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study uses multiple linear regression statistics and uses the SPSS series 16
computer as an aid in processing data. The results of this research indicate
that self-regulation and perceived employability have a partial or
simultaneous relationship with student volunteer commitment.
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Abstrak. Para siswa saat ini sangat antusias untuk bergabung dengan
organisasi yang menarik minat mereka untuk berbagai tujuan. Walau
bagaimanapun, setelah bergabung dengan organisasi tersebut, tidak semua
siswa memiliki komitmen yang kuat. Ini pasti merugikan mahasiswa dan
organisasi. Maksud dari penelitian ini adalah untuk mengetahui komitmen
relawan mahasiswa dan kelayakan mereka berhubungan satu sama lain.
Metode penelitian ini adalah kuantitatif korelasional. Metode purposive
sampling telah digunakan untuk memilih subjek penelitian ini, yang terdiri
dari 201 mahasiswa akhir yang tergabung dalam organisasi tersebut.
Penelitian ini menggunakan tiga skala: Skala Komitmen, Skala Pengaturan
Diri, dan Skala Persepsi Kelayakan Bekerja. Penelitian ini menggunakan
statistik regresi linear berganda dan memakai komputer SPSS seri 16
sebagai bantuan dalam mengolah data. Hasil yang didapat adalah hipotesis
terbukti secara statistika bahwa baik secara parsial maupun simultan
pengaturan diri dengan persepsi terhadap kelayakan bekerja ada hubungan
dengan komitmen yang dimiliki oleh mahasiswa relawan.

Kata kunci: Komitmen, Mahasiswa Relawan, Kelayakan Bekerja,
Pengaturan Diri.
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Organisasi saat ini saling terhubung antara satu dengan yang lainnya. Organisasi yang
didukung oleh organisasi-organisasi ini memiliki kemampuan untuk meningkatkan proses kerja
mereka melalui inovasi baru. Shin dan Kleiner (2003) menyatakan bahwa karyawan sebuah
perusahaan tidak dapat dibandingkan dengan karyawan bisnis, karena yang terakhir memahami
apa yang akan terjadi pada mereka berkaitan dengan pekerjaan yang telah mereka komitmenkan
dan manfaat yang akan mereka peroleh jika mereka berhasil mencapai tujuan mereka. Meskipun
tidak mengantisipasi kesulitan keuangan, para pensiunan didorong untuk melaksanakan layanan
yang relevan dengan cara yang hati-hati. Selain itu, banyak siswa dan guru yang mengakui jenis
penguatan ini, yang bertujuan untuk meningkatkan pembelajaran, memperkuat personal branding
dan kompetensi, serta mendorong pemahaman berdasarkan minat dan pengalaman.

Di tengah maraknya perekrutan relawan mahasiswa yang dilakukan oleh berbagai
organisasi atau lembaga, tidak semua mahasiswa mampu menunjukkan komitmen mereka untuk
bergabung dalam organisasi tersebut. Survei awal pada salah satu organisasi di Sleman
Yogyakarta, mengungkapkan data kehadiran anggota organisasi dengan ketidakaktifan sebesar
40,94%, dimana 12,46% tidak hadir, dan 28,48% tidak merespon. Berdasarkan data tersebut,
dapat disimpulkan bahwa pada sebagian besar dari total 46 anggota, terdapat 50,73% anggota yang
tidak aktif. Temuan serupa juga dikemukakan oleh Sirait (2018), ditemukan bahwa anggota yang
tidak lagi terikat secara emosional cenderung kurang termotivasi untuk terlibat penuh dalam
organisasi, anggota tidak terlalu mengenal satu sama lain kecuali senior yang mempunyai jabatan,
dan lebih sering menyerahkan tugasnya kepada junior. Hal tersebut sesuai dengan survei oleh
Shafry & Murdiyani (2022) yang menunjukkan bahwa keanggotaan dalam suatu organisasi bagi
mahasiswa hanya sekedar tambahan poin dalam curriculum vitae sehingga suatu saat ketika
dirinya melamar pekerjaan, dia dianggap memiliki poin tambahan karena aktif berpartisipasi
dalam organisasi.

Berdasarkan hasil survei awal, ditemukan bahwa masih terdapat anggota yang tidak aktif
dari berbagai organisasi. Peran penting SDM dalam memajukan organisasi membuat
permasalahan menjadi tantangan serius bagi organisasi maupun individu yang tergabung dalam
organisasi tersebut. Aktivitas setiap anggota memiliki pengaruh yang besar terhadap
perkembangan organisasi. Apabila anggota tidak mampu memberikan kontribusi, terutama dalam

jumlah besar, maka pencapaian visi misi dan perkembangan organisasi akan terhambat.

