasan

Hubungan Interpersonal -Keharmonisan hubungan 3, 10, -
- Kerjasama 17
-Kepercayaan antar rekan

Kondisi Kerja - Kenyamanan lingkungan 4,11, -
kerja _ 18
- Keamanan lingkungan
kerja
-Ketersediaan fasilitas kerja

Gqji - Keadilan ggji 5,12 -
- Kecukupan ggji

Status - Penghargaan jabatan 6, 13 -
- Perlakuan sosial

Keamanan Kerja - Stabilitas posisi 7,14 -
-Rasa aman dari pemutusan
kerja

Total Item 18

2. Vdiditas Konstruk SkalaNiat Migrasi
Hasil uji validitas konstruk skala niat migrasi, didapati

bahwa dari 14 item yang diujicoba, ditanyakan valid. Hasl

pengujian didapatkan sebagai berikut.
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Tabel 3.14
Hasil Uji Validitas Konstruk Skala Niat Migrasi
Aspek Indikator Item
Vaid | Gugur
Aspirasi Migras -Keinginan berpindah ke luar 1,611 -
negeri
-Harapan terhadap masa depan di
luar negeri
-Dorongan mencari  pengalaman
baru
Kapabilitas Migras | -Kesiapan finansia | 2,7, 12 -
-Kemampuan administratif
(dokumen, visa, dil.)
- Dukungan sosial
Sikap terhadap | - Persepsi manfaat migrasi 3,8,13 -
Migrasi  (Attitude | - Evaluasi dampak migrasi
toward the | -Penilaian umum terhadap migrasi
Behavior)
Norma  Subjektif | - Dukungan keluarga 4,9, 14 -
terhadap ~ Migrasi | - Dorongan teman
(Subjective Norm) | . Pengaruh sosial
Persepsi Kontrol | - Keyakinan menghadapi tantangan 5,10 -
Perilaku  terhadap | - Kepercayaan diri
Migrasi (Perceived
Behavioral
Control)
Total Item 14

2. Uji Reliahilitas
Berdasarkan

hasil uji reliabilitas pada masing-masing alat ukur

diperoleh nilai reliabilitas berikut.
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Tabel 3.15
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian
Hasil Uji Reliabilitas Cronbach’s Alpha  Keterangan
Instrumen Penelitian Skala

Ketidakpuasan Kerja 0.979 Sangat Tinggi
Pengembangan Karir 0.943 Sangat Tinggi
Niat Migrasi 0.969 Sangat Tinggi
K esgjahteraan Subjektif Sangat Tinggi

- SAMLS 0.808

- PANAS 0.942

a SkaaKetidakpuasan Kerja
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, dismpulkan bahwa skala
ketidakpuasan kerjamemiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,979.
Aitem-aitem pada setiap konstruk dalam skalaini dianggap reliabel,
hal ini dikarenakan nilai reliabilitas yang diperoleh lebih besar dari
0,600.

b. SkalaPengembangan Karir
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, disimpulkan bahwa skala
pengembangan karir memiliki nilai  Cronbach’s Alpha sebesar
0,943. Koefisien Cronbach’s Alpha dengan kriteria o > 0,70
menunjukkan konsistensi internal yang memadai (Nunnally &
Bernstein, 1994). Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa seluruh
skalamemiliki reliabilitas konfirmatori yang baik.

c. SkalaNiat Migras
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, dismpulkan bahwa skala
niat migrasi memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,969. Aitem-
aitem pada setiap konstruk dalam skalaini dianggap reliabel, hal ini
dikarenakan nilai reliabilitas yang diperoleh Iebih besar dari 0,600.

d. SkalaKesgjahteraan Subjektif
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, disimpulkan bahwa skala
kesgjahteraan subjektif pada dimens kepuasan hidup (Satisfaction
With Life Scale, SWLS) memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,808 dan dimensi keseimbangan afektif (Positive and Negative
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Affect Schedule (PANAS) memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,942. Koefisien Cronbach’s Alpha dengan kriteria o > 0,70
menunjukkan konsistens internal yang memadai (Nunnaly &
Bernstein, 1994). Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa seluruh

skala memiliki reliabilitas konfirmatori yang baik..

H. Teknik Analisis Data
1. Uji Asums Klasik

Uji asums dilakukan sebelum melakukan analisis data. Ini termasuk uji

normalitas sebaran, linearitas hubungan, kemudian multikolinieritas.

a)

b)

Uji Normalitas

Uji Normalitas dilakukan untuk memastikan bahwa kurva normal
sebaran variabel yang dikumpulkan telah dipenuhi. Uji normalitas
menunjukkan sebaran data normal dengan signifikansi Iebih dari 0,05,
sedangkan signifikans kurang dari 0,05 menunjukkan sebaran data
variabel tidak normal (Sugiyono, 2017). Uji normalitas dilakukan
dengan JASP.
Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menentukan apakah ada
kemiripan antara masing-masing variabel independen.  Uji
multikolinearitas juga bertujuan untuk menguji model regres yang
menunjukkan korelasi antara variabel independen (bebas). Jika hasil
analisis menunjukkan bahwa salah satu variabel menunjukkan
multikolinearitas, maka model regresi harus diulang. Namun, hasil
analisismodel regresi bebas multikolinearitas harus memiliki batas VIF
di bawah 10 dan angkatolerabilitas di atas 0,10.
Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah terdapat
ketidakmerataan varians dalam suatu analisis model regresi (Widana &

Muliani, 2020). Ada dua metode umum untuk mendeteksi heteroskedastisitas

dalam analisis regresi: pertama, melalui observasi pola khusus seperti
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bergelombang, melebar, atau menyempit. Kedua, jikatidak terdapat polayang
konsisten dan titik-titik tersebar di atas dan di bawah nol padasumbu Y, maka
dapat disimpulkan bahwatidak ada heteroskedastisitas.
Moderated Regression AnalysisMRA

Analisis moderass dalam penelitian ini dilakukan dengan
pendekatan Moderated Regression Analysis (MRA), menggunakan
bantuan perangkat lunak SPSS. Analisis regres moderasi digunakan
untuk mengetahui apakah variabel moderator dapat memperkuat atau
memperlemah hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat.
Daam pendlitian ini, analisis dilakukan menggunakan pendekatan
Moderated Regression Analysis (MRA) sebagaimana dijelaskan oleh
Ghozali (2013), yang memungkinkan pengujian interaksi antar variabel
tanpa memisahkan data menjadi kelompok-kelompok tertentu,
sehingga integritas data sampel tetap terjaga. Analisis dilakukan
melalui tigatahap model, yaitu: (1) model dasar yang menguji pengaruh
langsung variabel independen terhadap variabel dependen; (2) model
dengan penambahan variabel moderator; dan (3) model interaksi yang
melibatkan produk antara variabel independen dan variabel moderator.
Sebelum membentuk variabel interaksi, dilakukan proses centering
terhadap variabel independen dan moderator untuk mengurangi potensi
multikolinearitas. Efek moderasi dinyatakan terjadi apabila koefisien
interaksi (Bs) signifikan secara statistik (p < 0.05) dan menghasilkan
peningkatan nilai R? yang berarti (Ghozali, 2018; Sugiyono, 2013).

Persamaan regresi yang digunakan dalam penelitian ini
sebagai berikut.
Y =By + B1Xy + B2Xy + BsM + Bo(X1M) + Bs(XoM) + €

Keterangan:
Y = Niat migras
X1 = Ketidakpuasan kerja
X2 = Pengembangan karir
M = Kesg ahteraan subjektif
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(X1 x M) = Interaksi ketidakpuasan kerja dan kesejahteraan subjektif
(X2 x M) = Interaksi pengembangan karir dan kesegjahteraan subjektif
B0 = Konstanta

B1 ... B5S = Koefisien regresi

¢ = Error

. Etika Pendlitian

Penelitian ini dilakukan dengan menjunjung tinggi prinsip-prinsip etika

penelitian dalam psikologi dan ilmu sosial. Prinsip tersebut mencakup:

1.

Persetujuan partisipan (informed consent)

Setiap responden diberikan informasi yang jelas mengena tujuan
penelitian, kerahasiaan data, dan hak untuk menarik diri kapan sgja
tanpa konsekuensi negatif.

K erahasiaan dan anonimitas (confidentiality and anonymity)

Data responden dijamin kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk
kepentingan akademis. Identitas responden tidak akan dicantumkan
dalam laporan penelitian.

K ebebasan dari paksaan (voluntary participation)

Partisipas dalam penelitian bersifat sukarelatanpa adanyatekanan atau
iming-iming yang dapat mempengaruhi keputusan responden.

Non-mal eficence

Penelitian ini dirancang agar tidak menimbulkan dampak negatif atau
kerugian bagi partisipan, baik secara psikologis maupun sosial.
Integritas ilmiah

Peneliti berkomitmen untuk melaksanakan penelitian dengan jujur,
transparan, dan menghindari segala bentuk plagiarisme maupun

manipulasi data.
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Pelaksanaan Penelitian

Dari uraian fenomena yang telah dijelaskan pada bab sebelumnya hingga
pembahasan kajian teoritis yang mendasari penelitian ini, akhirnya peneliti
sampa pada tahap penygjian hasil penelitian. Bab ini memaparkan temuan
empiris yang diperoleh dari proses pengumpulan dan analisis data terhadap
generasi muda usia produktif di Indonesia. Topik penelitian ini berfokus pada
pengaruh ketidakpuasan kerja dan pengembangan karir terhadap niat migrasi,
serta bagaimana kesgjahteraan subjektif berperan sebagai variabel moderas
dalam hubungan tersebut. Seluruh hasil yang dipresentasikan dalam bab ini
merupakan gambaran empiris mengena dinamika ketenagakerjaan, persepsi
kesgjahteraan individu, serta kecenderungan migrasi yang muncul pada
kelompok generas muda Indonesia yang sedang berada pada fase

perkembangan karir dan kehidupan produktifnya.

1. Gambaran Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan secara daring dengan memanfaatkan
berbagai platform digital sebaga sarana penyebaran instrumen penelitian.
Pemilihan metode online ini didasarkan pada karakteristik populas
penelitian, yaitu generas muda usia produktif di Indonesiayang memiliki
tingkat penggunaan internet dan media sosial yang tinggi. Platform digital
seperti Google Form dipilih sebagai media pengumpulan data karena
mudah diakses, efisen, serta memungkinkan responden dari berbagai
wilayah untuk berpartisipasi tanpa adanya keterbatasan geografis.
Indonesia sendiri merupakan negara dengan penetrasi internet yang sangat
besar, terutama pada kelompok usia 20-30 tahun yang dikenal aktif
menggunakan teknologi informasi dalam kegiatan sehari-hari, mulai dari
bekerja, berkomunikasi, hingga mencari informasi. Kondis ini
menj adikan metode pengumpul an data berbasi s online sebagai pendekatan

yang relevan dan tepat untuk menggambarkan fenomena ketidakpuasan
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kerja, pengembangan karir, dan niat migrasi, serta kesejahteraan subjektif

pada populasi tersebut. Oleh karenaitu, penelitian ini tidak berfokus pada

satu wilayah fisik tertentu, melainkan mengambil lokas penelitian dalam
ruang digital yang mencakup berbagai daerah di Indonesia.
. Waktu dan Tempat

Penelitian ini dilaksanakan 15 hari, yaitu mulai tanggal 13 November

2025 sampai 28 November 2025. Seluruh proses pengumpulan data

dilakukan secara daring (online) melaui penyebaran kuesioner

menggunakan media Google Form. Kuesioner penelitian disebarkan
melalui berbagai platform media sosial seperti WhatsApp, Instagram,

Telegram, X dan TikTok, sertamelalui bantuan rekan mahasiswa, kolega,

dan komunitas daring yang relevan dengan karakteristik generasi muda

usia produktif. Pemilihan media sosial sebagai sarana distribusi dilakukan
karena platform tersebut merupakan alat komunikasi yang umum
digunakan oleh generasi muda di Indonesia sehingga dapat memperluas
jangkauan responden dan meningkatkan efektivitas pengambilan data.
. Jumlah Subjek Penelitian

Jumlah subjek penelitian ini adalah sebanyak 384 responden, yang
ditentukan menggunakan rumus Lameshow untuk populasi yang tidak
diketahui secarapasti. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah
purposive sampling, yaitu pemilihan responden berdasarkan kriteria
tertentu yang tel ah ditetapkan peneliti. Kriteriaresponden dalam penelitian
ini meliputi:

a. Berusia20-30 tahun sebagai kelompok usia produktif dan merupakan
generas mudayang sedang berada pada fase awal hingga pertengahan
karir

b. Memiliki pengalaman kerja, baik sebagai karyawan tetap, kontrak,
freelancer, atau pekerjainformal, sekurang-kurangnya 6 bulan.

c. Berdomisili di Indonesia
Kriteriatersebut dipilih agar data yang diperoleh sesuai dengan fokus

penelitian, yaitu pengaruh ketidakpuasan kerja dan pengembangan karir
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terhadap niat migrasi dengan kesgjahteraan subjektif sebagai variabel

moderasi pada generasi muda usia produktif.
4. Prosedur dan Administrasi Pengambilan Data

a

Data dikumpulkan menggunakan kuesioner daring melalui Google
Form.

Kuesioner berisi pernyataan tertutup dengan skala Likert.

Instrumen yang digunakan mencakup skala Ketidakpuasan Kerja,
Pengembangan Karir, Niat Migrasi, dan Kesgahteraan Subjektif.
Penyebaran dilakukan melalui media sosial untuk menjangkau target

populasi di Indonesia.

5. Hambatan yang Dijumpai dalam Pelaksanaan Penelitian

a

Tingkat respons rendah pada awal pengumpulan data: Hal ini diatasi
dengan strategi pengingat dan kerja sama dengan komunitas lokal.
Keterbatasan waktu pengumpulan data: Penyesuaian jadwal
dilakukan untuk mengakomodasi jumlah responden yang memadai.

Kesulitan menjangkau responden spesifik.
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B. Temuan Pendlitian
1. Demografik Responden
a. Jenis Kelamin Responden

Sebaran Data Jenis Kelamin
Responden

B Laki-Laki Perempuan

Gambar 4.1 Jenis Kelamin Responden
Berdasarkan hasil pengumpulan data terhadap 384

responden yang termasuk dalam kelompok usia produktif di
Indonesia, diketahui bahwa 263 responden (68,49%) adalah laki-
laki, sedangkan 121 responden (31,51%) adalah perempuan.
Komposis ini menunjukkan bahwa partisipasi laki-laki dalam
penelitian ini lebih dominan dibandingkan perempuan. Proporsi
tersebut mengindikasikan bahwa sebagian besar responden yang
berpartisipasi memiliki karakteristik gender laki-laki, sehingga
dapat memberikan gambaran yang lebih luas mengenai perseps,
pengalaman kerja, dan niat migrasi dari perspektif kelompok ini.
Meski jumlah responden perempuan lebih sedikit, keterlibatan
mereka tetap memberikan varias pandangan yang memperkaya
hasil analisis.

Komposis responden ini memberikan gambaran empiris
yang relevan dengan konteks fenomena “Kabur Aja Dulu” pada

generas muda Indonesia, di mana dorongan untuk keluar dari
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Situas kerja stagnan dan mencari kehidupan lebih layak di luar
negeri tampak lebih kuat di kalangan laki-laki. Proporsi ini juga
memperkuat dasar analisis terhadap bagaimana ketidakpuasan
kerja, pengembangan karir, dan kesgahteraan subjektif
berinteraksi dalam membentuk niat migrasi pada kelompok usia
produktif tersebut.

b. UsiaResponden

Tabel 4.1
Usia Responden
Kategori Usia Kelompok Jumlah Presentase

Usia (N) (%)
Usia Awal Dewasa Muda 20-23 145 37,76%
Usia Menengah Dewasa Muda 24-27 173 45,05%
Usia Akhir Dewasa Muda 28-30 66 17,19%

Total 384 100%

Berdasarkan hasil pengumpulan data, responden dalam
penelitian ini berada pada rentang usia 20 hingga 30 tahun, yang
seluruhnya termasuk dalam kategori dewasa muda produktif.
Secara lebih rinci, distribusi responden menunjukkan bahwa
kelompok usia menengah dewasa muda (24-27 tahun) merupakan
yang paling dominan, dengan jumlah 173 responden (45,05%).
Selanjutnya, kelompok usia awal dewasa muda (20-23 tahun)
berjumlah 145 responden (37,76%), sedangkan kelompok usia
akhir dewasa muda (28-30 tahun) berjumlah 66 responden
(17,19%). Proporsi ini menunjukkan bahwa mayoritas responden
berada padafase usia menengah dewasamuda, yaitu periode ketika
individu telah memiliki pengalaman kerja awal dan mula
mengevaluas kepuasan terhadap pekerjaannya serta arah
pengembangan kariernya. Kelompok ini cenderung berada pada

tahap penentuan keputusan penting terkait pekerjaan dan masa
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depan, termasuk kemungkinan untuk melakukan migrasi sebagai
bentuk pencarian peluang hidup yang lebih baik.

Sementara itu, kelompok usia awal dewasa muda (20-23
tahun) juga cukup besar, yang mencerminkan bahwa sebagian
responden masih berada padafase transisi dari pendidikan ke dunia
kerja. Pada tahap ini, niat migrasi dapat muncul sebagai bentuk
aspirasi dan keinginan eksploratif terhadap pengalaman hidup di
luar negeri. Adapun kelompok usia akhir dewasa muda (28-30
tahun) merupakan proporsi terkecil dalam penelitian ini. Meskipun
jumlahnyalebih sedikit, kelompok ini berada pada fase peneguhan
karier dan stabilitas kehidupan, di mana keputusan untuk migras
umumnya lebih rasiona dan terencana dibandingkan kelompok
usiayang lebih muda.

Keseluruhan distribusi usia responden menggambarkan
bahwa partisipan penelitian ini didominasi oleh generasi muda
produktif yang sedang berada dalam masa aktif mengevaluas
pekerjaan dan kariernya, sehinggarelevan dengan fokus penelitian
mengenai pengaruh ketidakpuasan kerja dan pengembangan karir
terhadap niat migras dengan kesgahteraan subjektif sebagai
variabel moderasi.

c. LamaBekerja
LAMA BEKERIJA

6-12 Bulan
12%

> 1 Tahun
88%

Gambar 4.2 Lama Bekerja Responden
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Hasil pengolahan data, mayoritas responden dalam
penelitian ini memiliki pengalaman kerja lebih dari satu tahun,
yaitu sebesar 88% dari total responden. Sementara itu, sebanyak
12% responden memiliki pengalaman kerja antara 6 hingga 12
bulan. Distribusi ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden
telah memiliki pengalaman kerjayang cukup untuk menilai kondisi
lingkungan kerja dan peluang pengembangan karier di tempat
mereka bekerja saat ini. Hal ini penting karena individu dengan
pengalaman kerjalebih dari satu tahun umumnyasudah mengal ami
dinamika pekerjaan yang memungkinkan terbentuknya persepsi
terhadap kepuasan kerja, kestabilan karier, serta munculnya niat
untuk mencari aternatif pekerjaan, termasuk di luar negeri.