152



Jurnal Psikologi Integratif \f JURNAL
Vol. 12, No. 2, 2024 PSIKOLOGI
Halaman 151-171 PI INTEGRATIF

Idealnya, mahasiswa tingkat akhir hanya fokus menyelesaikan tugas akhir dan tidak lagi
mengambil banyak mata kuliah. Dengan demikian, mereka dapat memiliki lebih banyak waktu
luang daripada lebih banyak dibandingkan mahasiswa pada semester awal. Pratiwi & Lailatushifah
(2012) menjelaskan bahwa mahasiswa akhir adalah mahasiswa yang hampir menyelesaikan
seluruh mata kuliahnya dan sedang mengerjakan tugas akhir (skripsi), sehingga mempunyai lebih
banyak waktu luang. Penelitian yang dilakukan oleh Dudija (2011) membandingkan siswa akhir
yang bekerja dan yang tidak bekerja. Hasil survei menunjukkan bahwa mahasiswa tingkat akhir
diperkirakan memiliki waktu luang kurang lebih 10 jam per hari, dimana waktu tersebut telah
dikurangi dengan waktu istirahat dan aktivitas sehari-hari lainnya. Berdasarkan hasil penelitian
tersebut, dapat disimpulkan bahwa pada umumnya, mahasiswa tingkat akhir mempunyai waktu
luang yang lebih banyak, karena hampir semua mata kuliah telah diselesaikan dan mereka hanya
perlu fokus untuk mengerjakan tugas akhir.

Allen & Meyer (1990) mendefinisikan komitmen sebagai kondisi psikologis individu yang
memengaruhi keputusan untuk melanjutkan atau mengakhiri keanggotaan dalam suatu organisasi.
Dalam penelitian ini, peneliti memilih komitmen afektif sebagai variabel terikat, karena ketika
dibandingkan dengan jenis komitmen lain, komitmen afektif diketahui lebih mampu membuat
seorang sukarelawan anggota organisasi bertahan dalam organisasi, serta dapat membentuk
keikhlasan yang tulus dalam menjalankan tugas. Peran organisasi juga tentunya dapat
mempengaruhi komitmen dengan cara membentuk keyakinan yang kuat pada anggota agar mereka
mengikuti nilai-nilai organisasi, serta fokus pada pencapaian visi dan misi organisasi, sehingga
mereka akan tetap berkomitmen dalam keanggotaannya (Allen & Meyer, 1990). Perspektif dalam
komitmen organisasi ditandai dengan adanya kepercayaan, penerimaan terhadap tujuan, nilai-nilai
organisasi, keinginan untuk berusaha lebih keras, dan keinginan kuat untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi yang didasari oleh keterikatan emosional.

Faktor internal termasuk pengaturan diri, baik dalam hal pencapaian, penetapan target, dan
evaluasi diri mempengaruhi komitmen afektif. Pengaturan diri didefinisikan sebagai kemampuan
seseorang untuk mengatur prestasi dan perilakunya, menetapkan tujuan, mengevaluasi
keberhasilan setelah mencapainya, dan memberi penghargaan pada diri sendiri setelah
mencapainya (Amodio et al., 2008). Adanya sifat reaktif dan proaktif dapat mendorong pencapaian
dan penentuan tujuan yang lebih besar, menurut Shafry dan Murdiyani (2022). Pengaruh faktor

internal dan eksternal pada seseorang pasti berkaitan dengan munculnya pengaturan diri mereka.

153



Jurnal Psikologi Integratif \f JURNAL
Vol. 12, No. 2, 2024 PSIKOLOGI
Halaman 151-171 PI INTEGRATIF

Kedua komponen tersebut saling berhubungan dan tidak dapat dipisahkan dari aktivitas yang
dilakukan setiap saat, termasuk siswa yang biasanya melakukan berbagai macam aktivitas. Faktor-
faktor ini juga dikenal sangat berpengaruh pada keberhasilan.

Persepsi tentang kelayakan kerja adalah komponen lain yang diketahui mempengaruhi
komitmen afektif. Persepsi kelayakan kerja adalah kekuatan individu yang akan meningkatkan
keterlibatan kerja dan komitmen karir, menurut Zhou dkk. (2022). Selain itu, telah ditemukan oleh
Gunawan dkk. (2019) bahwa persepsi kelayakan kerja di masa depan akan berkorelasi positif
dengan ambisi dan komitmen karir. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa komitmen terkait
dengan persepsi kelayakan kerja.

Berdasarkan definisi tersebut, peneliti memilih untuk menguji hubungan antara regulasi
diri dan persepsi kelayakan kerja terhadap komitmen afektif, karena hubungan ketiga variabel
tersebut belum banyak diteliti. Rumusan masalah yang diangkat dalam penelitian ini adalah apakah
regulasi diri dan persepsi kelayakan kerja relawan mahasiswa berperan terhadap komitmen mereka
untuk bergabung dengan organisasinya sebagai relawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
hubungan antara regulasi diri dan persepsi kelayakan kerja terhadap komitmen afektif pada
mahasiswa relawan. Hipotesis penelitian ini adalah terdapat hubungan antara regulasi diri dan
persepsi kelayakan kerja terhadap komitmen afektif pada mahasiswa relawan.

Gonzélez & Guillén (2008) mengatakan komitmen adalah kekuatan yang mendorong
seseorang untuk melakukan tindakan tertentu untuk mencapai tujuan tertentu. Sementara itu, Allen
dan Meyer (1990) mengatakan komitmen afektif organisasi adalah kondisi psikologis yang
menggambarkan hubungan antara seseorang dengan organisasinya, dan dapat mempengaruhi
keputusan seseorang untuk tetap menjadi anggota organisasi atau tidak. Menurut Allen dan Meyer
(1990), komitmen afektif terkait dengan elemen emosional, identifikasi, dan partisipasi individu
dalam suatu organisasi. Komitmen afektif menciptakan ikatan emosional terhadap organisasi pada
anggota, yang ditandai dengan keterlibatan, kegembiraan, dan kepuasan atas tanggung jawab
mereka sebagai anggota organisasi.