Responden dengan masa kerja 6-12 bulan masih tergolong
dalam tahap adaptasi terhadap lingkungan kerja dan tanggung
jawab profesionalnya. Pada fase ini, niat migras yang muncul
kemungkinan lebih dipengaruhi oleh faktor aspiratif, seperti
keinginan untuk mencari pengalaman baru atau memperbaiki
kondisi ekonomi, dibandingkan oleh faktor ketidakpuasan yang
stabil terhadap pekerjaan. Komposisi lama bekerjaini memberikan
gambaran bahwa mayoritas partisipan dalam penelitian ini telah
memiliki dasar pengalaman yang cukup untuk mengevaluasi aspek
keti dakpuasan kerja dan pengembangan karier, yang menjadi fokus
utama dalam penelitian ini.

Masa kerja yang relatif lebih panjang memberikan
kemampuan bagi individu untuk melakukan evaluas kerja secara
lebih realistis dan mendalam dibandingkan pekerja yang baru
memasuki dunia kerja. Sesuai dengan perspektif career
development theory, pengaaman kerja yang lebih panjang
memungkinkan individu membentuk evaluas karir yang lebih
stabil (McDonald & Hite, 2015). Sehingga keputusan terkait

mobilitas kerja, termasuk niat migrasi, menjadi lebih rasional dan
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terarah. Penilaian responden terhadap ketidakpuasan kerja,
pengembangan Kkarir, dan niat migrasi dalam penelitian ini dapat
dianggap berasal dari pengalaman kerja yang telah terbentuk,
bukan semata-mata persepsi sementara atau adaptas awal
pekerjaan. Kondis tersebut memperkuat validitas empiris
penelitian dalam menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi

niat migrasi generasi muda.

d. Implikasi Karakteristik Responden terhadap K onteks Penelitian

Karakteristik responden dalam penelitian ini menunjukkan
bahwa sebagian besar responden berada pada rentang usia awal
produktif dengan pengalaman kerja minimal enam bulan. Kondisi
ini menunjukkan bahwa responden berada padafase eksplorasi dan
pembentukan karir awal. Pada tahap perkembangan Karir ini,
individu umumnya memiliki mobilitas geografis yang lebih tinggi
serta lebih terbuka terhadap peluang kerja di berbagai lokasi.
Sehingga karakteristik responden tersebut memberikan konteks
penting dalam memahami munculnya niat migrasi sebagai strategi
individu untuk memperoleh peluang karir dan kesejahteraan hidup
yang lebih baik.

2. AndisisData
a  Deskriptif Statistik Variabel Penelitian

Gambaran umum mengenai kecenderungan jawaban
responden terhadap variabel ketidakpuasan kerja, pengembangan
karir, kesgjahteraan subjektif, dan niat migrasi. Analisis deskriptif
dilakukan dengan menggunakan nilai rata-rata (mean), standar
deviagd, nila minimum, dan maksmum untuk menggambarkan
sebaran data dari 384 responden generasi muda usia produktif di

Indonesia.
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Tabel 4.2
Analisis Deskriptif

Variabd N Min Max Mean Std.Dev

Ketidakpuasan Kerja(X1) 384 24 79 4004 13.39

Pengembangan Karir (X2) 384 12 56 2129 5.97

K esgjahteraan Subjektif (M)

-PANAS 384 39 88 6434 1112
-SWLS 384 6 35 2017 843
Niat Migrasi (Y) 384 33 69 5896 543

1) Analisis Deskriptif Ketidakpuasan Kerja

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa variabel
ketidakpuasan kerja memiliki nilai rata-rata sebesar 40,04 dengan
standar deviasi 13,39, nilai minimum 24, dan maksimum 79. Nilai
rata-rata tersebut menunjukkan bahwa secara umum responden
berada padatingkat ketidakpuasan kerjayang relatif tinggi. Standar
devias yang cukup besar mengindikasikan adanya varias
pengalaman kerja yang dirasakan responden, mulai dari tingkat
ketidakpuasan yang rendah hingga sangat tinggi. Temuan ini
mencerminkan beragamnya kondisi kerja yang dialami generas
muda, baik dari aspek kebijakan organisasi, kompensasi, maupun

keamanan kerja.

2) Analisis Deskriptif Pengembangan Karir

Variabel pengembangan karir memiliki nilai rata-rata
sebesar 21,29 dengan standar deviasi 5,98, nilai minimum 12, dan
maksimum 56. Nilai ratarata tersebut menunjukkan bahwa
persepsi responden terhadap pengembangan karir berada pada
kategori sedang. Hal ini mengindikasikan bahwa sebagian
responden telah memiliki akses terhadap peluang pengembangan
diri, namun belum sepenuhnya merata atau optimal. Varias skor
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yang cukup terlihat menunjukkan perbedaan tingkat kesiapan
adaptas karir di antara responden.

Analisis Deskriptif Kesgjahteraan Subjektif

Kesgjahteraan subjektif diukur melalui dua komponen
utama, yaitu kepuasan hidup (SWLS) dan afek (PANAS). Hasil
analisis menunjukkan bahwa skor rata-rata PANAS sebesar 64,54
dengan standar deviasi 11,12, sedangkan skor rata-rata SWLS
sebesar 20,17 dengan standar devias 8,44. Secaraumum, hasil ini
menunjukkan bahwa responden memiliki tingkat kesejahteraan
subjektif pada kategori sedang, dengan kecenderungan afek yang
relatif positif. Meskipun demikian, variasi skor yang cukup besar
menunjukkan adanya perbedaan pengalaman emosional dan

evaluas kepuasan hidup di antara responden.

Analisis Deskriptif Niat Migras

Variabel niat migras menunjukkan nilai rata-rata sebesar
58,96 dengan standar deviasi 5,43, nila minimum 33, dan
maksimum 69. Nilai rata-rata tersebut mengindikasikan bahwa
responden secara umum memiliki niat migras yang tinggi. Standar
devias yang relatif kecil menunjukkan bahwa kecenderungan niat
migrasi cukup konsisten di antara responden, yang menggambarkan
kuatnya orientasi untuk mempertimbangkan migrasi sebagai bagian
dari strategi karir dan kehidupan.

Setelah mendapatkan deskripsi data penelitian, langkah
selanjutnya adalah mengkategorikan skor variabel untuk setiap
subjek. Ini dilakukan berdasarkan nilai mean dan standar deviasi
dari masing-masing variabel, dan dilakukan dengan menggunakan

rumus berikut.
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Tabel 4.3
Rumus K ategorisas Variabel
Kategori Norma
Rendah X < (Mean - 1.9D)
Sedang (Mean -1.SD) < X < (Mean
+1.SD)
Tinggi X > (Mean + 1.SD)
Tabel 4.4
Kategorisas Variabel Ketidakpuasan Kerja
Kategori Norma Frekuensi
Rendah X <27 10
Sedang 27<X<53 299
Tinggi X>53 75

Berdasarkan Tabel 4.4, diketahui bahwa mayoritas responden berada pada
kategori sedang untuk variabel ketidakpuasan kerja, yaitu sebanyak 299 responden.
Sementaraitu, responden yang berada padakategori tinggi berjumlah 75 responden,
dan kategori rendah sebanyak 10 responden. Temuan ini menunjukkan bahwa
sebagian besar generas muda dalam penelitian memiliki tingkat ketidakpuasan
kerja yang cenderung moderat, namun tetap terdapat proporsi responden yang
mengalami ketidakpuasan kerja pada tingkat tinggi.Dominannya kategori sedang
mengindikasikan bahwa responden masih menghadapi berbagai kondisi pekerjaan
yang belum sepenuhnya sesua dengan harapan mereka, baik dalam aspek
lingkungan kerja, penghargaan, pel uang pengembangan diri, maupun prospek karir.
Kondis ini memperlihatkan bahwa meskipun responden masih dapat bertahan
dalam pekerjaan yang dimiliki, mereka tetap memiliki evaluas kritis terhadap
kualitas pekerjaan yang dijalani.

Kondis tersebut menjadi penting karena kelompok usia produktif awal
cenderung memiliki ekspektasi kerja yang lebih tinggi terhadap fleksibilitas kerja,
keseimbangan hidup, pengembangan kompetensi, dan peluang karir jangka
panjang. Keberadaan responden pada kategori ketidakpuasan kerja tinggi
menunjukkan bahwa sebagian generass muda merasakan adanya kesenjangan
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antara harapan dan realitas pekerjaan yang diperol eh. K etidakpuasan tersebut dapat
memunculkan dorongan psikologis untuk mencari aternatif pekerjaan maupun
peluang hidup yang dianggap lebih baik, termasuk melalui migrasi kerja ke luar
daerah atau luar negeri. Temuan ini sgjalan dengan teori job dissatisfaction yang
menyatakan bahwa ketidakpuasan kerja merupakan salah satu faktor pendorong
utamamuncul nya perilaku mobilitas kerjadan niat keluar dari lingkungan kerja saat
ini. Sehingga, hasil kategorisasi ini memperlihatkan bahwa ketidakpuasan kerja
pada generas muda merupakan kondisi yang cukup nyata dan relevan dalam
menjelaskan munculnya niat migrasi. Tingkat ketidakpuasan yang berada pada
kategori sedang hingga tinggi menunjukkan adanya dorongan evaluatif terhadap
kualitas pekerjaan domestik yang kemudian dapat mempengaruhi keputusan
individu untuk mencari peluang karir dan kesejahteraan yang lebih baik di tempat

lain.

Tabel 4.5
Kategorisas Variabel Pengembangan Karir
Kategori Norma Frekuens
Rendah X <15 15
Sedang 15<X <27 343
Tinggi X =27 26

Berdasarkan Tabel 4.5, diketahui bahwa mayoritas responden berada pada
kategori sedang untuk variabel pengembangan karir, yaitu sebanyak 343 responden.
Sementaraitu, responden yang berada pada kategori tinggi berjumlah 26 responden
dan kategori rendah sebanyak 15 responden. Temuan ini menunjukkan bahwa
sebagian besar generas muda dalam penelitian menilai peluang pengembangan
karir yang mereka peroleh berada pada tingkat yang cukup, namun belum
sepenuhnya memenuhi harapan profesional mereka. Dominannya kategori sedang
mengindikasikan bahwa responden masih memiliki aksesterhadap beberapa bentuk
pengembangan karir, seperti pengalaman kerja, peningkatan kompetensi, maupun
peluang pembelgaran dalam pekerjaan. Akan tetapi, kesempatan tersebut
dipersepsikan belum optimal untuk mendukung pertumbuhan karir jangka panjang.
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Kondis ini memperlihatkan bahwa generasi mudatidak hanya mempertimbangkan
pekerjaan sebagai sumber pendapatan, tetapi juga sebagai sarana untuk mencapai
perkembangan profesional, peningkatan kapasitas diri, dan keberlanjutan karir di
masa depan.

Jumlah responden yang berada pada kategori tinggi relatif lebih kecil
dibandingkan kategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa masih terdapat
keterbatasan dalam pemenuhan ekspektasi pengembangan karir pada sebagian
besar responden. Keterbatasan peluang promosi, pengembangan kompetensi, serta
jenjang karir yang tidak jelas dapat memunculkan dorongan untuk mencari peluang
kerja yang dianggap lebih menjanjikan di tempat lain, termasuk melalui migrasi
kerja ke luar daerah maupun luar negeri. Temuan ini memperlihatkan bahwa
perseps terhadap pengembangan karir menjadi aspek penting dalam membentuk
orientas masa depan generasi muda. Ketika individu merasa bahwa lingkungan
kerja belum mampu memberikan ruang pertumbuhan profesional yang memadai,
maka kecenderungan untuk mempertimbangkan mobilitas kerja dan migrasi akan

semakin meningkat sebagai strategi memperoleh peluang karir yang lebih baik.

Tabel 4.6
Kategorisas Variabel Kesgahteraan Subjektif (PANAS)
Kategori Norma Frekuens
Rendah X <54 70
Sedang 54<X<75 240
Tinggi X>75 74

Berdasarkan Tabel 4.6, diketahui bahwa mayoritas responden berada pada
kategori sedang untuk variabel kesegjahteraan subjektif (PANAS), yaitu sebanyak
240 responden. Sementara itu, responden yang berada pada kategori tinggi
berjumlah 74 responden dan kategori rendah sebanyak 70 responden. Temuan ini
menunjukkan bahwa sebagian besar generas muda dalam penelitian memiliki
kondisi kesgjahteraan subjektif yang relatif cukup baik, namun belum berada pada
tingkat optimal. Dominannya kategori sedang mengindikasikan bahwa responden
masih mampu merasakan emosi positif, kepuasan hidup, dan kondisi psikologis
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yang cukup stabil dalam menjalani aktivitas sehari-hari. Akan tetapi, kondisi
tersebut belum sepenuhnya menggambarkan kesejahteraan psikologis yang tinggi.
Hal ini menunjukkan bahwa generasi muda masih menghadapi berbagai tekanan
dalam kehidupan kerja maupun masa depan karir yang dapat mempengaruhi
evaluas subjektif terhadap kualitas hidup mereka.

Keberadaan responden pada kategori rendah juga menunjukkan bahwa
sebagian individu mengalami kondisi psikologis yang kurang sejahtera, seperti
munculnya emosi negetif, ketidakpuasan hidup, atau tekanan psikologis terkait
pekerjaan dan masa depan. Kondisi tersebut menjadi penting karena kesejahteraan
subjektif berhubungan dengan cara individu mengevaluasi kondisi hidup dan
menentukan keputusan terkait mobilitas kerja maupun niat migrasi. Individu
dengan tingkat kesejahteraan subjektif yang rendah cenderung Iebih mudah melihat
migrasi sebagai alternatif untuk memperoleh kualitas hidup dan kondis kerjayang
dianggap lebih baik. Sementara itu, responden yang berada pada kategori tinggi
menunjukkan bahwa sebagian generas muda tetap mampu mempertahankan
kondis psikologis yang positif meskipun menghadapi tantangan pekerjaan dan
ketidakpastian karir. Kondis kesgjahteraan subjektif yang lebih baik dapat
membantu individu menghadapi tekanan kerja secara lebih adaptif sehingga
kecenderungan untuk melakukan migrasi tidak selalu muncul secara kuat. Oleh
sebab itu, kesgahteraan subjektif dalam penelitian ini menjadi aspek psikologis
yang penting dalam memahami bagaimana generas muda memaknai pekerjaan,
peluang karir, dan keputusan migrasi.

Tabel 4.7
Kategorisas Variabel Kesgahteraan Subjektif (SWLYS)
Kategori Norma Frekuensi
Rendah X <12 46
Sedang 12<X<29 227
Tinggi X>29 111

Berdasarkan Tabel 4.7, diketahui bahwa mayoritas responden berada pada
kategori sedang untuk variabel kesejahteraan subjektif yang diukur menggunakan
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Satisfaction with Life Scale (SWLS), yaitu sebanyak 227 responden. Responden
padakategori tinggi berjumlah 111 responden, sedangkan kategori rendah sebanyak
46 responden. Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar generas muda
dalam penelitian memiliki tingkat kepuasan hidup yang cukup baik, meskipun
belum sepenuhnya mencapai kondisi kesgahteraan hidup yang optimal.
Dominannya kategori sedang mengindikasikan bahwa responden secara umum
masih mampu mengevaluasi kehidupannya secara cukup positif. Generas muda
dalam penelitian ini cenderung merasa bahwa kehidupan yang dijalani telah
memenuhi sebagian harapan dan kebutuhan pribadi, walaupun masih terdapat
berbagai aspek yang dianggap perlu ditingkatkan, khususnya terkait pekerjaan,
stabilitas masa depan, dan pengembangan karir. Kondisi tersebut menunjukkan
bahwa kesgj ahteraan subjektif padageneras mudabersifat dinamis dan dipengaruhi
oleh evaluas terhadap kondisi hidup yang sedang dijalani.

Jumlah responden pada kategori tinggi yang relatif cukup besar juga
menunjukkan bahwa sebagian generas muda memiliki tingkat kepuasan hidup
yang baik. Individu dengan kesgjahteraan subjektif tinggi umumnya lebih mampu
mengelola tekanan psikologis, memiliki optimisme terhadap masa depan, serta
mampu mempertahankan kondisi emosional yang lebih stabil. Keadaan ini dapat
mempengaruhi cara individu memandang peluang kerja, tantangan karir, dan
keputusan terkait migrasi. Sementara itu, responden yang berada pada kategori
rendah menunjukkan bahwa masih terdapat generasi muda yang merasa kurang
puas terhadap kondisi kehidupannya. Rendahnya kepuasan hidup dapat mendorong
individu untuk mencari aternatif yang dianggap mampu meningkatkan kualitas
hidup, termasuk melalui mobilitas kerja atau migrasi ke wilayah dan negara yang
dipersepsikan memiliki peluang hidup yang lebih baik. Kesegjahteraan subjektif
dalam penelitian ini menjadi aspek penting karena berhubungan dengan evaluasi
individu terhadap kehidupannya sekaligus mempengaruhi caraindividu mengambil

keputusan terkait masa depan karir dan migrasi.
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Tabel 4.8
Kategorisas Variabel Niat Migrasi
Kategori Norma Frekuensi
Rendah X <54 54
Sedang 54<X <64 306
Tinggi X>64 24

Berdasarkan Tabel 4.8, diketahui bahwa mayoritas responden berada pada
kategori sedang untuk variabel niat migrasi, yaitu sebanyak 306 responden.
Responden pada kategori rendah berjumlah 54 responden, sedangkan kategori
tinggi sebanyak 24 responden. Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar
generasi muda dalam penelitian memiliki kecenderungan niat migrasi pada tingkat
moderat, di manaindividu mulai mempertimbangkan kemungkinan berpindah kerja
atau mencari peluang hidup di tempat lain, namun belum sepenuhnya berada pada
tahap keputusan migrasi yang kuat. Dominannya kategori sedang mengindikasikan
bahwa niat migrasi pada generasi muda muncul sebagai bentuk evaluasi terhadap
kondisi pekerjaan, peluang karir, dan kualitas hidup yang mereka rasakan saat ini.
Generasi muda cenderung memandang migrasi sebagai salah satu alternatif untuk
memperoleh kesempatan kerja, pengembangan profesional, dan kesgj ahteraan yang
lebih baik. Akan tetapi, sebagian besar responden masih berada pada tahap
pertimbangan dan belum sepenuhnya memiliki dorongan migrasi yang tinggi.
Kondis ini menunjukkan bahwa keputusan migrasi bukan hanya dipengaruhi oleh
faktor ekonomi, tetapi juga berkaitan dengan kesiapan psikologis, stabilitas
pekerjaan, serta pertimbangan sosial dan keluarga.

Jumlah responden pada kategori tinggi yang relatif kecil menunjukkan
bahwa tidak seluruh generasi muda memiliki keinginan kuat untuk meninggalkan
pekerjaan atau lingkungan tempat tinggalnya saat ini. Sebagian responden masih
mempertahankan preferensi untuk tetap bekerjadi dalam negeri apabila kebutuhan
karir dan kesgjahteraan hidup mereka dapat terpenuhi. Sementara itu, keberadaan
responden pada kategori rendah memperlihatkan bahwa terdapat individu yang
merasa cukup nyaman dengan kondis pekerjaan dan kehidupan yang dijaani
sehingga kecenderungan untuk melakukan migrasi menjadi lebih rendah. Temuan
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ini memperlihatkan bahwa niat migrasi pada generasi muda merupakan fenomena

yang bersifat dinamis dan dipengaruhi oleh evaluas individu terhadap peluang

masa depan, kondisi kerja, serta kualitas hidup yang dirasakan. Kondis tersebut

memperkuat relevansi penelitian dalam memahami faktor-faktor yang membentuk

kecenderungan migrasi generas muda di tengah meningkatnya mobilitas tenaga

kerja dan perubahan orientasi karir pada era globalisasi.
b. Uji Validitas dan Reliabilitas

1)

2)

Variabel Ketidakpuasan Kerja (X1)

Uji validitas instrumen ketidakpuasan Kkerja dilakukan
menggunakan teknik corrected item-total correlation. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada variabel ketidakpuasan
kerjamemiliki nilai koefisien korelasi item-total |ebih besar dari 0,30 dan
signifikan pada taraf kepercayaan 95%. Dengan demikian, seluruh item
dinyatakan valid dan mampu mengukur konstruk ketidakpuasan kerja
secara tepat. Uji reliabilitas dilakukan menggunakan koefisien Cronbach’s
Alpha. Hasil pengujian menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,902, yang berarti instrumen ketidakpuasan kerja memiliki tingkat
reliabilitas sangat baik. Oleh karena itu, seluruh item pernyataan
dinyatakan konsisten dan layak digunakan dalam analisis selanjutnya.
Variabel Pengembangan Karir (X2)

Uji vdiditas instrumen pengembangan karir dilakukan
menggunakan teknik corrected item-total correlation. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada variabel
pengembangan karir memiliki nila koefisien korelas item-total lebih
besar dari 0,30 dan signifikan pada taraf kepercayaan 95%. Dengan
demikian, seluruh item dinyatakan valid dan mampu mengukur konstruk
pengembangan karir secara tepat. Uji reliabilitas dilakukan menggunakan
koefisien Cronbach’s Alpha. Hasil pengujian menunjukkan nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,835, yang berarti instrumen pengembangan

karir memiliki tingkat reliabilitas baik. Oleh karena itu, seluruh item
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pernyataan dinyatakan konsisten dan layak digunakan dalam analisis
selanjutnya.
Variabel Kesgjahteraan Subjektif (M)

Kesgjahteraan subjektif dalam penelitian ini diukur menggunakan
dua komponen utama, yaitu kepuasan hidup (Satisfaction With Life
Scale/SWLS) dan afek (Positive and Negative Affect Schedule/ PANAYS).
Uji validitas instrumen PANAS menunjukkan bahwa sebagian besar item
memiliki nilai korelas item-total di atas 0,30 dan signifikan pada taraf
kepercayaan 95%, sehinggainstrumen dinyatakan valid. Sementaraitu, uji
validitas instrumen SWLS menunjukkan bahwa seluruh item memiliki
nilai korelasi item-total di atas 0,30 dan signifikan padataraf kepercayaan
99%, sehingga seluruh item dinyatakan valid. Uji reliabilitas terhadap
instrumen SWLS menghasilkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,891,
yang menunjukkan tingkat reliabilitas sangat baik. Mengingat perbedaan
rentang skala antara PANAS dan SWLS, penggabungan kedua instrumen
dilakukan melalui proses standardisasi (z-score). Skor kesgjahteraan
subjektif total diperoleh dengan menjumlahkan nilai z-score PANAS dan
z-score  SWLS, sehingga menghasilkan satu  variabel komposit
kesgjahteraan subjektif yang digunakan sebagai variabel moderasi dalam
analisis selanjutnya.

Variabel Niat Migrasi (Y)

Uji validitas instrumen niat migrasi dilakukan menggunakan teknik
corrected item-total correlation. Hasil pengujian menunjukkan bahwa
sebagian besar item pernyataan pada variabel niat migrasi memiliki nilai
korelasi item-total di atas 0,30 dan signifikan padataraf kepercayaan 95%.
Meskipun terdapat beberapa item dengan nilai korelasi di bawah 0,30,
seluruh item tetap dipertahankan mengingat skala niat migrasi
dikembangkan secara mandiri dan mencakup berbagai dimensi intensi
migrasi yang penting untuk menjagavaliditasisi instrumen. Uji reliabilitas
instrumen niat migrasi dilakukan menggunakan koefisien Cronbach’s

Alpha. Hasil pengujian menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar
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0,719, yang berarti instrumen niat migrasi memiliki tingkat reliabilitas
cukup baik dan dapat diterima. Demikian, instrumen niat migras

dinyatakan layak digunakan dalam analisis selanjutnya.

c. Uji Normalitas
Tabel 4.9
Uji Normalitas

K olmogrov-Sminorv Shapiro-Wilk
Statistic | df | Sig. | Statistic | df | Sig.

Unstandardized Residual 129 384 | .000 879 | 394 | .000

Pengujian normalitas bertujuan untuk menilai apakah distribusi data
bersifat normal atau tidak. Hasil uji normalitas residual menggunakan
Kolmogorov—Smirnov dan Shapiro-Wilk menunjukkan nilai signifikans
sebesar 0,000 (p < 0,05), yang secara statistik mengindikasikan bahwa
residual tidak berdistribus normal. Namun demikian, hasil ini perlu
ditafsirkan secara hati-hati dengan mempertimbangkan ukuran sampel yang
besar (N = 384). Pada ukuran sampel yang besar , uji normalitas bersifat
sangat sensitif, sehingga penyimpangan kecil dari distribusi normal dapat
menghasilkan nilai signifikans yang rendah. Hal ini sgalan dengan
pendapat Ghozali (2018) yang menyatakan bahwa pada sampel besar, uji
Kolmogorov—Smirnov sering kali menolak hipotesis normalitas meskipun
secara visual distribus data mendekati normal (Ghozali, 2018). Secara
deskriptif, residual memiliki nilai mean sebesar 0,000, yang menunjukkan
tidak adanya bias sistematis dalam prediksi model. Selain itu, interval
kepercayaan 95% untuk mean residual berada di sekitar nol, yang
menandakan bahwa penyimpangan residual masih berada dalam batas yang
dapat diterima. Meskipun nilai skewness (-1,344) dan kurtosis (4,896)
menunjukkan adanya kecenderungan distribusi yang agak menceng ke kiri
dan bersifat leptokurtik, kondisi ini masih dapat ditoleransi dalam analisis

regresi dengan sampel besar.
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Analisis grafik Normal Q-Q Plot menunjukkan bahwa sebagian
besar titik residual mengikuti garis diagonal, terutama pada bagian tengah
distribusi, meskipun terdapat penyimpangan pada bagian ekor (tails). Pola
ini mengindikasikan bahwa residual secara umum mendekati distribusi
normal, sementara penyimpangan yang terjadi bersifat terbatas dan tidak
sistematis. Hal ini diperkuat oleh boxplot residual yang menunjukkan
adanya beberapa outlier, namun tidak dalam jumlah ekstrem dan tidak
mendominasi keseluruhan distribusi residual.

Menurut Hair et a. (2019), dalam analisisregresi, khususnya dengan
jumlah sampel di atas 200, asumsi normalitas residual tidak harus terpenuhi
secara sempurna, karena estimasi parameter regresi tetap bersifat robust
terhadap pelanggaran normalitas selama tidak terdapat penyimpangan
ekstrem (Hair et al., 2019). Prinsip ini juga didukung oleh Teorema Central
Limit Theorem, yang menyatakan bahwa distribusi estimasi parameter akan
mendekati normal seiring dengan bertambahnya ukuran sampel (Gong,
2025). Berdasarkan pertimbangan statistik, grafik, serta dukungan teori
metodol ogis tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam
penelitian ini tetap memenuhi asumsi normalitas secara praktis (practical
normality). Oleh karena itu, model regresi dinilai layak dan valid untuk
digunakan dalam analisis regresi lanjutan, termasuk Moderated Regression
Analysis (MRA).

. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui adatidaknyakorelasi
yang tinggi antar variabel independen dalam model regresi. Pada penelitian
ini, uji multikolinearitas dilakukan terhadap skor total variabel
ketidakpuasan kerja, pengembangan karir, kesgahteraan subjektif, serta
variabel interaksi yang telah melalui proses mean centering sebelum
dilakukan analisis regresi linier berganda dan Moderated Regression
Analysis (MRA).
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Tabel 4.10

Uji Multikolinieritas

Collinearity Statistics

M odel

Tolerance VIF
(Constant)

Xlc 943 1.060
X2 ¢ 745 1.343
M_c 836 1.196
XM 892 1.121
X2M 766 1.305

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel ketidakpuasan kerja
(X1_c) memiliki nilai tolerance sebesar 0,943 dan nilai Variance Inflation
Factor (VIF) sebesar 1,060. Variabel pengembangan karir (X2_c) memiliki
nilai tolerance sebesar 0,745 dan nilai VIF sebesar 1,343. Selanjutnya,
variabel kesgahteraan subjektif (M_c) menunjukkan nilai tolerance sebesar
0,836 dan nilai VIF sebesar 1,196. Untuk variabel interaksi dalam model
moderas, hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel interaksi
ketidakpuasan kerja dan kesgahteraan subjektif (X1M) memiliki nilai
tolerance sebesar 0,892 dan nilai VIF sebesar 1,121, sedangkan variabel
interaksi pengembangan karir dan kesgjahteraan subjektif (X2M) memiliki
nilai tolerance sebesar 0,766 dan nilai VIF sebesar 1,305. Seluruh variabel
independen dan variabel interaksi dalam model memiliki nilai tolerance
lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Hal ini menunjukkan
bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel independen dalam
model regresi. Dapat disimpulkan bahwa variabel ketidakpuasan kerja,
pengembangan karir, kesgjahteraan subjektif, serta interaks antar variabel
tersebut tidak saling berkorelasi secara berlebihan dan layak digunakan
dalam analisis regresi linier berganda dan Moderated Regression Analysis
(MRA).
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e. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan menggunakan uji
Glgser, yaitu dengan meregresikan nilai absolut unstandardized residual
(ABSRES) terhadap seluruh variabel independen dan variabel interaksi
dadam model Moderated Regression Analysis (MRA), yang meliputi
ketidakpuasan kerja (X1 _c), pengembangan karir (X2_c), kesgahteraan
subjektif (M_c), sertavariabel interaks X1M dan X2M.

Tabel 4.11
Uji Heter okesdastisitas
Model B Std. Error t Sig
(Constant) 218 .000 1.000
X1lc .000 015 .000 1.000
X2_¢ .000 039 .000 1.000
M_c .000 127 .000 1.000
X1M .000 011 .000 1.000
X2M .000 0.25 .000 1.000

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel ketidakpuasan kerja
(X1 c) memiliki nilai signifikansi sebesar 1,000, variabel
pengembangan karir (X2_c) memiliki nilai signifikansi sebesar 1,000,
dan variabel kesgahteraan subjektif (M_c) juga memiliki nilai
signifikansi sebesar 1,000. Selanjutnya, variabel interaks X1M dan
X2M masing-masing menunjukkan nilai signifikansi sebesar 1,000.

Seluruh variabel dalam model memiliki nilai signifikansi lebih besar
dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh
yang signifikan antara variabel independen maupun variabel interaks
terhadap nilai absolut residual. Dapat dinyatakan bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas pada model regresi yang digunakan dalam

penelitianini.
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Tabel 4.12
Uji ANOVA
Mode Mean Square F Sig
1 .000 .000 1.000

Hasil uji ANOVA pada model Glgser menunjukkan nilai
signifikans sebesar 1,000, yang mengindikasikan bahwa model regresi
secara keseluruhan tidak signifikan dalam menjelaskan variasi residual.
Ha ini memperkuat kesimpulan bahwa varians residual bersifat
konstan (homoskedastis) pada seluruh tingkat variabel independen.
Temuan ini menunjukkan bahwa varians residual tidak dipengaruhi
oleh perubahan nilai variabel independen maupun variabel moderasi,
sehingga estimasi parameter regresi dapat dianggap bersifat tidak bias
dan efisien, sesuai dengan asumsi klasik regresi linier dan dapat
dismpulkan bahwa asumsi homoskedastisitas terpenuhi, sehingga
model regresi layak digunakan untuk analisis regresi linier berganda
dan Moderated Regression Analysis (MRA).

Analisis Regresi dan Pengujian Hipotesis

Analisis dilakukan dalam dua tahap. Tahap pertama adalah regresi linier
berganda untuk menguji pengaruh langsung ketidakpuasan kerja,
pengembangan Karir, dan kesgjahteraan subjektif terhadap niat migrasi. Tahap
kedua adalah Moderated Regression Analysis (MRA) dengan menambahkan
variabel interaksi antara variabel independen dan moderator.
1) Analisis Regresi Sederhana

a Koefisien Determinasi

Koefisen determinasi digunakan untuk mengukur kapasitas
model untuk menjelaskan varias variabel independen. Oleh sebab itu,

nilai R Square ditemukan melalui pengujian koefisien determinasi.
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Tabel 4.13
Hasil Koefisien Deter minasi
Model Regresi R R Square Adjusted R Square
Ketidakpuasan Kerja(X1) =>  .594 353 351
Niat Migrasi (Y)
Pengembagan Karir (X2) => .369 136 134
Niat Migrasi (Y)
Ketidakpuasan Kerja (X1) .668 446 443

dan Pengembangan Karir
(X2) => Niat Migrasi (Y)

Berdasarkan hasil analisisregres linier, diperoleh nilai koefisien
determinas (R Square) untuk masing-masing model regresi
sebagaimana disgjikan pada Tabel 4.8. Hasil regresi sederhana
menunjukkan bahwa ketidakpuasan kerja (X1) memiliki nilai R
Square sebesar 0,353, yang berarti bahwa 35,3% varias niat migrasi
(Y) dapat dijelaskan oleh ketidakpuasan kerja, sedangkan 64,7%
sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian.
Selanjutnya, hasil regresi sederhana antara pengembangan karier (X2)
terhadap niat migrasi (Y) menunjukkan nilai R Square sebesar 0,136,
yang mengindikasikan bahwa 13,6% variasi niat migras dapat
dijelaskan oleh pengembangan karier, sementara 86,4% dipengaruhi
oleh variabel lain.

Pada model regresi berganda yang memasukkan ketidakpuasan
kerja (X1) dan pengembangan karier (X2) secara simultan, diperoleh
nilai R Square sebesar 0,446 dan Adjusted R Square sebesar 0,443.
Hal ini menunjukkan bahwa 44,6% varias niat migrasi generasi muda
usiaproduktif di Indonesia dapat dijel askan secarabersama-samaoleh
ketidakpuasan kerja dan pengembangan Kkarier, sedangkan 55,4%
sisanya dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian. Nilai
Adjusted R Square yang relatif mendekati R Square mengindikasikan
bahwamodel regresi yang digunakan memiliki tingkat ketepatan yang
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baik dan tidak mengalami overfitting, sehingga layak digunakan

sebagai dasar analisis lebih lanjut.

b. Uji FANOVA

Uji ANOVA (uji F) digunakan untuk mengetahui apakah model

regresi yang dibangun secara keseluruhan (simultan) layak digunakan

dan apakah variabel independen mampu menjelaskan variabel

dependen secara signifikan. Kriteria pengujian dilakukan dengan

membandingkan nilai signifikans (Sig.) dengan taraf signifikansi
0,05 (0= 5%).

Tabel 4.14
Hasil Uji ANOVA
Model Regresi F Sig
Ketidakpuasan Kerja (X1) => Niat Migrasi (Y) 208.274 .000
Pengembagan Karir (X2) => Niat Migrasi (Y) 60.247 .000

Ketidakpuasan Kerja (X 1) dan Pengembangan Karir (X2) 153.267 .000

=> Niat Migrasi (Y)

1)

2)

Pengaruh Ketidakpuasan Kerja (X 1) terhadap Niat Migrasi (Y)
Berdasarkan hasil uji ANOVA, diperoleh nila F sebesar
208,274 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05). Hasil ini
menunjukkan bahwa model regresi yang menguji pengaruh
ketidakpuasan kerja terhadap niat migrasi signifikan secara
statistik. Dengan demikian, ketidakpuasan kerja secara
keseluruhan terbukti mampu menjelaskan variasi niat migrasi
generas muda usia produktif di Indonesia.
Pengaruh Pengembangan Karir (X2) terhadap Niat Migrasi (Y)
Hasil uji ANOV A menunjukkan nilai F sebesar 60,247 dengan
nilai signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05). Hal ini mengindikasikan
bahwa model regresi yang menguji pengaruh pengembangan
karir terhadap niat migras layak dan signifikan, sehingga
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pengembangan karir secara keseluruhan berpengaruh terhadap
niat migrasi generas muda usia produktif di Indonesia.

3) Pengaruh Ketidakpuasan Kerja (X1) dan Pengembangan Karir
(X2) secara Simultan terhadap Niat Migrasi (Y)

Padamodel regresi berganda, hasil uji ANOV A menunjukkan
nilai F sebesar 153,267 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 (<
0,05). Temuan ini menunjukkan bahwa ketidakpuasan kerja dan
pengembangan karir secara simultan memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap niat migrasi. Dengan demikian, model regresi
yang melibatkan keduavariabel independen secarabersama-sama
dinyatakan layak digunakan untuk menjelaskan niat migras
generas muda usia produktif di Indonesia. Berdasarkan hasil uji
ANOVA, dapat disimpulkan bahwa
a) Model regress sederhana yang menguji pengaruh

ketidakpuasan kerja terhadap niat migrasi adalah signifikan.
b) Model regres sederhana yang menguji pengaruh
pengembangan Karir terhadap niat migrasi adalah signifikan.
c) Model regress linier berganda yang melibatkan
keti dakpuasan kerja dan pengembangan karir secarasimultan
jugasignifikan.

Hasil ini menunjukkan bahwa seluruh model regresi yang
digunakan dalam penelitian ini memenuhi syarat kelayakan
model, sehingga dapat dilanjutkan pada pengujian hipotesis dan

analisis lanjutan.

c. Ujit(Koefisen Regres)

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing
variabel independen secara parsial terhadap variabel dependen, yaitu
niat migrasi generasi muda usia produktif di Indonesia. Pengujian
dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi (Sig.) dengan
taraf signifikansi 0,05 (o = 5%).
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Tabel 4.15

Hasil Uji t
Variabel B 3 t Sig
Ketidakpuasan Kerja (X1) -.227 -560 -14.590 .000
Pengembagan Karir (X2) -279  -307 -7.996 .000

1)

2)

Pengaruh Ketidakpuasan Kerja (X 1) terhadap Niat Migrasi (Y)

Berdasarkan hasil analisis regresi, diperoleh nilai koefisien regresi
tidak terstandarisasi (B) sebesar -0,227 dan koefisien beta
terstandarisasi () sebesar -0,560, dengan nilai t = -14,590 dan Sig. =
0,000 (< 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa ketidakpuasan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap niat migrasi. Artinya,
semakin tinggi tingkat ketidakpuasan kerja yang dirasakan oleh
generas muda usia produktif, maka semakin tinggi kecenderungan
individu tersebut untuk memiliki niat bermigrasi. Dengan kata lain,
kondisi kerja yang tidak memuaskan di dalam negeri mendorong
individu untuk mempertimbangkan migrasi sebaga aternatif guna
memperoleh kondis kerja yang lebih baik. Maka, hipotesis yang
menyatakan bahwa ketidakpuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap niat migrasi dinyatakan diterima.