Komitmen afektif berbeda dari komitmen normatif dan berkelanjutan karena membuat
anggota memiliki kedekatan emosional yang kuat dengan organisasi dan keinginan untuk
berkontribusi secara signifikan. Peneliti menemukan bahwa komitmen merupakan salah satu
komponen komitmen organisasi yang muncul dan mempengaruhi seseorang untuk tetap menjadi

anggota. Menurut Mowday et al. (1979), ada beberapa komponen yang berkontribusi pada
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munculnya komitmen afektif, yaitu: 1) Karakteristik pribadi: termasuk masa kerja, nilai-nilai
kepercayaan, usia, tingkat pendidikan, jenis kelamin, dan kepribadian. 2) Ciri-ciri mengenai peran
individu: termasuk ruang lingkup jabatan, keinginan individu, konflik peran, tantangan,
ambiguitas peran, dan pengorbanan. 3) Ciri-ciri struktural: termasuk tingkat pengendalian,
sentralisasi.

Menurut beberapa pendapat sebelumnya, salah satu komponen komitmen organisasi yang
dilakukan individu untuk tetap menjadi anggota organisasi adalah komitmen afektif. Aspek
komitmen afektif ini didasarkan pada teori yang diusulkan oleh Allen dan Meyer (1990) dan terdiri
dari rasa senang, rasa memiliki, dan keterikatan, yang masing-masing memiliki makna pribadi
terhadap organisasi.

Menurut Taylor et al. (2009), pengaturan diri adalah kemampuan seseorang untuk
mengatur tindakan dan prestasinya, menetapkan tujuan, dan mengukur keberhasilannya dalam
mencapai tujuan tersebut. Di sisi lain, Ent et al. (2012) menyatakan bahwa pengaturan diri
membuat seseorang lebih mungkin melakukan banyak pekerjaan sekaligus. Peneliti dapat
menyimpulkan bahwa pengaturan diri adalah jenis pembelajaran yang mencakup kemampuan
seseorang untuk mengubah cara mereka berpikir dan berperilaku untuk mencapai suatu tujuan.

Zimmerman (1990) membagi pengaturan diri menjadi tiga kategori: metakognitif,
motivasi, dan perilaku. Kategori metakognitif mencakup perencanaan, pengukuran,
pengorganisasian, dan pengarahan diri dalam proses berperilaku, seperti belajar kesadaran. Aspek
motivasi berkaitan dengan kemampuan setiap orang dan berkaitan dengan kebutuhan dasar untuk
pengendalian. Individu memiliki motivasi intrinsik dan rasa percaya diri yang tinggi terhadap
kemampuan mereka untuk melakukan sesuatu, yang merupakan keuntungan dari motivasi ini.
Sedangkan aspek perilaku dianggap sebagai upaya seseorang untuk mengatur dirinya,
memanfaatkan, memilih, dan mengatur lingkungan yang mendukung aktivitasnya. Individu akan
mengatur, memilih dan menciptakan lingkungan sosial dan fisik yang seimbang untuk mencapai
aktivitas yang optimal. Dari literatur diatas peneliti menyimpulkan bahwa regulasi diri merupakan
suatu proses belajar yang dipengaruhi oleh perasaan, strategi, pemikiran dan perilaku individu
dalam mencapai suatu tujuan. Adapun dalam penelitian ini peneliti akan menggunakan aspek
pengaturan diri dari Zimmerman (1990) yaitu metakognitif, motivasi, dan perilaku.

Vanhercke dkk. (2014) yang mengadaptasi definisi dari Berntson & Marklund (2007),

mendefinisikan persepsi kelayakan kerja sebagai cara pandang individu mengenai
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kemungkinannya mendapatkan dan mempertahankan pekerjaan yang sesuai dengan kualifikasi
yang dimilikinya. Dapat disimpulkan bahwa persepsi kesesuaian kerja merupakan persepsi yang
berkaitan dengan kesempatan atau peluang untuk bekerja dan mempertahankannya sesuai dengan
kualifikasi seseorang. Ada beberapa aspek kesesuaian kerja yang dirasakan menurut Berntson dan
Marklund (2007), antara lain: Keterampilan, pengalaman, jaringan, karakteristik, dan pengetahuan
pasar tenaga kerja. Aspek keterampilan mencakup keterampilan umum, pekerjaan, pengetahuan,
prestasi akademik, praktik keterampilan, keterampilan mencari kerja, dan aset kelayakan kerja
(semua kompetensi yang berkaitan dengan memperoleh dan mempertahankan pekerjaan). Aspek
pengalaman yang dimaksud meliputi pengalaman kerja, pengalaman pendidikan (sejarah) dan
pengalaman hidup lainnya yang dimiliki individu yang berkaitan dengan keterampilan yang
dimilikinya. Aspek jaringan juga mengacu pada tingkat dan manfaat hubungan sosial terkait
pekerjaan seseorang, termasuk hubungan yang memberikan informasi tentang pekerjaan yang
tersedia. Aspek karakteristik pribadi mengacu pada kemampuan dan keterampilan yang berkaitan
dengan pembelajaran dan peningkatan diri. Peningkatan kualitas yang mendorong fleksibilitas dan
kemampuan beradaptasi, seperti antisipasi, efikasi diri, kompetensi metakognitif, kecerdasan
emosional, pemecahan masalah, dan manajemen diri, termasuk ciri-ciri yang dimaksud. Aspek
pengetahuan tentang pasar tenaga kerja termasuk pengetahuan orang tentang peluang kerja dan
organisasi dan pekerjaan mereka. Ini juga mencakup pemahaman tentang pengembangan Karir,
manajemen diri, dan strategi untuk sukses dalam pekerjaan. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa pandangan seseorang tentang kelayakan kerja adalah bagaimana mereka memperoleh dan
mempertahankan pekerjaan mereka.