Pengaruh Pengembangan Karir (X2) terhadap Niat Migrasi (Y)

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel pengembangan karir
memiliki nilai koefisien regresi (B) sebesar -0,279, koefisien beta ()
sebesar -0,307, dengan nilai t = -7,996 dan Sig. = 0,000 (< 0,05).
Temuan ini mengindikasi kan bahwa pengembangan karir berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap niat migrasi. Artinya, semakin baik
persepsi individu terhadap peluang dan kejelasan pengembangan karir
di dalam negeri, maka kecenderungan untuk bermigrasi akan semakin

menurun. Sebaliknya, keterbatasan peluang pengembangan karir dapat
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meningkatkan niat individu untuk mencari kesempatan kerja di luar
negeri. Sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa pengembangan
karir berpengaruh signifikan terhadap niat migrasi dinyatakan
diterima.

Perbandingan Kekuatan Pengaruh Variabel
Berdasarkan nilai koefisien beta (B), dapat diketahui bahwa
ketidakpuasan kerja (p = -0,560) memiliki pengaruh yang lebih kuat
terhadap niat migrasi dibandingkan dengan pengembangan karir (f = -
0,307). Ha ini menunjukkan bahwa faktor ketidakpuasan terhadap
kondisi kerja merupakan determinan yang lebih dominan dalam
mendorong niat migrasi generasi muda usia produktif di Indonesia
dibandingkan dengan faktor pengembangan karir. Kesimpulan
berdasarkan hasil uji t, dapat disimpulkan bahwa
a) Ketidakpuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
niat migrasi.

b) Pengembangan karir berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
niat migrasi.

c) Ketidakpuasan kerja merupakan variabel yang memiliki pengaruh
paling dominan terhadap niat migrasi.

Koefisien negatif menunjukkan hubungan berlawanan arah, artinya
ketika kondisi kerja dan pengembangan karir membaik, niat migrasi
justru menurun. Sebaliknya, ketika individu merasa tidak puas dan
melihat keterbatasan pengembangan karir, niat migrasi meningkat.
Hasil ini menegaskan bahwa perbaikan kualitas pekerjaan dan
penyediaan jalur pengembangan karir yang jelas di dalam negeri
merupakan faktor penting dalam menekan meningkatnya niat migrasi

pada generasi muda usia produktif.
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2) Moderated Regression Analysis (MRA)

Tabel 4.16
Hasl MRA
Coefficients
Unstandarized Standarized .
M odel Coefficients Coefficients | 59
B Std. Error 3
(Constant)  -58.827 223 263.686 .000
X1lc -.222 .016 -.548 -14.174 .000
X2 ¢ -.245 .039 -.269 -6.252  .000
XM .015 011 .052 1.339 181
X2M -.065 .026 -.109 -2523 012

Berdasarkan hasil analisis Moderated Regression Anaysis (MRA),
diperoleh koefisien regresi untuk masing-masing variabel sebagaimana
ditunjukkan pada tabel koefisien. Variabel ketidakpuasan kerja (X1 _c)
memiliki nilai koefisien regresi tidak terstandarisasi sebesar B = —0,222
dengan nilai signifikans p = 0,000 (< 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa
ketidakpuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap niat
migrasi generasi muda usia produktif di Indonesia. Artinya, setiap
peningkatan satu satuan skor ketidakpuasan kerja akan menurunkan skor
niat migrasi sebesar 0,222 satuan, dengan asumsi variabel lain dalam model
bersifat konstan. Temuan ini mengindikasikan bahwa kondisi kerja yang
semakin tidak memuaskan mendorong munculnya intensi migrasi sebagai
bentuk pencarian alternatif kehidupan dan pekerjaan yang lebih baik. Maka,
hipotesis H1 diterima.

Variabel pengembangan karir (X2_c) juga menunjukkan pengaruh
yang signifikan terhadap niat migrasi dengan nilai koefisien B =-0,245 dan
signifikans p = 0,000 (< 0,05). Koefisien negatif ini mengindikasikan
bahwa semakin rendah perseps individu terhadap peluang pengembangan

karir yang tersedia, maka semakin tinggi kecenderungan niat migrasi yang
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dimiliki. Sehingga keterbatasan jalur karir dan peluang pengembangan
profesional di dalam negeri berperan sebagai faktor pendorong (push factor)
bagi generasi muda untuk mempertimbangkan migrasi. Maka, hipotesis H2
diterima.

Hasil pengujian efek moderasi kesgjahteraan subjektif terhadap
hubungan antara ketidakpuasan kerja dan niat migrasi ditunjukkan oleh
variabel interaksi X1M. Variabel ini memiliki nilai koefisen B = 0,015
dengan nilai signifikansi p = 0,181 (> 0,05). Hasil tersebut menunjukkan
bahwa kesejahteraan subjektif tidak memoderasi secarasignifikan pengaruh
ketidakpuasan kerja terhadap niat migrasi. Artinya, tinggi atau rendahnya
tingkat kesgjahteraan subjektif individu tidak secara signifikan memperkuat
maupun memperlemah hubungan antara ketidakpuasan kerja dan niat
migrasi. Sehingga pengaruh ketidakpuasan kerja terhadap niat migras
cenderung bersifat langsung dan relatif konsisten pada berbagai tingkat
kesgj ahteraan subjektif. Maka, hipotesis H3 ditolak.

Sebaliknya, variabel interaks antara pengembangan karir dan
kesgjahteraan subjektif (X2M) menunjukkan nilai koefisien regresi B = —
0,065 dengan tingkat signifikansi p = 0,012 (< 0,05). Hasil ini menandakan
bahwa kesgjahteraan subjektif memoderasi secara signifikan hubungan
antara pengembangan karir dan niat migrasi. Koefisien negatif
menunj ukkan bahwa kesegjahteraan subjektif berperan dalam memperlemah
pengaruh negatif pengembangan karir terhadap niat migrasi. Dengan kata
lain, individu dengan tingkat kesegjahteraan subjektif yang lebih tinggi
cenderung tidak mudah terdorong untuk bermigrasi meskipun menghadapi
keterbatasan dalam pengembangan karir, karena mereka masih merasakan
kepuasan hidup dan afeks positif secara keseluruhan. Maka, hipotesis H4
diterima.

Tabel 4.17
Hasil Model Summary MRA

Mode R R? AdjR? Std.Error R2?Change F? Sig. F Change

1

676 457 451  4.02270 457 79.770 .000
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Hasil Moderated Regression Analysis (MRA) menunjukkan bahwa
model dengan memasukkan variabel kesejahteraan subjektif sertainteraks
antara ketidakpuasan kerja dan pengembangan karir secara simultan
signifikan dalam menjelaskan niat migrasi. Nilai R Square sebesar 0,457
yang berarti bahwa 45,7% variasi niat migrasi pada generasi muda usia
produktif di Indonesia dapat dijelaskan secara simultan oleh ketidakpuasan
kerja, pengembangan Karir, serta interaksi antara ketidakpuasan kerja dan
kesgjahteraan subjektif, dan interaks antara pengembangan karir dan
kesegjahteraan subjektif, dengan Sig. F Change sebesar 0,000 menunjukkan
bahwa keberadaan variabel moderator secara keseluruhan meningkatkan
kemampuan model secara signifikan dibandingkan tanpa moderator. Maka,
hipotesis H5 diterima.

Secara parsial, interaks antara ketidakpuasan kerja dan
kesgj ahteraan subjektif tidak terbukti signifikan, sedangkan interaks antara
pengembangan karir dan kesgahteraan subjektif terbukti signifikan.
Temuan ini mengindikasikan bahwa kesgjahteraan subjektif berperan
sebagai moderator parsial yang secara spesifik memoderasi pengaruh
pengembangan Kkarir terhadap niat migrasi, serta berfungs sebagai
moderator simultan dalam model regresi secara keseluruhan/utuh. Hasll
MRA ini menunjukkan bahwa kesegjahteraan subjektif tidak berfungsi
sebagai moderator universal dalam model penelitian, melainkan bersifat
spesifik pada hubungan tertentu, yaitu pada hubungan antara pengembangan
karir dan niat migrasi. Temuan ini memperkuat argumen bahwa faktor
psikologisinternal seperti kesejahteraan subjektif dapat menjadi mekanisme
protektif yang menahan niat migrasi ketika hambatan struktural bersifat
karier, namun kurang efektif ketika sumber tekanan berasal dari

ketidakpuasan kerja yang bersifat langsung dan kontekstual.
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C. Pembahasan
1. Pengaruh Ketidakpuasan Kerja Terhadap Niat Migras

Hasil analisisregresi linier menunjukkan bahwaketidakpuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap niat migrasi generas muda. Secara
statistik, variabel ketidakpuasan kerja memiliki nilai koefisien regresi
(B) sebesar —0,227, nilai beta terstandarisasi sebesar —0,560, dan
tingkat signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05). Nilai beta yang relatif
besar menunjukkan bahwa ketidakpuasan kerja merupakan salah satu
prediktor paling dominan dalam menjelaskan variasi niat migras
generasi muda.

Arah koefisien yang negatif mengindikasikan bahwa semakin tinggi
tingkat ketidakpuasan kerja yang dirasakan individu, maka semakin
tinggi pula kecenderungan individu tersebut untuk memiliki niat
migrasi. Demikian, hipotesis 1 (H1) diterima, dan hasil ini memberikan
jawaban empiris yang kuat terhadap rumusan masalah pertama.

Secara konseptual, ketidakpuasan kerja muncul ketika terdapat
kesenjangan antara harapan individu dan realitas kerja yang dihadapi.
Kesenjangan ini dapat mencakup berbagai aspek, seperti rendahnya
upah relatif, beban kerja yang tidak seimbang, ketidakamanan kerja,
minimnya kesempatan promosi, ketidakadilan organisas, serta
terbatasnya pel uang pengembangan diri (Randongkir et a., 2025). Pada
generas muda, kondisi ini menjadi sangat krusial karena fase usia
produktif merupakan periode pembentukan identitas karir dan
ekspektasi masa depan.

Ketika ketidakpuasan kerja berlangsung secara kronis, individu
cenderung melakukan evaluasi ulang terhadap pilihan hidup dan
karirnya(Patel et al., 2024). Kondisi di mana pasar kerja domestik
dipersepsikan tidak menyediakan alternatif yang lebih baik, migras
muncul sebagai strategi adaptif untuk memperbaiki kondisi hidup

secara menyeluruh. Sehingga niat migras merupakan bentuk eskalasi
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dari niat keluar (exit) akibat ketidakpuasan kerja, bukan keputusan yang
muncul secaratiba-tiba (Xuan Phu et al., 2024).

Proses ini sgaan dengan model withdrawal behavior yang
dikemukakan olen Mobley (1977), di mana ketidakpuasan kerja
memicu serangkaian proses kognitif yang berujung pada niat
meninggalkan pekerjaan. Pada konteks struktural yang lebih luas, niat
keluar dari pekerjaan dapat berkembang menjadi niat keluar dari
wilayah atau negara ketika individu memandang bahwa perbaikan
kondis kerja hanya dapat dicapai melalui mobilitas geografis(Sager et
al., 2013).

Temuan ini didukung oleh beberapa kerangka teoretis utama
Pertama, teori kepuasan kerja (Locke, 1976) menyatakan bahwa
ketidakpuasan kerja merupakan respons afektif negatif terhadap
pekerjaan yang memicu perilaku korektif, termasuk pencarian aternatif
kerja. Pada kondisi pasar kerja yang terbatas, alternatif tersebut dapat
berbentuk migras (Daniel, 2019). Kedua, teori dua faktor Herzberg
menjelaskan bahwa faktor higienis seperti gaji, kebijakan organisasi,
dan kondisi kerja, apabila tidak terpenuhi, akan menghasilkan
ketidakpuasan yang kuat dan mendorong individu untuk mencari
lingkungan kerja baru(Andriani & Widiawati, 2017). Migrasi menjadi
salah satu cara untuk memperoleh lingkungan kerja yang dianggap
lebih layak. Ketiga, dalam perspektif push—pull theory of migration
(Lee, 1966), ketidakpuasan kerja berfungsi sebagai faktor pendorong
(push factor) yang menekan individu keluar dari daerah asal. Ketika
tekanan ini tidak diimbangi dengan faktor penarik internal (seperti
peluang kerja berkualitas di dalam negeri), maka niat migrasi semakin
menguat (Kumpikaité Valitiniené et al., 2021).

Human capital theory (Saastad, 1962) memandang migrasi sebagai
investasi rasional untuk meningkatkan imbal hasil atas modal manusia.
Ketidakpuasan kerja menjadi sinyal bahwa investasi keterampilan dan
pendidikan tidak memberikan return yang optimal di pasar kerjalokal
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(Bodvarsson et al., 2015). Hasil penelitian ini sgjalan dengan berbagai
penelitian internasional dan regional. Kley (2017) menemukan bahwa
pekerja dengan tingkat kepuasan kerjarendah memiliki kecenderungan
mobilitas geografis yang lebih tinggi dibandingkan pekerja yang puas
(Kley, 2017). Kley (2011) menunjukkan bahwa ketidakpuasan kerja
merupakan determinan penting niat migrasi, terutama pada kelompok
usia muda dan berpendidikan (Kley, 2011).

Czaika dan Weisner (2025) menegaskan bahwa faktor subjektif,
termasuk Kketidakpuasan kerja, memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap niat migrasi, bahkan setelah dikontrol oleh variabel ekonomi
objektif(Czalka & Weisner, 2025). Bartram (2013) juga menemukan
bahwa ketidakpuasan kerja sering kali menjadi pemicu awal migras
internasional, terutama di kalangan profesional muda (Bartram, 2013).

Penelitian di negara berkembang menunjukkan pola yang serupa.
Milas (2020) menemukan bahwa ketidakpuasan terhadap kondis kerja
domestik meningkatkan niat migrasi tenagakerjamudaterdidik di Asia
Tenggara (Milasi, 2020). Yue, Li, dan Jin (2021) menunjukkan bahwa
ketidakpuasan kerja berperan penting dalam membentuk niat migrasi
generasi muda di negara dengan pasar kerja yang kompetitif dan tidak
stabil (Wei et a., 2024). Di Indonesia, meskipun penelitian empiris
terkait niat migrasi masih terbatas, beberapa studi menunjukkan bahwa
ketidakpuasan terhadap upah, keamanan kerja, dan kesempatan
berkembang menjadi faktor utama keinginan bekerja ke luar negeri,
khususnya di kalangan tenaga kerja muda dan terdidik.

K etidakpuasan kerja generasi muda tidak hanya bersifat individual,
tetapi juga struktural. Tingginya angka pekerjainformal, ketimpangan
upah antar sektor, lemahnya sistem meritokrasi, serta ketidakpastian
karir menciptakan kondisi kerja yang rentan terhadap ketidakpuasan.
Fenomena #KaburAjaDulu menjadi ekspresi kolektif dari kondis
tersebut, di mana generasi muda secaraterbuka menyuarakan keinginan

untuk mencari peluang kerja yang lebih baik di luar negeri. Hasll
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penelitian ini memberikan bukti empiris bahwa narasi tersebut tidak
hanya bersifat anekdot, tetapi didukung oleh hubungan statistik yang
kuat antara ketidakpuasan kerja dan niat migrasi. Sehingga migras
tidak dapat dipahami semata-mata sebagai preferens individual,
melainkan sebagai respons terhadap kondisi kerja yang dipersepsikan
tidak adil dan tidak berkelanjutan.

Karakteristik responden dalam penelitian ini turut memberikan
konteks dalam memahami kuatnya pengaruh ketidakpuasan kerja
terhadap niat migrasi. Sebagian besar responden berada pada rentang
usia 20-30 tahun yang merupakan fase awal perkembangan Karir.
Temuan penelitian ini juga diperkuat oleh karakteristik responden yang
mayoritas telah bekerja lebih dari satu tahun. Kondis tersebut
menunjukkan bahwa responden telah memiliki pengalaman kerja yang
cukup untuk mengevaluasi kualitas pekerjaan yang merekajalani secara
lebih objektif. Oleh karenaitu, munculnyaniat migras pada responden
tidak hanya didasarkan pada ketidaknyamanan sementara dalam
pekerjaan, tetapi lebih mencerminkan evaluasi rasional terhadap
keterbatasan kondisi kerja, peluang pengembangan diri, dan prospek
masa depan yang mereka peroleh di lingkungan kerja saat ini.

Berdasarkan hasil analisis statistik, kajian teoretis, serta dukungan
penelitian terdahulu, dapat disimpulkan bahwa ketidakpuasan kerja
berpengaruh signifikan dan kuat terhadap niat migrasi generasi muda.
Ketidakpuasan kerja berfungsi sebagai faktor pendorong utama yang
mendorong individu untuk mempertimbangkan migrasi sebagal strategi
perbaikan kondisi hidup dan karir. Sehingga rumusan masal ah pertama
telah terjawab secara komprehensif, dan temuan ini menegaskan
pentingnya perbaikan kualitas kerja domestik dalam upaya menekan

niat migrasi generasi muda Indonesia.
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2. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Niat Migrasi

Berdasarkan hasil analisis regresi linier, pengembangan Kkarir
terbukti berpengaruh signifikan terhadap niat migrasi generasi muda.
Variabel pengembangan karir memiliki nilai koefisien regres (B)
sebesar —0,183, dengan nilai beta terstandarisasi sebesar —0,389 dan
tingkat signifikansi 0,000 (p < 0,05). Nilai beta yang relatif besar
menunjukkan bahwa pengembangan karir merupakan salah satu
prediktor utama niat migrasi, setelah ketidakpuasan kerja. Arah
hubungan yang negatif mengindikasikan bahwa semakin baik persepsi
generas muda terhadap peluang pengembangan karir di lingkungan
kerjanya, maka semakin rendah niat mereka untuk bermigras.
Sebaliknya, keterbatasan pengembangan karir  meningkatkan
kecenderungan individu untuk memiliki niat migrasi. Sehinggahasil ini
mendukung Hipotesis 2 (H2) dan memberikan jawaban empiris
terhadap rumusan masalah kedua.

Pengembangan karir mempengaruhi niat migras melalui
mekanisme evaluas masa depan profesional. Generasi muda tidak
hanya mengevaluasi kondisi kerja saat ini, tetapi juga menilai sgjauh
manaorganisasi atau lingkungan kerja mampu menyediakan jalur karir
yang jelas, adil, dan berkelanjutan. Individu memandang bahwa
pengembangan karir terbatas misalnya minimnya promosi, kurangnya
pelatihan, stagnasi posisi, atau sistem yang tidak berbasis merit maka
pekerjaan saat ini dipersepsikan tidak mampu memenuhi aspirasi
jangka panjang. Maka migras muncul sebagai strategi adaptif dan
rasional untuk mengakses peluang karir yang lebih luas dan kompetitif
(Erasmus, 2020).

Niat migrasi tidak semata-mata dipicu oleh ketidakpuasan saat ini,
tetapi oleh ekspektass masa depan karir yang dianggap buntu.
Sebaliknya, ketika peluang pengembangan karir dipersepsikan terbuka,
individu cenderung melihat migrasi sebagai risiko yang tidak perlu,

sehingga niat migrasi menurun. Temuan ini selaras dengan Career
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Construction Theory (Savickas, 2015) yang menyatakan bahwa
individu membangun identitas dan makna karir melalui interaksi
dengan peluang struktural yang tersedia. Ketika konteks kerja tidak
menyediakan ruang bagi pertumbuhan Karir, individu akan mencari
konteks aternatif, termasuk melalui migrasi geografis (Savickas,
2015).

Menurut Human Capital Theory (Becker, 1964), migrasi dapat
dipandang sebagal investasi untuk meningkatkan nilai modal manusia.
Generasi muda yang menghadapi keterbatasan pengembangan karir di
negara asal akan lebih terdorong untuk bermigrasi guna memperoleh
pengalaman, keterampilan, dan reputasi profesiona yang lebih tinggi
(Bongers et al., 2022). Selain itu, push—pull theory of migration
menjelaskan bahwa keterbatasan pengembangan Kkarir berfungsi
sebagai faktor pendorong (push factor), sementara peluang karir yang
lebih baik di daerah atau negara tujuan berperan sebagai faktor penarik
(pull factor) (De Haas, 2011b). Migrasi merupakan keputusan rasional
berbasis perbandingan peluang karir antar wilayah.

Hasil penelitian ini konsisten dengan berbagai temuan empiris
sebelumnya. Wang dan Vaerio (2023) menemukan bahwa persepsi
terhadap prospek karir merupakan determinan utama mobilitas tenaga
kerja lintas wilayah. Penelitian menunjukkan bahwa individu lebih
cenderung bermigras ketika mereka melihat prospek pekerjaan yang
lebih baik di kota-kota tujuan potensial, menyoroti pentingnya harapan
mengenai peluang karir dalam keputusan migrasi (Wang-Lu & Vaerio
Mendoza, 2023). Kley (2011) menunjukkan bahwa pekerja muda lebih
cenderung bermigrasi ketika mereka menilai jalur karir di daerah asal
terbatas (Kley, 2011). Penelitian Baruch, Altman, dan Tung (2016)
menegaskan bahwa individu dengan aspirasi karir tinggi memiliki
kecenderungan lebih besar untuk bermigrasi secara internasional
apabila peluang pengembangan karir domestik tidak memadai (Baruch
et a., 2016). Fischer dkk (2021) juga menemukan bahwamigrasi sering
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dipersepsikan sebagai strategi pengembangan karir jangka panjang,
bukan sekadar reaks terhadap tekanan ekonomi jangka pendek (Fischer
et al., 2021).

Studi oleh Méndez (2020) menunjukkan bahwa perseps stagnasi
karir berpengaruh signifikan terhadap niat migras bahkan setelah
dikontrol oleh kepuasan kerja dan tingkat pendapatan (Méndez, 2020).
Bakshi (2017), dalam konteks negara berkembang, menemukan bahwa
keterbatasan pengembangan karir merupakan salah satu faktor utama
yang mendorong migrasi generas muda berpendidikan tinggi (Bakshi,
2017). Di Indonesia, penelitian Malamassam (2016) menunjukkan
bahwa generas muda cenderung memiliki niat migrasi lebih tinggi
ketika peluang pengembangan karir dianggap tidak sebanding dengan
tingkat pendidikan dan kompetensi yang dimiliki (Maamassam, 2016).

Fenomena #K aburAjaDulu yang berkembang di kalangan generasi
muda Indonesia mencerminkan perseps kolektif bahwa peluang
pengembangan karir di dalam negeri masih terbatas, baik dari sisi
jenjang karir, sistem promosi, maupun akses terhadap pengalaman
global. Lingkungan kerja di luar negeri sering dipersepsikan
menawarkan jalur karir yang lebih transparan, meritokratis, dan
kompetitif. Hasil penelitian ini memperkuat naras tersebut secara
empiris, bahwa keterbatasan pengembangan karir memang berperan
signifikan dalam membentuk niat migrasi generas muda. Dengan
demikian, tren migrasi generasi muda dapat dipahami sebagai respon
struktural terhadap keterbatasan peluang karir domestik, bukan sekadar
fenomenaindividual atau sementara.

Karakteristik responden dalam pendlitian ini juga memberikan
penjelasan tambahan terhadap kuatnya pengaruh pengembangan karir
terhadap niat migrasi. Mayoritas responden berada pada kelompok usia
produktif awal yang secara psikologis memiliki orientas masa depan
dan aspirasi karir yang tinggi. Pada tahap perkembangan ini, individu
cenderung menilai pekerjaan tidak hanya sebagai sumber pendapatan,
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tetapi juga sebagai sarana untuk memperoleh pengalaman, kompetensi,
serta  peluang pengembangan profesional. Apabila peluang
pengembangan karir yang tersedia di lingkungan kerja dinilai terbatas,
individu cenderung mencari aternatif peluang di tempat lain, termasuk
melalui migrasi ke wilayah atau negara yang dianggap menawarkan
prospek karir yang lebih baik. Mayoritas responden yang telah bekerja
lebih dari satu tahun juga menunjukkan bahwaisu pengembangan karir
menjadi kebutuhan yang semakin penting seiring bertambahnya
pengalaman kerja. Individu yang telah cukup lama bekerja umumnya
mulai mengevaluasi keberlanjutan karir, peluang promosi, peningkatan
kompetensi, serta prospek profesiona jangka panjang. Ketika peluang
tersebut dinila terbatas, individu cenderung mempertimbangkan
migrasi sebagai strategi untuk memperoleh perkembangan karir yang
lebih baik. Hal ini menjelaskan mengapa persepsi terhadap
pengembangan karir menjadi faktor penting dalam membentuk niat
migras pada generasi muda.

Berdasarkan hasil statistik, kajian teoretis, dan dukungan penelitian
terdahulu, dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir berpengaruh
signifikan terhadap niat migras generas muda. Keterbatasan
pengembangan karir meningkatkan niat migrasi, sedangkan perseps
pengembangan karir yang balk berfungsi sebagai faktor penahan.
Sehingga rumusan masalah kedua telah terjawab secara komprehensif,
dan temuan ini menegaskan pentingnya kebijakan pengembangan karir
yang jelas, adil, dan berkelanjutan untuk menekan niat migrasi generasi

muda Indonesia.

. Kesgjahteraan Subjektif Memoderasi Hubungan Antara K etidakpuasan
Kerja Terhadap Niat Migrasi

Berdasarkan hasil MRA, koefisien interaksi antara ketidakpuasan
kerja dan kesgahteraan subjektif (X1M) menunjukkan nilai
signifikansi sebesar 0,181 (p > 0,05) dengan koefisien beta



113

terstandarisasi B = 0,052. Nilai ini mengindikasikan bahwa interaksi
tersebut tidak signifikan secara statistik, sehingga kesejahteraan
subjektif tidak terbukti memoderasi pengaruh ketidakpuasan kerja
terhadap niat migrasi. Maka, hipotesis 3 (H3) ditolak. Secara
kuantitatif, hasil ini menunjukkan bahwa kuat atau lemahnya pengaruh
ketidakpuasan kerjaterhadap niat migrasi tidak bergantung padatingkat
kesg ahteraan subjektif individu. Artinya, generasi muda yang merasa
tidak puas dengan pekerjaannya tetap memiliki kecenderungan untuk
bermigrasi, baik mereka memiliki kesejahteraan subjektif yang tinggi
maupun rendah.

Temuan ini dapat dijelaskan melalui teori migrasi push—pull (Lee,
1966), yang menempatkan ketidakpuasan kerja sebagai push factor
struktural. Faktor-faktor seperti ketidakadilan upah, minimnya
keamanan kerja, beban kerja berlebih, serta kurangnya penghargaan
organisas bersifat objektif dan sistemik, sehingga mendorong individu
untuk mencari peluang di luar wilayah asal (Kumpikaité Valitiniené et
al., 2021). Maka kesejahteraan subjektif yang mencerminkan evaluasi
afektif dan kognitif individu terhadap kehidupannya tidak cukup kuat
untuk menetralkan tekanan struktural yang berasal dari duniakerja.

Temuan ini juga sgaan dengan Two-Factor Theory Herzberg, yang
menyatakan bahwa ketidakpuasan kerja berasal dari faktor higienis
(gaii, kondisi kerja, kebijakan organisasi). Ketika faktor-faktor tersebut
berada pada tingkat yang buruk, individu cenderung mengambil
keputusan rasional untuk keluar dari sistem kerja tersebut.
Kesgahteraan subjektif, meskipun penting bagi kualitas hidup, tidak
secara langsung menghilangkan ketidakpuasan terhadap kondisi kerja
yang dianggap tidak adil atau stagnan. Dari perspektif theory of planned
behavior (Ajzen, 1991), niat migras terbentuk dari evaluas rasiona
atas konsekuensi perilaku. Ketidakpuasan kerja meningkatkan sikap
positif terhadap migras sebagai solusi, sedangkan kesegahteraan
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subjektif tidak cukup mengubah persepsi kontrol dan manfaat migrasi
ketika hambatan struktural tetap ada.

Hasil penelitian ini konsisten dengan berbagai studi empiris
sebelumnya yang menemukan bahwa ketidakpuasan kerja memiliki
pengaruh langsung yang kuat terhadap niat migrasi, dan efek tersebut
sering kali tidak dimoderasi oleh faktor kesgjahteraan subjektif. Studi
oleh Czaika dan Vothknecht (2014) menemukan bahwa individu
dengan ketidakpuasan kerjatinggi tetap menunjukkan niat migrasi yang
kuat, bahkan ketika mereka melaporkan tingkat kebahagiaan hidup
yang relatif baik (Czaika & Vothknecht, 2014). Penelitian De Jong et
a. (2000) juga menunjukkan bahwa faktor-faktor pekerjaan memiliki
pengaruh yang lebih dominan dibandingkan faktor psikologis dalam
membentuk niat migrasi tenaga kerja muda (De Jong, 2000).

Di negara berkembang, Knight dan Gunatilaka (2010) menemukan
bahwa kesegjahteraan subjektif tidak selalu berfungsi sebagai pelindung
terhadap keputusan migrasi, terutama ketika individu menghadapi
tekanan ekonomi dan ketenagakerjaan yang bersifat struktural (Knight
& Gunatilaka, 2010). Hasil serupa juga ditemukan oleh Graham dan
Markowitz (2011) yang menunjukkan bahwa kebahagiaan hidup tidak
secara otomatis menurunkan keinginan berpindah tempat ketika
kesempatan ekonomi dinilai lebih baik di tempat lain (Graham &
Markowitz, 2011).

Temuan ini sangat relevan dengan fenomena #KaburAjaDulu yang
berkembang di media sosial. Narasi yang muncul dalam tren tersebut
menunjukkan bahwa generasi muda tidak semata-mata didorong oleh
ketidakbahagiaan personal, melainkan oleh ketidakpuasan struktural
terhadap sistem kerja, seperti upah yang tidak sebanding dengan biaya
hidup, minimnya meritokrasi, dan terbatasnya mobilitas karir. Individu
yang secara subjektif masih merasa cukup bahagia karena dukungan
keluarga, relasi sosial, atau optimisme personal namun tetap memiliki

niat migrasi yang kuat karena melihat migrasi sebagai strategi rasional
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untuk memperbaiki kualitas kerja dan masa depan ekonomi. Hal ini
menjelaskan mengapa kesejahteraan subjektif tidak berfungsi sebagai
variabel moderasi dalam hubungan antara ketidakpuasan kerja dan niat
migras.

Dissmpulkan bahwa kesejahteraan subjektif tidak memoderas
hubungan antara ketidakpuasan kerja dan niat migrasi generasi muda.
Ketidakpuasan kerja memiliki pengaruh langsung dan dominan
terhadap niat migrasi, sementara kesejahteraan subjektif tidak
memperlemah maupun memperkuat hubungan tersebut secara
signifikan. Temuan ini mengindikasikan bahwa upaya menekan niat
migrasi generas muda tidak cukup dilakukan melalui peningkatan
kesejahteraan subjektif semata (misalnya melalui program well-being
atau kebahagiaan kerja), tetapi harus disertai dengan perbaikan
struktural dalam sistem ketenagakerjaan, termasuk keadilan upah,
kepastian karir, dan kualitas lingkungan kerja.

. Kesgjahteraan Subjektif Memoderasi Hubungan Antara Pengembangan
Karir Terhadap Niat Migras

Hasil Moderated Regression Analysis (MRA) menunjukkan bahwa
variabel interaks antara pengembangan karir dan kesgahteraan
subjektif (X2M) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,012 (p < 0,05)
dengan koefisien beta terstandarisasi sebesar —0,109. Nilai ini
menunjukkan bahwa interaksi tersebut signifikan secara statistik,
sehingga kesgjahteraan subjektif terbukti berperan sebagal variabel
moderator dalam hubungan antara pengembangan karir dan niat
migrasi. Maka, hipotesis 4 (H4) diterima

Koefisien B interaksi yang bernilai negatif mengindikasikan bahwa
kesg ahteraan subjektif memperlemah pengaruh pengembangan karir
terhadap niat migrasi. Artinya, semakin tinggi tingkat kesegjahteraan
subjektif yang dirasakan generas muda, maka pengaruh keterbatasan

pengembangan karir terhadap niat migrasi akan semakin menurun.
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Sebaliknya, pada individu dengan tingkat kesejahteraan subjektif yang
rendah, keterbatasan pengembangan karir justru semakin memperkuat
niat migrasi.

Kesgjahteraan subjektif bekerja sebagai buffer psikologis yang
memengaruhi cara individu menafsirkan peluang dan hambatan karir.
Individu dengan kesgjahteraan subjektif tinggi cenderung memiliki
evaluas hidup yang lebih positif, emos yang lebih stabil, serta harapan
masa depan yang lebih optimis (Kansky & Diener, 2022). Kondisi ini
membuat  keterbatasan pengembangan Kkarir tidak langsung
dipersepsikan sebagai kegagalan struktural yang harus diatasi melalui
migrasi.

Sebaliknya, individu dengan kesgjahteraan subjektif rendah
cenderung mengalami ketidakpuasan hidup yang lebih luas, sehingga
keterbatasan pengembangan Kkarir dipersepsikan sebagai simbol
stagnasi hidup secara keseluruhan. Migras menjadi strategi rasional
untuk memperbaiki kualitas hidup, bukan hanya dari aspek karir tetapi
juga kesgjahteraan personal. Sehingga, kesejahteraan subjektif
menentukan apakah keterbatasan pengembangan Kkarir dipersepsikan
sebagal tantangan yang masih dapat dikelola atau sebaga tekanan
struktural yang mendorong keputusan migrasi.

Temuan ini selaras dengan teori kesegjahteraan subjektif Diener
(2002 )yang menyatakan bahwa keputusan individu tidak hanya
dipengaruhi oleh kondisi objektif, tetapi oleh evaluas subjektif
terhadap kehidupan secara keseluruhan (Diener & Seligman, 2002).
Keterbatasan peluang tidak selalu menghasilkan respons perilaku yang
sama, karena dimediasi oleh kondisi psikologis individu. Career
Construction Theory (Savickas, 2015) menekankan bahwa individu
secara aktif membangun makna karirnya berdasarkan sumber daya
personal (Savickas, 2015). Kesgahteraan subjektif berfungsi sebagai

sumber daya psikologis yang membantu individu mengelola



117

ketidakpastian dan ketidaksempurnaan jalur Kkarir tanpa harus
mengambil keputusan ekstrem seperti migrasi.

Push—pull theory of migration, pengembangan karir yang terbatas
berperan sebagai faktor pendorong (push factor). Namun, penelitianini
menunjukkan bahwa kekuatan faktor pendorong tersebut tidak bersifat
absolut, melainkan bergantung pada kondisi internal individu, dalam
hal ini kesgahteraan subjektif. Hasil penelitian ini konsisten dengan
berbagai temuan empiris sebelumnya. Acikgoz (2016) menemukan
bahwa persepsi terhadap prospek karir memiliki pengaruh kuat
terhadap niat mobilitas tenaga kerja, tetapi efek tersebut lebih besar
pada individu dengan kepuasan hidup rendah (Acikgoz et a., 2016).
Bartram (2013) menunjukkan bahwa subjective well-being memainkan
peran penting dalam keputusan migrasi internasional, di manaindividu
dengan well-being tinggi cenderung kurang responsif terhadap tekanan
struktural di pasar kerja (Bartram, 2013).

Penelitian oleh Kley (2017) juga menemukan bahwa migrasi bukan
hanya respons terhadap peluang karir objektif, tetapi merupakan hasil
interaksi antara kondisi struktural dan evaluasi subjektif individu
terhadap kehidupannya (Kley, 2017). Alliu (2024) Ivles (2015)
menunjukkan bahwa kesgjahteraan psikologis mampu mengurangi
kecenderungan migrasi meskipun individu menghadapi keterbatasan
pengembangan profesional (Ivlevs, 2015). Di kawasan Asia, Kim
(2022) menemukan bahwa keterbatasan karir mendorong niat migrasi
tenaga kerja muda, tetapi pengaruh tersebut melemah pada individu
dengan tingkat kebahagiaan hidup dan kepuasan pribadi yang tinggi
(M.-S. Kim & Park, 2022). Studi Alliu dan Balogun (2024) di negara
berkembang juga menunjukkan bahwa well-being berperan sebagai
faktor protektif terhadap niat migrasi berbasis karir (Alliu & Balogun,
2024).

Temuan ini sangat relevan dengan fenomena #KaburAjaDulu, yang

banyak menyoroti keterbatasan pengembangan karir, minimnya
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meritokrasi, dan sempitnya jalur mobilitas profesional. Namun, tidak
semuagenerasi muda | ndonesiayang menghadapi keterbatasan tersebut
menunjukkan niat migras yang tinggi. Generass muda dengan
kesgjahteraan subjektif tinggi misalnya karena dukungan keluarga,
keterikatan sosial yang kuat, atau makna hidup di luar pekerjaan
cenderung lebih adaptif terhadap keterbatasan karir dan memilih
strategi alternatif seperti peningkatan keterampilan, wirausaha, atau
mobilitas internal. Sebaliknya, generas muda dengan kesejahteraan
subjektif rendah lebih rentan memandang migrasi sebagai satu-satunya
jalan keluar dari stagnasi karir (Leppard & Dufur, 2025). Maka,
kesgahteraan subjektif berfungsi sebagai penentu arah respons
terhadap keterbatasan pengembangan karir, apakah mengarah pada
migrasi atau pada strategi adaptasi di dalam negeri.

Berdasarkan hasil statistik, analisis teoretis, dan dukungan empiris,
dapat dismpulkan bahwa kesgjahteraan subjektif memoderasi
hubungan antara pengembangan karir dan niat migrasi generas muda.
Kesgahteraan subjektif yang tinggi melemahkan pengaruh
keterbatasan pengembangan karir terhadap niat migrasi, sedangkan
kesgjahteraan subjektif yang rendah memperkuat hubungan tersebut.

. Kesgjahteraan Subjektif Memoderass Hubungan Simultan Antara
K etidakpuasan K erja Dan Pengembangan Karir Terhadap Niat Migras

Berdasarkan hasil Moderated Regression Analysis (MRA) yang
memasukkan variabel ketidakpuasan kerja, pengembangan Karir,
kesgjahteraan subjektif, serta variabel interaksi simultan, diperoleh
hasil bahwa model regresi signifikan secara keseluruhan (Sig. F <
0,05) dan menunjukkan peningkatan nilai Adjusted R Square
dibandingkan model regresi dasar. Temuan ini mengindikasikan
bahwa kesgahteraan subjektif memberikan kontribusi penjelasan
tambahan terhadap variasi niat migrasi ketika ketidakpuasan kerja dan

pengembangan karir dianalisis secara bersamaan.
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Koefisien interakss simultan menunjukkan bahwa kesejahteraan
subjektif berperan sebagai moderator yang signifikan, dengan arah
pengaruh yang memperlemah hubungan antara kombinasi
ketidakpuasan kerja dan keterbatasan pengembangan karir terhadap
niat migrasi. Sehingga, Hipotesis 5 (H5) diterima, dan rumusan
masal ah kelima terjawab secara empiris.