Saat ini, banyak perusahaan, organisasi, dan institusi melakukan rekrutmen dengan
harapan dapat mengembangkan dan memperbarui kinerja mereka dengan ide baru. Sumber daya
manusia memainkan peran yang sangat penting untuk kemajuan suatu organisasi. Namun, hanya
mereka yang sangat berdedikasi yang dapat bertahan dalam organisasi yang mereka ikuti.

Keberhasilan organisasi dalam membentuk keyakinan yang kuat pada anggotanya untuk
berpegang teguh pada nilai-nilai dan visi dan misi organisasi membuat anggota tetap menjadi
anggota. Peneliti dalam penelitian ini berpendapat bahwa pengaturan diri dan persepsi tentang
kesesuaian kerja berkontribusi pada tingkat komitmen tinggi maupun rendah seseorang.

Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Amini dkk. (2019) menemukan hubungan positif

antara kemandirian belajar dan komitmen. Melalui merencanakan tindakan, mengendalikan proses
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pembelajaran, dan menentukan strategi pembelajaran yang tepat, proses kognitif membantu
individu meningkatkan komitmen. Aktivitas metakognitif juga dapat membantu memperbaiki
kesalahan, mengevaluasi diri sendiri, menganalisis konsep dan strategi pembelajaran yang telah
ditentukan, dan memperbaiki kesalahan. Hal ini menyebabkan orang-orang berhasil membangun
komitmen dan terus berkontribusi pada pencapaian tujuan dan visi organisasi.

Selain metakognitif, aspek motivasi juga dapat mempengaruhi komitmen afektif,
khususnya motivasi intrinsik. Dalam penelitian O'Driscoll dan Randall (1999), serta Choong,
Wong dan Lau (2011) disebutkan bahwa motivasi intrinsik berkorelasi signifikan dengan
komitmen afektif. Sejalan dengan riset yang dilaksanakan oleh Ardiansyah & Surjanti (2014),
dengan hasil motivasi berperan dalam menambah komitmen organisasi di kalangan anggota.
Motivasi ini biasanya disebabkan oleh keinginan individu untuk meningkatkan keterampilan,
memperoleh pengalaman, dan mempunyai kesempatan untuk berkarir lebih lanjut (Harianto,
2016). Individu yang memiliki motivasi tinggi cenderung akan mempertahankan keanggotaannya
dalam suatu organisasi, merasa bangga dengan keanggotaannya, bahkan bersedia mengerahkan
pikiran dan gagasannya demi kemajuan organisasi, yang kemudian akan membangun komitmen
emosional pada individu tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi juga berperan dalam
membentuk komitmen. Semakin tinggi motivasi individu maka semakin tinggi pula komitmen
afektif yang dimilikinya.

Persepsi tentang kelayakan kerja juga dianggap dapat memengaruhi jumlah komitmen
afektif yang dibuat. Gunawan dkk. (2019) menyatakan bahwa persepsi kelayakan kerja memiliki
korelasi yang positif dengan ambisi karir dan komitmen universitas. Argumen sejenis juga
disampaikan oleh Capone dkk. (2021), menyebutkan bahwasannya persepsi kelayakan kerja
mempunyai korelasi yang positif dengan reputasi universitas, perencanaan karir, komitmen
organisasi, efikasi akademik, dan keterlibatan mahasiswa.

Identitas karir dapat membantu individu meningkatkan kemampuan untuk mendefinisikan
dirinya dalam konteks pekerjaan dan mengenali keterampilan yang dimilikinya, sehingga
selanjutnya individu tersebut dapat memilih dan memperoleh jalur karir yang sesuai dengan
keahliannya. Hal ini akan memudahkan individu untuk meningkatkan komitmennya, karena
mereka menganggap dirinya mampu dan cocok dengan pekerjaan yang dipilinnya. Menurut Allen
dan Meyer (1990), individu yang merasa nyaman dan kompeten dalam pekerjaannya mempunyai

kemungkinan lebih besar untuk memiliki komitmen afektif yang tinggi terhadap dirinya. Dalam
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penelitian Ferreira dkk. (2010) juga menyatakan bahwa keterikatan emosional terhadap suatu
organisasi dapat dirasakan oleh anggota organisasi yang menghargai preferensi karir manajerial
dan kebebasan/otonomi dalam organisasi yang menaunginya.

Peningkatan komitmen afektif dapat terjadi dengan adanya dukungan aspek sosial dan
human capital yang mencakup kualifikasi karir yang baik dan jaringan sosial yang luas.
Terwujudnya komitmen yang kuat dalam diri individu dapat dipengaruhi oleh adanya modal sosial
(Sholihin, 2016), dimana modal sosial memudahkan individu dalam berinteraksi, menjalin
hubungan dan menjalin jaringan yang baik dengan seluruh anggota organisasi, sehingga individu
merasakan suatu suasana yang mendukung dalam meningkatkan komitmen. Risdayanti & Budiono
(2018) menyatakan komitmen organisasi dan sumber daya manusia mempunyai hubungan positif
yang signifikan.

Penelitian yang dilakukan oleh Ito & Brotheridge (2005) mengenai adaptasi karyawan
memberikan hasil yang menyatakan bahwa adaptasi karir mempunyai hubungan positif dengan
komitmen afektif. Supriyadi & Nurpalah (2018) juga menjelaskan dalam penelitiannya bahwa
kemampuan beradaptasi di tempat kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
pada individu. Dari penelitian-penelitian tersebut dapat diketahui jika seseorang mudah
beradaptasi dengan hal-hal baru di lingkungan kerja, maka tidak akan butuh waktu lama bagi
mereka untuk merasa nyaman dengan perubahan tersebut. Ketika individu merasa nyaman dengan
hal-hal baru dan perubahan yang ada, maka keterlibatan kerja individu cenderung tidak terhambat
dan individu tersebut dapat menjaga komitmennya terhadap organisasi.

Metode

Tiga skala digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini: Skala Komitmen Afektif, Skala
Pengaturan Diri, dan Skala Persepsi Ketenagakerjaan. Untuk setiap skala, korelasi total item (rix)
digunakan untuk memilih item. Kriteria pemilihan item biasanya menggunakan batas rix sekurang-
kurangnya 0,30, dan setiap item dengan koefisien korelasi minimal 0,30 dianggap memiliki
kekuatan diferensial yang memuaskan. Soal dengan rix di bawah 0,30 dianggap memiliki daya
diskriminatif yang rendah. Peneliti menggunakan batas koefisien korelasi minimal 0,30 pada
ketiga skala uji coba; hampir sebagian besar item yang diuji pada subjek memenuhi standar

reliabilitas item, yaitu nilai lebih dari 0,30. Setelah itu, peneliti memilih kembali beberapa item
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dari masing-masing skala, menyisihkan hanya item yang memiliki nilai korelasi minimal 0,60, dan
skala ini kemudian digunakan untuk mengumpulkan data.

Studi ini melibatkan mahasiswa yang tergabung dalam organisasi. Dalam penelitian ini,
teknik pengambilan sampel purposive digunakan daripada non-probability sampling. Lenaini
(2021) menjelaskan bahwa purposive sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak acak
di mana peneliti memastikan pengutipan ilustrasi melalui metode identifikasi khusus yang sesuai
dengan tujuan penelitian. Metode ini digunakan untuk menjawab masalah topik penelitian. Sampel
penelitian ini terdiri dari 201 mahasiswa yang dipilih berdasarkan pertimbangan tertentu. Tujuan
dari pemilihan sampel ini adalah untuk memiliki mahasiswa akhir yang aktif dalam organisasi atau
relawan. Peneliti memilih sampel ini, karena jika dibandingkan dengan mahasiswa tahun pertama,
kedua dan ketiga, mahasiswa akhir biasanya mempunyai waktu luang yang lebih banyak untuk
berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi, jika memang mereka terdaftar sebagai anggota aktif.

Penelitian kuantitatif ini menguji hipotesis mengenai hubungan antara Regulasi Diri dan
Persepsi Kelayakan Bekerja pada Mahasiswa Relawan terhadap Komiten Afektif. Penelitian ini
menggunakan metode korelasi. Untuk data penelitian ini, teknik analisis statistik digunakan.
Sebelum analisis dilakukan untuk menguji hipotesis, uji asumsi akan dilakukan. Uji normalitas,
linearitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas adalah beberapa dari uji asumsi tersebut.

Program SPSS 16.0 untuk Windows digunakan untuk menguji hipotesis penelitian ini
dengan teknik regresi linier. Analisis statistik ini digunakan untuk menentukan apakah ada
hubungan antara persepsi kelayakan kerja dan regulasi diri terhadap komitmen afektif pada
mahasiswa relawan.

Alpha Cronbach menilai relevansi penelitian ini. Koefisien reliabilitas, yang dihitung dengan
menggunakan SPSS 16.0 untuk Windows, menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi dan
rendah. Koefisien reliabilitas yang lebih tinggi menunjukkan bahwa alat ukur tersebut lebih
reliabel karena mampu menunjukkan variasi atau perbedaan skor yang lebih besar pada skala
tersebut (Periantalo dan Azwar, 2017). Pada penelitian ini, koefisien korelasi minimal alat ukur

adalah 0,80. Studi ini menggunakan hipotesis analisis regresi linier.