Temuan ini menunjukkan bahwa kesgahteraan subjektif tidak
bekerja secara linier atau parsial, melainkan berfungsi sebagai
mekanisme psikologis integratif yang memengaruhi cara individu
memaknai berbagai tekanan kerja secara bersamaan. Generasi muda
yang mengalami ketidakpuasan kerja biasanya juga menghadapi
stagnasi karir, minimnya promos, keterbatasan pelatihan, serta
ketidakjelasan jalur karir jangka panjang. Pada individu dengan
kesgjahteraan subjektif tinggi, tekanan tersebut tidak secara otomatis
diterjemahkan menjadi niat migrasi. Kepuasan hidup, afek positif, dan
evaluas diri yang baik memungkinkan individu untuk:

1. Menolerans ketidakpuasan kerja sebagai kondisi sementara

2. Menginterpretasikan keterbatasan karir sebagai tantangan yang

masih dapat dinegosiasikan

3. Mengembangkan strategi adaptif non-migrasi, seperti upskilling,

job crafting, atau mobilitas internal

Sebaliknya, pada individu dengan kesgjahteraan subjektif rendah,
kombinas ketidakpuasan kerja dan keterbatasan pengembangan karir
menciptakan tekanan psikologis kumulatif yang mempercepat
pembentukan niat migrasi. Sehingga migras dipersepsikan sebagai
strategi pemulihan kesgjahteraan, bukan sekadar pilihan karir.

Hasil ini sgjalan dengan Conservation of Resources Theory milik
Hobfoll yang menyatakan bahwa individu akan berusaha melindungi
sumber dayayang dimilikinyaketikamenghadapi ancaman kehilangan
sumber daya lain (Demerouti, 2025). Ketidakpuasan kerja dan

keterbatasan karir merepresentasikan ancaman kehilangan sumber
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daya eksternal, sementara kesgjahteraan subjektif berfungsi sebagai
sumber daya internal yang mampu mengompensasi tekanan tersebut
secara simultan. Selain itu, Broaden-and-Build Theory Fredrickson
menjelaskan bahwa afek positif memperluas cara berpikir dan
membangun kapasitas adaptif jangka panjang (Ronkkonen & Saarinen,
2010). Sehingga, kesgjahteraan subjektif membantu individu melihat
aternatif solusi selain migrasi, meskipun berada dalam kondisi kerja
yang tidak ideal secara bersamaan.

Temuan ini mendukung aspir ation—capability framework Carling &
Schewel (2018) yang menyatakan bahwa niat migrasi dipengaruhi oleh
aspirasi untuk berpindah dan kapasitas untuk bertahan (Carling &
Schewel, 2018). Kesgahteraan subjektif meningkatkan kapasitas
psikologis untuk bertahan, sehingga aspirasi migras menurun
meskipun tekanan struktural hadir secara simultan. Sejumlah
penelitian sebelumnya memperkuat temuan ini. Itturra dan Sarrias
(2025) menemukan bahwa kesejahteraan subjektif menurunkan niat
migrasi bahkan pada individu yang menghadapi kondisi kerja yang
tidak memuaskan (lturra & Sarrias, 2025). Hendriks et a. (2019)
menunjukkan bahwa kesejahteraan subjektif berfungsi sebagai buffer
terhadap tekanan ekonomi dan ketidakpastian karir dalam keputusan
migrasi.

Penelitian Wright & Bonett (2007) menunjukkan bahwa
kesgjahteraan psikologis menurunkan niat keluar (turnover intention)
ketika ketidakpuasan kerja dan hambatan karir terjadi secara
bersamaan (Wright & Bonett, 2007). De Jong et a. (2018) menegaskan
bahwa faktor psikologis internal lebih menentukan keputusan migrasi
dibandingkan faktor struktural tunggal (De Jong, 2000). Studi Czaika
dan Vothknecht (2014) juga menunjukkan bahwa migrasi lebih sering
dipilih oleh individu dengan kesgahteraan subjektif rendah yang
menghadapi tekanan struktural multidimensi (Czaika & Vothknecht,
2014).
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Di Asia, penelitian Jung & Yoon (2023) menunjukkan bahwa
kesgjahteraan psikologis generasi muda menurunkan kecenderungan
migrasi meskipun terdapat ketidakpastian kerja dan keterbatasan karir
(Jung & Yoon, 2023). Fenomena #KaburAjaDulu mencerminkan
bukan hanya ketidakpuasan kerja atau keterbatasan pengembangan
karir secaraterpisah, tetapi akumulasi tekanan struktural yang dialami
generas muda Indonesia. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
kesegjahteraan subjektif menjadi faktor pembeda utama antara generasi
muda yang hanya mengekspresikan ketidakpuasan secara wacana dan
mereka yang benar-benar membentuk niat migrasi.

Generasi muda dengan kesgjahteraan subjektif tinggi cenderung
memandang tekanan kerja sebagai bagian dari fase transisi Kkarir,
sementara mereka dengan kesejahteraan subjektif rendah lebih rentan
menginternalisas tekanan tersebut sebagai kegagalan sistemik yang
mendorong niat migrasi sebagai jalan keluar (Ivlevs, 2015). Selain
faktor struktural pekerjaan, karakteristik responden juga menunjukkan
bahwa generass muda memiliki tingkat mobilitas psikologis yang
relatif tinggi. Kelompok usia muda umumnya memiliki fleksibilitas
geografis yang lebih besar karena belum memiliki tanggungan
keluarga yang tinggi serta masih berada pada fase eksplorasi Karir.
Kondisi ini menyebabkan keputusan migrasi tidak hanya dipengaruhi
oleh faktor pekerjaan, tetapi juga oleh evaluasi subjektif terhadap
kualitas hidup secara keseluruhan. Oleh karena itu, kesgahteraan
subjektif dalam penelitian ini berperan sebagai faktor psikologis yang
dapat memperkuat atau melemahkan hubungan antara kondis kerja
dan niat migrasi.

Berdasarkan hasil analisis statistik, kajian teoretis, dan dukungan
penelitian terdahulu, dapat disimpulkan bahwa kesegjahteraan subjektif
terbukti memoderasi secara simultan pengaruh ketidakpuasan kerja
dan pengembangan karir terhadap niat migrasi generas muda

Kesgahteraan subjektif berfungsi sebagai sumber daya psikologis
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protektif yang mampu melemahkan dampak kumulatif tekanan kerja
dan keterbatasan karir terhadap pembentukan niat migrasi. Sehingga
rumusan masalah kelima telah terjawab secara komprehensif dan
memberikan kontribusi penting dalam memahami dinamika niat
migrasi generasi muda di Indonesia.

6. Kontrol Kontekstual Niat Migrasi

Niat migras merupakan fenomena multidimensiona yang
dipengaruhi oleh berbagai faktor ekonomi, sosial, psikologis, dan
demografis. Penelitian ini memfokuskan pada pengaruh ketidakpuasan
kerja, pengembangan karir, dan kesegjahteraan subjektif terhadap niat
migrasi generasi muda. Namun demikian, karakteristik responden tetap
memberikan konteks penting dalam memahami kecenderungan niat
migras yang muncul. Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas
responden telah bekerjalebih dari satu tahun. Kondisi ini menunjukkan
bahwa responden telah memiliki pengalaman kerja yang cukup untuk
mengevaluas kondisi pekerjaan, peluang karir, dan prospek masa
depan secara lebih realistis. Dengan demikian, niat migrasi yang
muncul dalam penelitian ini  tidak hanya merefleksikan
ketidaknyamanan sementara terhadap pekerjaan, tetapi juga
mencerminkan evaluasi rasional terhadap keberlanjutan karir dan
kualitas kehidupan kerjayang dirasakan.

Selain itu, responden penelitian didominasi oleh generasi muda usia
produktif yang secarateoritis memiliki tingkat mobilitas geografislebih
tinggi dibandingkan kelompok usia yang lebih tua. Generasi muda
cenderung lebih terbuka terhadap peluang kerja global, Iebih adaptif
terhadap perubahan lingkungan kerja, serta memiliki orientasi kuat
terhadap pengembangan diri dan peningkatan kualitas hidup. Dalam
konteks tersebut, niat migras dapat dipahami sebagai bentuk strategi
mobilitas sosial dan profesional untuk memperoleh peluang karir,
kesgjahteraan, dan stabilitas masa depan yang lebih baik. Sehingga,
karakteristik responden dalam penelitian ini berperan sebagai konteks
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pengendali (contextual control) yang memperkuat interpretasi
mengenai hubungan antara ketidakpuasan kerja, pengembangan Kkarir,

kesg ahteraan subjektif, dan niat migrasi generasi muda.
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BABV
PENUTUP

A. Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh ketidakpuasan kerja

dan pengembangan karir terhadap niat migrasi generasi muda usia produktif di

Indonesia, serta menguji peran kesgahteraan subjektif sebagal variabel

moderasi dalam hubungan tersebut. Berdasarkan hasil analisis statistik dan

pembahasan yang telah diuraikan pada Bab 1V, maka dapat ditarik beberapa

kesimpulan sebagai berikut.

1. Pengaruh Ketidakpuasan Kerjaterhadap Niat Migras
Ketidakpuasan kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap niat migrasi generas muda usia produktif di Indonesia. Temuan
ini menunjukkan bahwa individu yang merasatidak puas terhadap kondisi
kerja, seperti keterbatasan kompensasi, beban kerja, ketidakadilan
organisasi, maupun kurangnya pengakuan, cenderung memiliki dorongan
yang lebih kuat untuk mencari peluang kerjadi luar negeri. Ketidakpuasan
kerja berperan sebagai faktor pendorong (push factor) yang memicu niat
migrasi, khususnyadi tengah meningkatnya eksposur informasi global dan
wacana sosial seperti tren #KaburAjaDulu.

2. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Niat Migrasi
Pengembangan karir terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
niat migrasi generasi muda. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin
baik persepsi individu terhadap kejelasan jalur karir, kesempatan promosi,
serta peluang pengembangan kompetensi di tempat kerja, maka semakin
rendah kecenderungan mereka untuk bermigrasi. Pengembangan Kkarir
berfungs sebagai faktor penahan (retention factor) yang mampu
meningkatkan komitmen individu terhadap organisasi dan mengurangi
keinginan untuk mencari peluang kerjadi luar negeri.

3. Peran Kesgahteraan Subjektif dalam Memoderass Hubungan antara
K etidakpuasan Kerjadan Niat Migrasi
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa kesegjahteraan subjektif tidak
memoderas hubungan antara ketidakpuasan kerja dan niat migrasi.
Artinya, pengaruh ketidakpuasan kerja terhadap niat migrasi bersifat
langsung dan relatif kuat, terlepas dari tingkat kesgahteraan subjektif
individu. Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun individu memiliki
tingkat kepuasan hidup dan afek positif yang tinggi, ketidakpuasan kerja
tetap menjadi pemicu utama munculnyaniat migrasi generasi muda. Hasll
tersebut memperlihatkan bahwa kesejahteraan subjektif belum cukup kuat
untuk mereduksi dampak ketidakpuasan kerja terhadap niat migrasi.
Generass muda cenderung memandang pekerjaan sebagai  aspek
fundamental dalam pembentukan kualitas hidup dan masa depan Karir.
Oleh karena itu, ketika pekerjaan tidak mampu memenuhi ekspektasi
individu, maka dorongan untuk mencari aternatif peluang di tempat lain
tetap muncul terlepas dari kondisi psikologis yang dimiliki.

. Peran Kesgahteraan Subjektif dalam Memoderas Hubungan antara
Pengembangan Karir dan Niat Migrasi

Berbeda dengan ketidakpuasan kerja, kesgahteraan subjektif terbukti
memoderas secara signifikan hubungan antara pengembangan karir dan
niat migrasi. Temuan ini menunjukkan bahwa individu dengan tingkat
kesg ahteraan subjektif yang tinggi cenderung lebih mampu memaknal
peluang dan keterbatasan karir secara adaptif, sehingga pengaruh
pengembangan karir dalam menurunkan niat migras menjadi semakin
kuat. Sehingga kesgjahteraan subjektif berperan sebagai sumber daya
psikologis yang memperkuat efek protektif pengembangan karir terhadap
niat migrasi.

. Peran Kesgahteraan Subjektif dalam Memoderas Hubungan Simultan
antara Ketidakpuasan Kerja dan Pengembangan Karir terhadap Niat
Migras

Secara simultan, kesejahteraan subjektif terbukti memoderasi pengaruh
ketidakpuasan kerja dan pengembangan karir terhadap niat migrasi.

Temuan ini mengindikasikan bahwa kesegjahteraan subjektif berfungsi
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sebagai mekanisme psikologis yang memengaruhi cara generas muda
merespons kondisi kerja yang tidak memuaskan sekaligus peluang
pengembangan karir yang tersedia. Kombinas antara faktor struktural
pekerjaan dan kondisi psikologis individu secara bersama-sama
membentuk kecenderungan niat migrasi generasi mudadi Indonesia. Pada
kondisi ketika ketidakpuasan kerjaterjadi bersamaan dengan keterbatasan
pengembangan karir, kesgahteraan subjektif mulai memainkan peran
psikologis yang penting. Individu dengan tingkat kesejahteraan subjektif
yang lebih baik cenderung memiliki kemampuan adaptasi, optimisme, dan
stabilitas emosional yang lebih tinggi dalam menghadapi tekanan
pekerjaan dan ketidakpastian karir. Kondis tersebut dapat menurunkan
dorongan migrasi meskipun individu menghadapi berbagai keterbatasan
struktural dalam pekerjaan. Sebaliknya, individu dengan kesejahteraan
subjektif rendah cenderung lebih mudah memandang migrasi sebagai
solusi untuk memperoleh kehidupan dan masa depan yang lebih baik.
Temuan ini menunjukkan bahwa kesejahteraan subjektif bekerja secara
lebih efektif ketikaindividu menghadapi kombinasi tekanan pekerjaan dan
keterbatasan pengembangan karir secara bersamaan, dibandingkan hanya
menghadapi ketidakpuasan kerja secaratunggal .

Penolakan hipotesis H3 dan diterimanya hipotesis H5 menunjukkan
bahwa kesejahteraan subjektif memiliki pola moderasi yang berbeda pada
hubungan parsial dan smultan antara faktor pekerjaan terhadap niat
migrasi generasi muda. Pada pengujian H3, kesgjahteraan subjektif tidak
terbukti memoderasi pengaruh ketidakpuasan kerja terhadap niat migrasi.
Kondis ini menunjukkan bahwa ketidakpuasan kerja merupakan faktor
yang bersifat langsung, nyata, dan cukup dominan dalam mempengaruhi
keinginan migrasi generasi muda. Ketika individu merasa pekerjaan yang
dijalani tidak memberikan kenyamanan, penghargaan, stabilitas, maupun
prospek yang sesual harapan, maka dorongan untuk mencari peluang di
tempat lain tetap muncul meskipun individu memiliki kondis psikologis

yang relatif baik. Karakteristik demografis responden turut memperkuat



127

penjelasan tersebut. Mayoritas responden berada pada rentang usia
produktif muda, yaitu 20-25 tahun, yang merupakan fase eksplorasi dan
pembentukan karir. Padatahap ini, individu cenderung memiliki orientasi
masa depan yang tinggi, fleksibilitas mobilitas yang lebih besar, serta
keberanian untuk mencari peluang kerjayang dianggap |ebih menjanjikan.
Selain itu, mayoritas responden juga telah bekerja lebih dari satu tahun
(88%), sehingga penilaian terhadap ketidakpuasan kerjatidak lagi bersifat
sementara atau sekadar proses adaptasi awal pekerjaan.

Responden telah memiliki pengalaman kerja yang cukup untuk
mengevaluas kualitas pekerjaan, lingkungan kerja, dan prospek masa
depan secara lebih redlistis. Hal tersebut menyebabkan pengaruh
ketidakpuasan kerja terhadap niat migrasi menjadi lebih kuat dan sulit
dilemahkan hanyaoleh kondisi kesgjahteraan subjektif. Karakteristik jenis
kelamin juga dapat memberikan konteks tambahan terhadap hasil
penelitian. Apabila mayoritas responden didominasi oleh perempuan,
kondisi ini menunjukkan bahwa perempuan muda saat ini memiliki
orientas karir dan aspiras profesiona yang semakin tinggi.
Ketidakpuasan terhadap pekerjaan tidak lagi hanya dipandang sebagai
persoalan ekonomi, tetapi juga berkaitan dengan aktualisasi diri,
penghargaan profesional, dan kualitas hidup. Sementara apabilaresponden
lebih banyak didominasi laki-laki, hal tersebut dapat menunjukkan adanya
tekanan peran ekonomi dan tuntutan pencapaian karir yang lebih besar
sehingga ketidakpuasan kerja lebih mudah mendorong munculnya niat
migrasi. Dengan demikian, ketidakpuasan kerja pada generasi mudadalam
pendlitian ini tampak menjadi faktor struktural yang cukup dominan
dibandingkan kondisi psikologisindividu secara parsial.

Berbeda dengan H3, hipotesis H5 menunjukkan bahwa
kesgjahteraan subjektif mampu memoderas hubungan simultan antara
ketidakpuasan kerja dan pengembangan karir terhadap niat migrasi.
Kondis ini menunjukkan bahwa ketika individu menghadapi

ketidakpuasan kerja sekaligus keterbatasan pengembangan karir secara
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bersamaan, proses evaluasi yang dilakukan menjadi lebih kompleks dan
menyeluruh. Individu tidak hanyamengevaluasi kondisi pekerjaan saat ini,
tetapi juga mulai mempertimbangkan keberlanjutan masa depan, kualitas
hidup, peluang berkembang, dan stabilitas psikologis secara keseluruhan.
Pada situasi tersebut, kesgahteraan subjektif mulai berfungsi sebagai
sumber daya psikologis yang membantu individu menghadapi tekanan
pekerjaan secara lebih adaptif. Karakteristik responden mendukung
penjelasan tersebut. Mayoritas responden berada pada kategori sedang
untuk pengembangan karir, kesgahteraan subjektif, dan niat migrasi.
Kondis ini menunjukkan bahwa generas muda masih melihat adanya
peluang berkembang, tetapi peluang tersebut belum sepenuhnya
memenuhi ekspektasi profesional mereka.