Hasil Penelitian
Analisis deskriptif digunakan untuk menghitung skor komitmen, pengaturan diri, dan

persepsi kelayakan kerja untuk setiap variabel. Sampel penelitian terdiri dari nilai maksimum,
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minimum, rata-rata, dan standar deviasi; nilai-nilai ini akan digunakan untuk membuat interval
skor untuk masing-masing variabel. Tabel 1 menunjukkan hasil analisis deskriptif.

Tabel 1. Deskripsi Statistik Skor Skala Komitmen Afektif, Pengaturan Diri, dan Persepsi
Kelayakan Bekerja

) ) Hypothetical Empiric
Variable Aitems

min max Mean SD Min max Mean SD
Komitmen
Afektif 24 24 96 60 12 52 94 76,91 8,65
g?ﬁ“'as' 18 18 72 45 9 3 72 5581 6,65
Persepsi
Kelayakan 18 18 72 45 9 36 71 55,80 6,81
Bekerja

Menurut Rahma dkk. (2021), kategorisasi digunakan untuk mendapatkan gambaran tentang
skor subjek dan kemudian mengkategorikannya. Kategorisasi subjek dilakukan berdasarkan rata-
rata hipotetis dan empiris dari skor Skala Komitmen, Skala Regulasi Diri, dan Skala Persepsi
Kelayakan Bekerja. Nilai rata-rata hipotetis untuk Skala Komitmen adalah 60, atau lebih rendah
dari rata-rata empiris, seperti yang ditunjukkan dalam tabel 2. Menurut Azwar (2012), hipotesis
diterima jika nilai rata-rata hipotetis lebih rendah daripada nilai rata-rata empiris. Skala Regulasi
Diri dan Skala Persepsi Kelayakan Bekerja diketahui sebesar 45, atau lebih rendah dari mean
empiris, yang menunjukkan bahwa tingkat komitmen cenderung tinggi. Hal ini juga menunjukkan
betapa tingginya regulasi diri dan seberapa besar persepsi orang tentang kelayakan bekerja.

Puteri & Silvanie (2020) mengatakan bahwa sebelum melakukan analisis regresi linier
berganda, persyaratan statistik untuk uji asumsi klasik harus dipenuhi. Secara teoritis,
menyelesaikan uji asumsi klasik selama proses analisis akan menghasilkan nilai estimasi
parameter yang benar (Ningsih & Dukalang, 2019). Menurut Gujarati (2003), proses melakukan
analisis linier berganda terdiri dari tiga tahap pengujian asumsi klasik: normalitas,
multikolinearitas, dan heteroskedastisitas.

a. Uji Normalitas
Penelitian ini menggunakan Kolmogorov Smirnov sebagai uji normalitas dengan kriteria
jika sig < 0,05 maka data tidak normal, dan sebaliknya jika signifikan Kolmogorov Smirnov
> 0,05 maka data normal (Ningsih & Dukalang, 2019).
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Tabel 2. Uji Normalitas

Class Asym Sig 2 tailed Keterangan
Kolmogorov Smirnov 0,701 Normally distributed

Berdasarkan uji normalitas data penelitian yang dilakukan dengan menggunakan One-
Sample Kolmogorov-Smirnov diperoleh nilai sig sebesar 0,70. Diketahui 0,70 > 0,05 maka
data penelitian ini berdistribusi normal.

b. Uji Linearitas

Nizam dkk. (2020) menjelaskan bahwa tujuan uji linearitas adalah untuk mengetahui
apakah dua variabel mempunyai hubungan linier yang signifikan satu sama lain atau tidak.
Dalam analisis korelasi atau regresi linier, uji ini biasanya diperlukan.

Pengujian pada SPSS menggunakan Uji Linearitas dengan tingkat signifikansi 0,05.

Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan linier jika signifikansi (linieritas) kurang

dari 0,05
Tabel 2. Uji Linearitas
Sig
Regulasi Diri & Komitmen Afektif 0,00
Persepsi Kelayakan Bekerja & 0,00

Komitmen Afektif

Berdasarkan tabel 2 linearitas variabel diperoleh angka signifikansi linearitas sebesar
0,00 untuk masing-masing variabel independen. Dengan demikian nilai signifikansinya
sebesar 0,00<0,05. Jadi, distribusi data regulasi diri dan persepsi kelayakan kerja adalah
linier.
c. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas, menurut Ningsih & Dukalang (2019), dilakukan untuk
menentukan apakah ada korelasi antara variabel independen. Nilai faktor variasi inflasi
(VIF) dan nilai toleransi masing-masing variabel independen dapat digunakan untuk
melakukan pemeriksaan ini. Tidak terjadi multikolinearitas dikatakan jika nilai toleransi
lebih dari 0,10 dan VIF kurang dari 10.
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Tabel 3. Uji Multikolinearitas
Collinearity Statistics

Keterangan
Model Tolerance VIF J
g«ia:giulam 0,736 1,359 Tidak ada multikolinearitas
Persepsi Tidak ada multikolinearitas
Kelayakan 0,736 1,359
Bekerja

Hasil dari tabel 3 menunjukkan bahwa masing-masing variabel independen
mencapai nilai toleransi lebih dari 0,1, dan nilai VIF masing-masing variabel independen
kurang dari 10. Variabel pengaturan diri dan persepsi kesesuaian kerja mencapai nilai
toleransi 0,736, dan VIF 1,359. Menurut nilai ini, tidak ada masalah multikolinearitas antar
variabel independen.

d. Uji Heteroskedastisitas
Penelitian ini menggunakan scatterplot untuk melakukan uji heteroskedastisitas. Kodu
(2013) menjelaskan, jika titik-titik pada scatterplot menyebar tanpa membentuk pola,
berarti model regresi terbebas dari gejala heteroskedastisitas.

Gambar 1. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: KOMITMEN AFEKTIF

Regression Studentized Residual
0

Regression Standardized Predicted Value

Pada Gambar 1 diketahui titik-titik menyebar bebas dan tidak membentuk pola.
Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala heteroskedastisitas

pada model regresi pada penelitian ini.
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Uji hipotesis dilakukan setelah pengujian asumsi selesai. Ini dilakukan untuk mengetahui
bagaimana variabel independen dan variabel dependen berhubungan satu sama lain (Puteri &
Silvanie, 2020). Dalam penelitian ini, hipotesis diuji dengan SPSS 16.0. Pengaruh variabel
independen, yaitu regulasi diri (X1) dan persepsi kelayakan kerja (X2), terhadap variabel dependen
komitmen afektif (), ditentukan melalui uji hipotesis regresi linier berganda. Mardiatmoko
(2020) memberi penjelasan bahwa manfaat analisis regresi adalah dapat mengetahui bagaimana
variabel bebas penelitian berpengaruh pada variabel tergantungnya, secara sebagian (melalui uji t)

ataupun secara bersama-sama (melalui uji F).

a. UjiT
Tabel 4. Uji T
Model T Sig
Regulasi Diri 5,792 0,00
Persepsi 7,401 0,00

Kelayakan Kerja

Karena nilai signifikansi masing-masing variabel independen kurang dari 0,05 (0,00 <
0,05), hasil uji t menunjukkan bahwa variabel independen persepsi kelayakan kerja dan regulasi

diri berpengaruh secara parsial terhadap komitmen afektif.

b. UjiF
Tabel 5. Uji F
Model Df F Sig
Reg_ressmn 5 387883 0.00
Residual

Menurut hasil uji F yang ditunjukkan pada tabel 4, nilai F hitung = 387,883, sedangkan F
tabel untuk a = 0,05, df pembilang = 2 dan df penyebut = 201, sehingga F tabel = F (2, 201, a) =
3,00, sehingga F hitung lebih besar daripada F tabel, sehingga Ho ditolak. Ini juga berlaku untuk
nilai sig yang diperoleh sebesar 0,00 atau kurang dari 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan
bahwa Ho ditolak atau terdapat pengaruh antara komitmen afektif dan regulasi diri dan persepsi

kelayakan kerja.
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Diskusi

Bagian dari komitmen organisasi adalah komitmen afektif, yang mengacu pada aspek
emosional dari keterlibatan individu dalam suatu organisasi. Mereka yang sangat berdedikasi
cenderung setia dan lebih memilih untuk bertahan dalam organisasinya karena keinginan untuk
bertahan datang dari dalam dan tidak dipaksakan (Robbins dan Timothy, 2008). Faktor internal,
seperti pengaturan diri seseorang dari segi prestasi, penetapan target, evaluasi diri, karakteristik,
dan pengalaman kerja, termasuk dalam kategori faktor yang membentuk komitmen. Selain itu,
keberhasilan organisasi membentuk keyakinan yang kuat pada anggotanya untuk mempertahankan
nilai-nilai dan visi dan misi organisasi. Akibatnya, anggota akan tetap menjadi anggota.

Dalam mencapai suatu tujuan, pemikiran, strategi, perasaan, dan perilaku individu
dipengaruhi oleh proses belajar yang dikenal sebagai regulasi diri. Berdasarkan hasil uji hipotesis
penelitian ini, diketahui bahwa ada hubungan antara regulasi diri dan tingkat komitmen afektif
relawan mahasiswa yang terlibat secara aktif dalam aktivitas organisasinya. Siswa yang memiliki
pengaturan diri yang baik memiliki kemampuan untuk merencanakan dan memantau kegiatan,
menetapkan tujuan, dan mengontrol pikiran, keinginan, dan perilaku mereka untuk mencapai
tujuan tersebut. Pengaturan diri yang baik memungkinkan siswa untuk fokus pada banyak hal
sambil mengabaikan yang lainnya. Dengan pengaturan diri yang baik dan keterlibatan aktif dalam
organisasi, mahasiswa cenderung lebih berkomitmen pada tugas-tugas yang diberikan oleh
organisasi, meskipun mereka masih harus memenuhi kewajiban akademik mereka.