Pada kelompok usia produktif muda, kebutuhan terhadap
pengembangan diri dan prospek masa depan cenderung menjadi prioritas
utama. Ketika peluang pengembangan karir dirasakan terbatas bersamaan
dengan munculnya ketidakpuasan kerja, individu dengan kesegjahteraan
subjektif yang lebih baik cenderung lebih optimis, 1ebih mampu mengelola
tekanan psikologis, dan tidak langsung menjadikan migrasi sebagai solusi
utama. Sebaliknya, individu dengan kesejahteraan subjektif rendah akan
lebih mudah melihat migrasi sebagal strategi untuk memperoleh
kehidupan dan masa depan karir yang lebih baik. Kondis tersebut
menunjukkan bahwa kesegjahteraan subjektif tidak cukup kuat untuk
menahan dampak ketidakpuasan kerja secaratunggal, tetapi menjadi lebih
relevan ketika individu menghadapi kombinasi tekanan pekerjaan dan
ketidakjelasan pengembangan Kkarir secara simultan. Temuan ini
memperlihatkan bahwa niat migras generas muda terbentuk melalui
evaluas yang tidak hanya berfokus pada pekerjaan saat ini, tetapi juga
pada harapan masa depan, kualitas hidup, dan keberlanjutan karir jangka
panjang.
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B. Saran
Berdasarkan kesimpulan penelitian, maka saran yang dapat digjukan
dibedakan menjadi saran teoretis, praktis, dan kebijakan sebagai berikut.
1. Saran Teoretis

Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengembangkan model
konseptual dengan memasukkan variabel psikologis lain yang berpotens
memengaruhi niat migrasi, seperti resiliens, psychological capital, work
engagement, atau orientasi masa depan. Selain itu, penggunaan pendekatan
longitudinal sangat dianjurkan untuk menangkap dinamika perubahan niat
migrasi dari waktu ke waktu, sehingga hubungan kausal antarvariabel dapat
diuji secara lebih kuat. Penelitian mendatang juga dapat memperluas
konteks dengan membandingkan generasi muda di sektor formal dan
informal, serta melakukan analisis lintas wilayah untuk mengidentifikasi
perbedaan struktural antar daerah di Indonesia. Pendekatan mixed-methods
juga disarankan guna menggali makna subjektif di balik keputusan migras
generasi muda secara lebih mendalam.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, penelitian belum
mengklasifikasikan responden berdasarkan jenis pekerjaan secara spesifik, seperti
sektor pekerjaan, jenis profesi, maupun karakteristik pekerjaan forma dan
informa. Kondis ini menyebabkan penelitian belum mampu menjelaskan
perbedaan niat migrasi berdasarkan karakteristik pekerjaan tertentu. Kedua,
penelitian belum memasukkan status pernikahan sebagai variabel yang
dapat mempengaruhi niat migrasi. Padahal, status pernikahan berkaitan
dengan tanggung jawab keluarga, stabilitas sosial, dan fleksibilitasindividu
dalam mengambil keputusan migrasi. Keterbatasan tersebut membuka
peluang bagi penelitian selanjutnya untuk mengembangkan model
penelitian yang lebih komprehensif dengan mempertimbangkan
karakteristik pekerjaan dan kondisi demografis secara lebih rinci dalam

menjelaskan niat migrasi generasi muda.
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2. Saran Praktis

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketidakpuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap niat migrasi generass muda. Temuan ini
mengindikasikan bahwa generasi muda cenderung mempertimbangkan
migrasi ketika pekerjaan yang dimiliki tidak mampu memenuhi harapan
terkait kenyamanan kerja, penghargaan, stabilitas, maupun prospek masa
depan. Oleh karena itu, organisas dan perusahaan perlu meningkatkan
kualitas lingkungan kerja melalui pemberian apresiasi yang lebih adil,
komunikasi organisasi yang terbuka, keseimbangan beban kerja, serta
sistem kerja yang lebih mendukung kesejahteraan karyawan muda. Upaya
tersebut penting untuk menurunkan kecenderungan generas muda mencari
peluang kerja di luar negeri sebagai bentuk pelarian dari ketidakpuasan
kerja domestik. Temuan penelitian juga menunjukkan bahwa
pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap niat migrasi. Kondis
ini memperlihatkan bahwa generass muda sangat mempertimbangkan
peluang pertumbuhan profesiona dalam menentukan keberlanjutan
karirnya. Oleh sebab itu, organisasi perlu menyediakan jaur
pengembangan karir yang lebih jelas, transparan, dan terukur, seperti
program pelatihan kompetensi, mentoring, promos berbasis kinerja, serta
kesempatan pengembangan profesional berkelanjutan. Generass muda
cenderung bertahan pada organisasi yang mampu memberikan prospek
karir yang realistis dan ruang aktualisasi diri yang memadai.

Hasil moderasi menunjukkan bahwa kesgjahteraan subjektif
berperan dalam memperlemah pengaruh simultan ketidakpuasan kerja dan
keterbatasan pengembangan Kkarir terhadap niat migrasi. Temuan ini
menunjukkan pentingnya perhatian organisasi terhadap aspek psikologis
karyawan muda. Perusahaan tidak hanya perlu berfokus pada aspek
finansial dan produktivitas kerja, tetapi juga perlu membangun lingkungan
kerja yang mendukung kesehatan mental, keseimbangan hidup, rasa aman
psikologis, serta hubungan interpersonal yang sehat di tempat kerja
Individu dengan kesejahteraan subjektif yang lebih baik cenderung lebih
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mampu menghadapi tekanan pekerjaan tanpalangsung menjadikan migrasi
sebagai solusi utama. Konteks fenomena #KaburAjaDulu yang
berkembang di kalangan generasi muda juga menunjukkan bahwa migras
sering dipandang sebagal strategi untuk memperoleh kualitas hidup dan
masa depan yang lebih baik. Oleh karenaitu, duniakerjadi Indonesiaperlu
membangun ekosistem pekerjaan yang lebih kompetitif, suportif, dan
berorientasi pada pengembangan generasi muda agar potens tenaga kerja
produktif tidak terus terdorong untuk mencari peluang di luar negeri.
. Saran Kebijakan

Bagi pembuat kebijakan, penelitian ini menunjukkan bahwa upaya
menekan niat migrasi generass muda tidak cukup hanya dengan
meningkatkan kesegahteraan subjektif secara individual, tetapi harus
disertai dengan reformasi struktural di bidang ketenagakerjaan. Pemerintah
perlu memperkuat kebijakan penciptaan lapangan kerja berkualitas,
peningkatan upah riil, serta sistem pengembangan Kkarir yang adil dan
meritokratis. Selain itu, kebijakan ketenagakerjaan nasional perlu
mengintegrasikan aspek kesgjahteraan psikologis tenaga kerja muda,
misalnyamelalui program transisi kerja, konseling karir, dan perlindungan
kesehatan mental. Melalui pendekatan yang komprehensif tersebut,
fenomena niat migrasi generasi muda termasuk yang tercermin dalam tren
#KaburAjaDulu dapat dikelola secara konstruktif tanpa menghambat
mobilitas global, namun tetap menjaga keberlanjutan sumber dayamanusia

nasional.
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LAMPIRAN

Lampiran 1 Skala Ketidakpuasan Kerja

150

No

Aitem

TS

STS

1.

Perubahan kebijakan di tempat kerja
sering kali dilakukan tanpa
pemberitahuan terlebih dahulu.

2. | Pengawasan dari atasan terasaterlalu
menekan.

3. | Hubungan antar rekan kerja sering
menimbulkan ketegangan.

4. | Lingkungan kerja saya kurang aman
dari risiko kecelakaan kerja.

5. | Sayamenerimagaji sesuai dengan
tanggung jawab pekerjaan.

6. | Jabatan saya dipandang penting oleh
organisasi.

7. | Posisi pekerjaan saya di tempat kerja
ini bersifat tetap.

8. | Kebijakan tempat kerja saya
diterapkan secara adil untuk semua
karyawan.

9. | Atasan saya membantu saya saat
menghadapi kesulitan kerja.

10. | Sayamerasa lingkungan kerja saya
saling bekerja sama.

11. | Fasilitas kerjatersedia dengan baik di
tempat saya bekerja.

12. | Gaji saya mencukupi untuk memenuhi
kebutuhan hidup saya.

13. | Rekan kerja saya menghormati posisi saya
di tempat kerja.

14. | Sayamerasa pekerjaan saya aman dari
risiko pemutusan kerja.

15. | Aturan kerjadi tempat saya jelas dan
mudah dipahami.

16. | Atasan saya memberikan arahan yang
jelas saat bekerja.

17. | Sayamemiliki hubungan yang baik
dengan rekan kerja.

18. | Lingkungan kerja saya bersih.




Lampiran 2 Skala Pengembangan Karir

Savickas Career Adapt-Abilities Scale — Short Form (CAAS-SF)

Adops Yoko Jimmy Panjaitan dkk (2023) dalam “Adaptasi Career Adapt-Abilities—

Short Form Ke Vers Indonesia: Jurnal 1lmu Sosial dan Pendidikan (JISP) 2023

No

Aitem

SS

S

N

TS

STS

1.

Saya memikirkan seperti apa masa
depan saya.

2. | Sayamempersiapkan masa depan.

3. | Sayamenyadari keputusan pilihan
pendidikan dan karir yang di ambil.

4. | Sayatetap Optimis

5. | Sayabertanggung jawab atas
pengambilan keputusan yang
diambil.

6. | Sayamelakukan apayang baik
menurut saya.

7. | Sayamencari kesempatan untuk
tumbuh dan berkembang menjadi
pribadi yang lebih baik.

8. | Sayamenganalisa pilihan-pilihan
secara seksama sebelum
mengambil keputusan.

9. | Sayaingin tahu tentang peluang-
peluang baru.

10. | Saya mengerjakan tugas secara
efisien.

11. | Sayabelgar keterampilan baru.

12. | Saya mengoptimalkan keterampilan

yang dimiliki.
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Lampiran 3 Skala Niat Migrasi

152

No

Aitem

TS

STS

1

Sayaingin bekerja atau tinggal di luar
negeri suatu hari nanti.

2.

Saya memiliki kemampuan bahasa
untuk mempersiapkan diri bekerjadi
luar negeri.

Bermigrasi ke luar negeri memberi
saya peluang karier yang lebih baik.

Keluarga saya menyetujui jika saya
berencana bekerja di luar negeri.

Saya yakin mampu mengatasi
hambatan yang muncul dalam proses
migrasi.

Saya percaya hidup saya akan lebih
baik jikatinggal di luar negeri.

Saya mampu mengurus dokumen
persyaratan migrasi.

Sayamenilai migras sebagai
keputusan yang positif.

Teman-teman saya menyarankan saya
untuk bekerja atau menetap di luar
negeri.

10.

Saya percaya diri dapat mengatur
langkah untuk bermigrasi.

11.

Sayatidak tertarik mencoba
pengalaman baru di luar negeri.

12.

Saya belum memiliki biayayang
dibutuhkan untuk bermigrasi.

13.

Saya percaya bahwamigrasi ke luar negeri
hanya akan membawa banyak kesulitan
daripada manfaat.

14.

Orang-orang di sekitar saya memberikan
nasehat untuk tetap tinggal di Indonesia.




153

Lampiran 4 Kesgahteraan Sebjektif
Diener dkk. (1985)

Skala Kepuasan Hidup (SWLS) diterjemahkan ke bahasa Indonesia oleh Akhtar (2019).
SkalaPANAS (Positive Affect Negative Affect Schedule) diterjemahkan ke bahasa
Indonesia oleh Akhtar (2019) dalam EVALUASI PROPERTI PSIKOMETRIS DAN
PERBANDINGAN MODEL PENGUKURAN KONSTRUK SUBJECTIVE
WELL-BEING: Jurnal Psikologi. 2019

Subjective Well-Being Life Satisfaction (SWLYS)

No Aitem SS| S|AS| N |ATS| TS |STS
1. | Secarakeseluruhan,
kehidupan saya hampir
seperti dengan apa yang
saya harapkan.

2. | Kondis kehidupan saya
sangat baik.

3. | Sayapuasdengan
kehidupan saya.

4. | Sgauhini, sayatelah
mendapatkan hal penting
yang sayainginkan dalam
hidup.

5. | Seandainya saya dapat
mengulang hidup saya,
hampir tidak ada yang ingin
saya ubah.

Positive Affect Negative Affect Scale (PANAYS)

No Aitem HTP| JR | KD | SR |HSL
Tertarik
Tertekan
Bersemangat
Kesa

Kuat
Bersalah
Takut
Bermusuhan
Antusias

0. | Bangga

11. | Mudah marah
12. | Waspada
13. | Malu

RO QNS 0AMWNIEF




14. | Teringpirasi
15. | Gugup
16. | Bertekad kuat
17. | Penuh perhatian
18. | Gelisah
19. | Aktif
20. | Khawatir
HTP = Hampir Tidak Pernah
JR = Jarang
KD = Kadang-kadang
SR = Sering
HSL =Hampir Selau
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Lampiran 5 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Skala K etidakpuasan Kerja
Uji Validitas Skala Ketidakpuasan Kerja

Correlations TOTAL Correlations TOTAL

X1 Pearson .326** X10 Pearson 754**
Correlation Correlation

X2 Pearson A40** X11 Pearson 133**
Correlation Correlation

X3 Pearson A430** X12 Pearson .680**
Correlation Correlation

X4 Pearson 545** X13 Pearson 124**
Correlation Correlation

X5 Pearson A72%* X14 Pearson 701**
Correlation Correlation

X6 Pearson 587** X15 Pearson .766**
Correlation Correlation

X7 Pearson .336** X16 Pearson 738**
Correlation Correlation

X8 Pearson 722%* X17 Pearson .705**
Correlation Correlation

X9 Pearson A25%* X18 Pearson .631**
Correlation Correlation

Uji Reliabilitas Skala K etidakpuasan Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

902 18
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Lampiran 6 Hasll Uji Validitas dan Reliabilitas Skala Pengembangan Karir

Uji Validitas Skala Pengembangan Karir

Correlations TOTAL Correlations TOTAL

X1 Pearson .664** X7 Pearson .609**
Correlation Correlation

X2 Pearson 543+ * X8 Pearson .586**
Correlation Correlation

X3 Pearson H591** X9 Pearson .619**
Correlation Correlation

X4 Pearson S579** X10 Pearson 582**
Correlation Correlation

X5 Pearson .588** X11 Pearson 587**
Correlation Correlation

X6 Pearson .614** X12 Pearson 585**
Correlation Correlation

Uji Reliabilitas Skala Pengembangan Karir

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

M of ltems

835

12




Lampiran 7 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Skala Niat Migras
Uji Validitas Skala Niat Migras

157

Correlations TOTAL Correlations TOTAL

X1 Pearson 153** X8 Pearson A70**
Correlation Correlation

X2 Pearson B531** X9 Pearson 520**
Correlation Correlation

X3 Pearson 297** X10 Pearson 445+ *
Correlation Correlation

X4 Pearson A79** X11 Pearson A81**
Correlation Correlation

X5 Pearson .358** X12 Pearson .B625**
Correlation Correlation

X6 Pearson 406** X13 Pearson 555**
Correlation Correlation

X7 Pearson A27** X14 Pearson .626**
Correlation Correlation

Uji Reliabilitas Skala Niat Migrasi

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of ltems

719

14
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Lampiran 8 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Skala K esgl ahter aan
Subj ektif

Uji Validitas Skala Subjective Well-Being Life Satisfaction (SWLS)

Correlations TOTAL Correlations TOTAL
X1 Pearson 877** X4 Pearson .915**
Correlation Correlation
X2 Pearson .888** X5 Pearson 584**
Correlation Correlation
X3 Pearson .892**
Correlation

Uji Reliabilitas Skala Subjective Well-Being Life Satisfaction (SWLYS)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems

891 5
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Uji Validitas Skala Positive Affect Negative Affect Scale (PANAYS)

Correlations TOTAL Correlations TOTAL

X1 Pearson .641** X11 Pearson .609**
Correlation Correlation

X2 Pearson .614** X12 Pearson .640**
Correlation Correlation

X3 Pearson 567** X13 Pearson 514**
Correlation Correlation

X4 Pearson .646** X14 Pearson .259**
Correlation Correlation

X5 Pearson 214** X15 Pearson .658**
Correlation Correlation

X6 Pearson B57** X16 Pearson .195%*
Correlation Correlation

X7 Pearson 567** X17 Pearson .585**
Correlation Correlation

X8 Pearson 307** X18 Pearson .603**
Correlation Correlation

X9 Pearson .200** X19 Pearson b513**
Correlation Correlation

X10 Pearson .641** X20 Pearson .666**
Correlation Correlation

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems

818

20

Uji Reliabilitas Skala Positive Affect Negative Affect Scale (PANAYS)



Lampiran 9 Hasll Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

N 384
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 393173953
Most Extreme Differences  Absolute 129
Positive 085
Negative -129
Test Statistic A28
Asymp. Sig. (2-tailed) .0oo°®

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Caorrection,

Normal Q-Q Plot of Unstandardized Residual

507

0.0+

Expected Normal

5.0

-

Observed Value

160
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Lampiran 10 Hasil Uji Asumsi Klasik 2

Uji Multikolinieritas

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Cosfficients | Coefiicients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
T (Constant) 58.752 218 269.924 000

Xi_¢ -2 015 -570 | -15.029 .000 943 1.060
X2_¢ -.279 039 -.307 -7.197 .000 745 1343
M_e -.508 27 -100 4.7 .000 836 1196
XM 002 o1 007 180 857 892 1121
X2ZM =073 025 -122 -2.901 004 766 1305

a. Dependent Variable: Y_NMiotal

Uji Heter oskesditas

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
| Model B Std. Error Eela t Sig. Tolerance VIF
1 (Constanf) | -4.330E-15 218 oo 1.000

X1_e 000 015 000 000 1.000 943 1.060
X2 ¢ 0oo 039 000 000 1.000 745 1343
M_t 000 A27 000 000 1.000 836 1.196
X1M 000 o1 000 noo 1.000 8492 1121
X2M 000 025 000 .000 1.000 766 1.305

a. DependentVariakle: ABSRES
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Lampiran 11 Hasil Uji Moderated Regression Analysis (MRA)

Model Summary
Change Staustics
Adjusted R Std. Error of R Square Sig.F
Madel R R Square Square the Estimate Change F Change gl dfz Change
1 8767 457 451 4.02270 457 79.770 4 379 [{[[1]
a. Predictors: (Constant], X2M, X1M, X1_c, X2_¢
ANOVA?
Sum of

Madel Squares df Mean Square F Sig
1 Regression 5163.383 4 1200848 | 70770 000

Residual 613303 378 16.182

Total 11296.414 383

a. Dependent Variable: Y_NMtotal
b. Predictors: {Canstant) X2M, X1M, X1_c, X2_¢

Coefficiens™
Standardized
Unstandardized Coefficiznts Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 50827 223 263686 000
X1_¢ -222 016 =548 -14.174 .000
b v -.245 039 -.269 -6.252 000
XM nis 011 052 1.338 181
X2M - 065 026 -109 -2523 012

a. Dependent Varniable: ¥_MNMtotal



Lampiran 12 Aitem Kuisioner Penilaian Ahli

o Varabe Aspek | | Indikator Pengakuran | Aitem = = ,
| P UF [Tidsk  |Relevan |Sangat
| | | Relevan | Relevan
1 N Migas Amm I ; ’ berpindah | T Ssya( kena st tinggal di ¥ |
harapan  individu lusr Tuaty han nasti |
b ‘m Imvmdnh..u st o ' g { (NN Y [YS—
luar megen  guma | S:,\apurwaldupqablkhh |
| | | eh 1-":@&&\&4&!“.1\ bark jika tinggal di Juar negen | ! | |
| ey = =
| kehidupan  atau | depan di luar negen I
| ! 'venvl-l.u yang [*3ne '“mmm i
| | | “Dorongan n:n::zi" Jl.,' 4 |
\ |  pengalaman bany | /—\') w e« | |
‘ Kapabilitas  Persepst mm}.um finanssal 4 Saya memilikaf ks uatuk | ¥ T
; | Mignsi terhiadap e, | Kemampon [ sy o lear ! 1
\ sumber  daya, dmlmnnmf(umi(—--;-m = J — |
ww;\m dily| ﬁ-mummm |
migrasi E-D-hund-l 6 Sava bolum memill biya dan| Y
| ' kmh}mahnmmm\k/
Sikap Pau’lnmmf i '« Perscpsi manfat 17, Bermigrasi ke lear negen memben | |
m —— ‘_lm [u,:pdu.‘nhnaml:ﬂhk :/I 1
(Arminede | tethadap keputusan | '8, Saya menili migrsi schagai ¥ |
1 ey A B [.E;iufmﬁn# | keputusan yang positif \/ |
| |
| luar negen. 19 s-pyau,:m:nwke
k |  Penilsian umum lrgni hanya skan membawa bamyak
! | terhadap migrasi kesulitan daripada.
| Norma Persspsi individs | - Dukungan keluanga | 10. Keluanga savis ménds ) w,uii (1] B |
Subjektif tethadap  dukungan b ingin bemigrast =
(Subjece 052l dan orang- | . T Te P> I
mnunuun Nsoshal emandeman  s3ya i
Norw) keputusan migrasi i i dorongan untuk bermigrst ol
q l] B-)imdlschtn_\:)ﬁ) T & i
il ‘ N 1
- "'f"'_'i' e T/:>.(¢Yf>."b_A Spyrome {R——"1
.M < n mi proscs
A mmé/ .......u.:i - r
) IS percaya i dapet mengat V" (TR T |
« Kepercayaan din langhah untuk bermigmsi. 3
115 Saya memsa ¥ Qs ==
Porc Vel 33 et g o Ak L
- Kejelasan aturan 1. Aturan kerja di tempat sayn jelas dan | ¥
n Kega Administras cjclasan, mudah dipahami /
| vt [t e S I
kebljakan N an secara semua
seta  pelaksanaan karyawan, A
proscdur kerja. 3 Perubshan  kebijakan_perusshaan v =1
Supervisi Perscpsi tethadop | - Dukungan atasan b y
(Pengawasan) | dukungan, gaya - Kejotasan assbon e 1 - e
kepemimpinan, dan ) o s e | =
komunikasi atasan ﬂhﬂ:_ kerja ['6, mmmw-/
dalam mengamhkan u
pekenan.
Hubungan | Persepsi  terhadap | -Keharmonisan 7. Soyamenmul-hm_lbwkvl/- =
Astarpribadi | kuslitas  hubungan | bubungan deagan relam kegja. S
i 5 memsa lingkungan
sl 0 w-lﬂjlnm p}s:%mlm-:i\, ‘?JE‘V\V bal -
Ao e el 9. Hubungan antar rchan kerja senng N
r.h beadngasm, | KPR S ik ketegangen. =
S| S¢anned withCamSdanner 0%




Kondisi Kerja | Persepsi terhodap | - K i
i kenyamanan, linghungan ""M: > ,;é‘ 1,)‘; . SN
4 keamanan, dan 3 I" "z: : |
- Ketersediaan
fasilitas di - |
linghungan kegja |+ Beban herja (12 Linghungan [t ]|
..,,...am..ﬂ iy """5.\, U
Gaji & Persepsi terhadap | - Keadilan upah 13 Gaji yang, y
Komgiooiiel en 1.,,,,”.,,.‘,_‘ },J (’7» e, g‘k s \’b— r-l\
o ol - 15 Sha momu teangan v
dlerima | Kepuason tunjangan | CiboTtan penschaan sudah ;9..\ /
15, v
B e b ] [P S T
Status [Perscpsi terhadap | - Penghargaan posisi u s:niimm-@;' m"un(“\'_r T l T
Jabatan | sosial{ ele |
: posisi  dalam Komap® | I N ““w"’“" dengan § /7T \ o ‘
{ ; - Pengakuaa kincrja """"""""‘""‘"’"‘:""“ | | .
| 18, Sqanemamn)l ) tempat ¥v.l- \
| kers hurang diskai —— CIN—i 18\
Keamanan | Perscpsi terhadap | - Kepastian kerja n.smmpdmi-‘n;uniﬁy“ 1 |
Ketia Kepastian dan | stabil dam-aman s
stabilitas pekerjasn, | - Stabilitas posisi - L
terhadap neko . Rasa aman kera | e —
| behilmngan t
1
SARAN SECARA KESELURUHAN

SIS Esfed with CamScanner

B e ] "

/" Variabel Aspek Indikator Pengukuran Aitem l | 1 | |
/| F |UF |Tidsk | Rdevan |Sungat
‘ Reevan | Relevan |
Niat Migmsi | Aspirsi g don d lfqylh;hbdmjnmwmi ‘ Gi |3
Migrasi harapan .IM ke luar nogeri juar negen suaty han nanti. | |
;ﬁﬁwp: 2.Saya percaya hidup saya akan lebih V| |
emperolch ~Harapan terhadap masa | baik jika tinggal di luar negeni. ‘ v |
kehidupan atau | depan di luar negeri 5.Saya  tidak  terank v |
pengalaman  yang pengalaman baru di lear negeri. |
lebih baik. -Dorongan  mencan ! L
pengalaman baru |
Kapabilitas Persepsi individu | -Kesiapan finansial | 4. Saya memiliki kemampuan untuk | V |
Migmsi terhadap I mempersiapkan dini bekerja di luar |y
e o 1 |
b = S. mam, v | |
pelmmg oy vk | v, P A R : f
migrasi. - Dukungan sosial 6 Saya belum memiliki biaya dan R ‘
keterampilan yang dibutubkan untuk v | {
;. |
Sikap Penilaian positif » Perscpsi manfaat 7. Bermigmsi ke luar negen memben ¥ 1 T |
terhadap e ifindivide saya peluang karicr yang Jebih baik | ¥
(Attirude terhadap keputusan 8, Saya menila migrasi schagai | V I i
o e itk bemmigraio | Rk | kepateion yorg poskl. : 1 JI
Behavior) migrasi |
luar negen. 9. Saya percaya bahwa migrasi ke luar | |
~Penilgian umum mhaqliunmcnhva banyak | v
tethadap migrasi kesulitan daripada manfast ]
Norma Perscpsi  individu | - Dukungan keluarga _Io..Kdupu_yuudnhqjhmx v 1 i
Subjektif mw‘mw:zl b St i ingin bermi { v |
i 3 S . 1. Teman-teman saya mmben v
Narm) m‘m m'iy:,:n - Pengaruh sosial dorongan untuk bermigrasi. | l v
= =~ | 12-Banyak orang di sckitar saya yang v |
({—' | o s | 7 = o tidak mnﬁkuu_mml v
T STAlNeET \/VIlTl_k_/CHHD(,aTT &
r o 3 diskbe  pe . o fulgrae -

Mbn'['-' bt l.wfﬂ"
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migras: saya

rasa |«
“Persepsi headali atas | | mombuat

13 5233 yakin mamps mclabu proses ¥
migrasi ke luar negen.
lncuunuk

Sava mensa bamyak kendals vang
migrasi sulit untuk dilakokan

- Kepercayaan dini

proses migrasi

I S:;:madmdamnmpu ngatur ¥
bermigrasi
g

“Kejelusan aturan | 1 Aturan keqa i fempat savaclasdan ¥ ==
| mudsh dipalimi ('
i ~Keadilan kebijahan | g T - —
kebijakan organisasi | .Konsistensi pencrapan m wiciia el vatuk sewen L
sema el
henja. |3 Perubahan kebijakan mmnm K] T E
sering  kali  dilakukan  wnepa
\wnbaﬂmuapm'dnmlem 1
‘M
iw'\-“. W’ M 3 —:ﬂmﬂm ) ‘ Mnm “,B mk‘lkﬂl m l 3 = S : S
| (Pengawasan) | duhungan, gaya o " Yo il s beeria FenppecEl) R T JESSEE SECETaE . e 3
Kepcmiarpioon, G Kejotsian |5 Ausan mendubung pekenaan saya ¥ v
kemunikasi stasan | ~Hubungan kefja | 6. Pengawasan dan atasan terasa ferlalu v i
dengan atasan )
| { menckan X,
IM“
- *
Hubun —1 crecpsi  terhadsp -Kobanme “‘—Im.w n yang bak ¥ =T _—‘/'“
‘ :An-pnbdn kualitas  hubungan  hubungan rokan keje. . JJ Y |
| p |8 Sava memsa lingkungan kena saya
M‘ﬁ" ::1-&::,--::-: paﬂktdu:u | v
sama di antam — —_— -
’ ek o | 'l quhnkm:mq: v v
. Scanned with ffamScamcL__ N
Kondisi Keqja | Perscpsi terhadap | - Keayamanan ‘::..*Lhﬁ-!«- kena saya ayaman ¥ L
11, Peralaan dan samma vang |V |
heamanan, dan | o rvedisan fasilitas | disediakan memadsi m&k‘:m— %
fasilitas di saya.
linghungan kerja |~ Beben kerja 12 Tinghungan g =
q—hm::bdmja { [P
—— ‘
Gay & |Perscpsi terhadap | - Keadilan upsh 13 Guji yamg saya kenma sesual ¥
Kompensasi | keeukupan dan dengan tanggung jawab pekegan saya. 173
keadilan  imbalan Bl
fimansial yang g .lf. 'Swamm)wi v
Sitorima, K diberikan penssahaan sudah cukup
15 Saya memsa g1 smya tidak v
sehanding dengan beban kerja saya. v
Status Perscpsi terhadap | - Penghargaan posisi | 16, Saya mermsa posist saya & tempat| ¥
1t L#-n sosial kerja dihargat. =
; i o 17. Jabatan saya semsa dengan V.
i, m‘-w—h’mﬁ ol Y
18. Saya merasa status saya & tempat | 3
Kega kurang diakui | v
Keamanan | Pemepsi  terhadsp | - Kepastian kega 19, Saya merasa pekenjaan saya cukup | ¥ o
Keda kepastian Aﬂl =" ﬂaym
::u'-:m: 20 Saya yakin pekegasn saya akan |V v
terhadap kol . 1 Ko tetap tersedia ke depan
kehilangan 21 Saya Khawatir kehil i v /
 Jooomen Saya rkelulangan pekenaan
SARAN SECARA KESELURUHAN

ESSERIAEd with CamScanner
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NO Variabel Aspek Indikator Penguluran Aitem
F UF | Tidak Relevan | Sangat
Relevan Relevan
1 Niat Migras: | Aspirasi Kzingi dan | -Keinginan berpy 1. Saya mgin bekerja ataw tmggal di| v L
Migrasi mm; _mdmg ke Inar negeri luar negen svan han nanti.
luer segen  guma 2. Saya percaye hidup saya akan lebih| v Bl
e -Harapan terhadap mass | bads jika tinggal di luar negeri.
kehidupan eta | depan di luar negeri 3 Smya  Gdak  terfank  mencoba A A
penzaliman - vang pengalaman bary di luar negeri.
lebib baike. -Darongan mencan
pengalaman bam
Kapebilitas | Persepst indrndu | -Kesiapan finansial [4. Saya mesuliba kemampuan wotk | v Bl
Migrasi terhadap B mempersiapkan din bekega de luar
kemampuan pribadi, K ) & ) negeri.
pclum:r n‘:;:un‘::: 5. Baya MMerasa  mMAampu  mengums | v L
mc\\-'ujl_tdk.m wisa, diL}|  dekumen dan persyaraten srgrass.
migrasi - Dulungan sosal 6. Saya belum memiliki baya den A [l
keterampilan yang dibutohkan vatuk
bermigras.
Bikap Pendlasan positif - Persepui manfaat 7. Berrnigrast ke luar negeni mmemberi [ L
t;;‘hsda!) st negatif individu | migrasi aava peluang karier vang lebih baik.
(Atritude tethadap kepumisan . & Save mewla ougms sebaga| v Bl
. - Evaluasi dampak . ki
rauah.n.‘ tha untuk bermigrasi ke o keputusan yang positif.
Bahavior) migrasi
luar negeni. 9. Sava percaya bahwa sugrast ke loar Kl B
-Penilaian s | negen hama akan membawa bamvak
terhadap migrasi kesulstan daripada manfaar
MNorma Persepai indsvidu | - Dukungan keluarga 10. Eeluarga saya menduboumg jika sava | L
Subjektif tethadap  dulungan ingin bernvigrasi.
(Subjective | S0%isl dari orang- - Dorongan teman -
. orang penting dalam | _ pe sosial 11, Teman-teman _saya memberi | ¥ N
Normp Ir.epulusaﬂ_ mu_gmsi. dorongan untuk bermigrasi.
12, Banvak orang dh selatar saya vang 4 Bl
mendulung  dengen  rencana
Mg SAVE.
Peraepai Kevakinan dividu | - Kevakinan 13. Sava vakin mampu tmelalii proses | o
Kontrol tethadap kermidahan migrasi ke hear negerni.
Periliku | tau kesulan dag | SRS e L e .
(Parcaivad | melaksanakan . . - Saya percaya diri dapat meng;
Behavioral migrasi, - Kepercaynan din langkah untuk bermigrasi.
Contral) mencerminkan - rasa ; ; 15 Baya merasa banyak keadala 3 J v
i Persepsi kendali atas | 20 0 L e ala yang
ares | e
prosesava proses migrasi membuat migrasi sulit vemk didakukan.
2 Ketidakpuasa | Kebijakan & | Persepsi ndividu | - Kejelasan aturan 1. Aturan kerja di tempart saya jelas dan | o
n Kerja Admindstrasi | tethadap  kejelasan, mudah dipahami
P b keadi dan| PR
poadilan, Readilan I T —————T 3
— ; T( diterapkan  secara adil vntuk semua
serta pelaksanaan o
prosedur kerja 3. Perubshan kebijakan perusshaan N \'
sering kali dilaladcan tanpa
pemberitahoan atau penjelasan terlebih
dabulu
Sopervisi Persepsi terhadap - Dukungan atasan 4. Atasan saya memberikan arahan | 4 N
yang jelas saat bekerja
(Pengawasan) | dukungan, gaya Kejelasan arshan - ] i
kepemimpinan, dan 5. Amazan mendulmag pekerjaan saya “ “
komunikasi atasan | Fubungen kesja | 6. Pengawasan dan atesan terasa terlaly 4 3
dengan atasan menekan.
dalam mengarahlean
pekerjaan.
Hubumngan Persepsi terhadap | -Keharmonizan 7. Saya memiliks hubungan vang baik | 2 N
; dengan relan kerja.
Antarpribadh | kualitas  hubungan | hubongan
sosisl  dan  kerja . 8 Saya merasa lingkungan kerja saya | % N
- Eerja sama. penvh kerja sama
sama di antara rekan oI = .
. Hubuagan antar rekan a serng bl A
kerja dan atasan Kepercayaan antar menimbulkan ketegangan.
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Kondisi Kerja | Persepsi terhadap - Kenyamanarn 10, Lingkungan kerja sava nyosman |
L T untuk beraktivitas.
) ) 11 Peralatan dan sarana kerja vang | 3
- dan - Ketersedinan fasilitas | disedial Jai untuk pekerj
fasilitas di saya.
lingkunzan kerja - Beban kerja 12. Lingkungan kerja sava Kurang
nyaman dan aman untuk belkena.
Gaji & | Persepsi  terhadap | - Keadilan upah 13, Gaji vang saya terima sesuai |
Kompensasi dengan tangpung jawab pekerjaan saya
keadilan sbalan | - Keculoyy ji
finansial unya:; ‘pan g 14, Saya merssa  funjangen  yang |
diterima. Kepuasan diberikan perusahaan sudah cukup
15 Sava meraza paj saya fdak
sebanding dengan beban kerja saya.
Status Persepsi  terhadap | - Pengharpaan posis: 16, Sava merasa posisi saya di tempat | 3
¥ pengakizan ) w0g1al kerja diharpai.
- K
atas pésisi dalam peran 17, Jabatan saya sesusi  dengan |4
ganisssi - Pengakuan kinerja kemampuan dan tanggung jawab saya
15, Saya merasa status saya di tempar
kerja kurang diakni
Eeamanan | Persepsi terhadap | - Kepastian kena 19, Saya merasa pekerjaan saya culup |
Kerja kepastian dan stabil dan aman.
stabilitas | - Stabili isi - -
m‘ m':*m":ﬁ poms 20. Saya vakin pekerjaan sava akan |+
1510 | - Rasa aman kerja tetap tersedia ke depan
kehilangan 21. Baya khawatir kehilangan pekerjaan
pekerjaan sewakitu-wakiu,
Keamaran Persepsi terhadap | - Kepastian kerja 19. Saya meraza pekerjasn saya cubugp |
Kerja kepastian dan stabil dan aman.
::Eh‘a;s; | bilitas posisi 20. Saya yakin pekerjamn saya akan|Y
terhadap risiko - Rasa aman kesja tetap tersedia ke depan
kehilangan 21. Saya khawatir kehilangan pekerjaan
pekerjaan. sewalctu-waldn.

SARAN SECARA KESELURUHAN

a. Isi (Kesesnaian dengan indikator)|

Isi sudah sesuai indicator, tapi sebenernya kalimat item itu tidak boleh sama dengan indicator.

Iz, Tata Bahasa/Pilihan kata
sudah baik

¢. Jumlah item

kalau hanya 1 variabel sebenernya sudah cukup tapi kalau untuk ambil data riset dengan variable lebih dani 3, itern masih eukup banyak khususiya kepuasan kerja

(learena aspeknya jugs banyak)

Malang,

Reviewer

{  Yulia Sholichatun )
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Lampiran 13 Tabulas Data Skor Ketidakpusan Kerja

1TUF 2UF 3 UF 4. UF 5. F B.F 7.F 8 F 5.F 10.F 11.F 12.F 13.F 4. F 15 F 16.F 17.F 15 F TOTAL

1

G4

i

T3

36
ol
27

it

=4
7z

1a
1

[l

25

12

BS
74
53

15

30

=]

[l

17
15
13

53
73

45

20

B4
B

21

22
23
24

1

46

G5

25

it
a4
53

26
Py
25

B4

23

53
a7
G

30
3

32
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G5

33

74

34

=4

35

G5

36

G

3T

G5

35

43

33

32

40

34

41

31

42

23

43

30

44

235

45

235

45

235

47

27

45

27

43

30

a0

235

=

57

a2

23

23

23

=4

235

a5

33

a6

32

a7

31

bt

31

a3

34

G0

33

51

33

G2

23

53
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5

fid
G5
G

23

G5

a7

67
G
53
Filt]

54

g1

[l

A

[l

30

72
73
74

43

23

27

TS5
6
T
T

34

31

35

30

73
i
g1

40

23

A

gz

32

&3
fd
&5
85

Ta

23

30

3T

a7
dd
g3
30

30

34

36

A

=

3T

37
33
34

X

36
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32

35
36
37
35

30

32

23

=]

33

32

100

45

1

To

10z

56

103

36

104

57

05

3T

106

43

107

&7

105

53

103

T3

110
m

43

G0

1z

x

13

44

114

o

115

G5

115

G5

7

45

113

52

13

53

120
121

B2

1]

122

G5

123

36

124

53

125
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1

126

Z6

127

B3

128

(5]

123

34

130

31

13

40

132

34

133

28

134

34

135

30

136

33

137

30

133

=]

133

s

140

34

11

43

142

45

43

32

144

32

145

36

145

36

147

35

143

36

143

33

120
131

36

41

152

33

153

33

154

34

155

36

156
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34

157

33

158

4z

153

53

160
161

53

24

162

&7

163

=]

164

3

165

34

166

33

=T

=]

165

36

153

43

170
17

ar

41

1re

33

173

35

174

28

173

23

1rG

33

17T

33

175

29

173

32

130
131

40

43

132

36

153

35

184

47

135

a1

136

45

157
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32

153

33

153

40

130

41

151

35

132

35

133

36

134

53

135

30

136

36
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