Menurut Pourkiani dkk. (2016), ada hubungan positif antara pengaturan diri dan komitmen
organisasi. Namun, ada beberapa perbedaan, seperti perbedaan subjek dan wilayah penelitian dari
penelitian Pourkiani dkk. (2016), yang dilakukan di Iran dan mengambil sampel karyawan dari
Universitas Islam Azad Masyhad dengan berbagai tingkat jabatan. Hasil penelitian ini juga sesuai
dengan penelitian lain yang dilakukan oleh Mufida dan Siswati (2020), yang membahas hubungan
antara regulasi diri dan komitmen afektif. Mufida dan Siswati (2020) menyatakan bahwa terdapat
hubungan yang positif dan signifikan antara disiplin diri dan komitmen siswa terhadap tugas.
Dalam penelitian ini, beberapa konteks membahas komitmen mahasiswa terhadap tugas kuliah.
Tugas kuliah berbeda dari tugas organisasi. Tugas kuliah membutuhkan mahasiswa untuk
menyelesaikannya dengan sungguh-sungguh dan tepat waktu untuk mendapatkan nilai yang

memuaskan. Dalam berorganisasi, mahasiswa berkomitmen pada organisasi dan dirinya sendiri
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untuk berkontribusi aktif hingga masa jabatan mereka berakhir, dan jika mereka tidak
melakukannya, mereka akan merugikan banyak orang.

Persepsi kelayakan bekerja merupakan variabel independen kedua dari penelitian ini.
Persepsi Kelayakan Bekerja merupakan persepsi individu mengenai kesempatan atau peluang
untuk mendapatkan pekerjaan dan mempertahankannya sesuai dengan kualifikasi yang ada. Hasil
uji hipotesis menunjukkan bahwa persepsi kesesuaian kerja memengaruhi tingkat komitmen. Jika
seseorang yakin dirinya mampu bekerja dengan baik sesuai dengan jabatan yang diinginkan, maka
potensi komitmen pada individu tersebut cenderung lebih besar. Dalam penelitian ini disimpulkan
bahwa seorang mahasiswa yang aktif dalam organisasi dan yakin dengan kemampuannya dalam
memberikan kontribusi pada organisasi cenderung ingin mempertahankan keanggotaannya lebih
lama. Keinginan tersebut bisa berasal dari kenyamanan diri mahasiswa mengenai tugas, kegiatan,
bahkan hak yang diberikan oleh organisasi. Adanya hubungan antara persepsi kelayakan kerja
dengan komitmen juga dijelaskan dalam hasil penelitian Capone, dkk. (2021). Penelitian ini
mengkaji komitmen mahasiswa Universitas Naples Italia, mayoritas sampelnya adalah perempuan
(77,3%) yang bekerja. Capone, dkk. (2021) menekankan pentingnya penguatan komitmen pada
mahasiswa, karena akan memenuhi kebutuhan dasar psikologis dan memberikan emosi positif.

Setelah melakukan penelitian dan kajian mendalam pada berbagai literatur, terlihat bahwa
regulasi diri dan persepsi kesesuaian kerja mempunyai hubungan dengan tingkat komitmen pada
mahasiswa relawan yang aktif mengikuti kegiatan organisasi. Selain itu penelitian ini juga
memberikan implikasi mengenai pentingnya keterampilan pengaturan diri dalam mencapai suatu
tujuan dan selalu mengembangkan kompetensi yang dimiliki mahasiswa khususnya di luar
perkuliahan. Dalam penelitian terkait hubungan regulasi diri dengan persepsi kelayakan kerja,
peneliti menyadari masih banyak kelemahan dan keterbatasan. Peneliti juga belum menemukan
hasil penelitian yang meneliti ketiga variabel secara bersamaan. Selain itu, dalam penelitian ini
tidak dilakukan pengelompokan skor kategorisasi setiap variabel antar subjek berdasarkan jenis
kelamin, asal daerah, dan tujuan bergabung dalam organisasi yang berbeda. Keterbatasan ini ada
karena seluruh subjek dirata-ratakan dan hanya diketahui jumlah keseluruhannya untuk
kategorisasi masing-masing variabel, sehingga hasil penelitian masih bersifat umum dan tidak

dapat menyajikan hasil yang lebih spesifik berdasarkan data demografi subjek.
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Kesimpulan

Peneliti dapat menyimpulkan berdasarkan penjelasan yang telah diberikan pada bagian
pembahasan bahwa terdapat hubungan antara persepsi kelayakan kerja dan regulasi diri terhadap
komitmen afektif mahasiswa relawan. Tinggi rendahnya komitmen afektif dipengaruhi oleh kedua
pengaturan diri dan persepsi kelayakan kerja. Mahasiswa relawan yang memiliki tingkat
pengaturan diri dan kemampuan kerja yang tinggi juga cenderung memiliki komitmen afektif yang
tinggi.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini, peneliti mengajukan beberapa saran, yaitu; 1) Peneliti
mengusulkan bahwa organisasi harus mempertimbangkan karakter atau kepribadian, motivasi,
pengalaman, pengorganisasian diri, dan keterampilan calon anggota saat menerima anggota baru.
2) Organisasi harus meningkatkan kenyamanan dan keamanan anggotanya saat bekerja, baik dari
segi fasilitas maupun Kkegiatan, tanpa mengabaikan hak-hak anggota yang harus diberikan
organisasi. Membentuk rasa kekeluargaan dan keharmonisan di antara anggota juga penting, tetapi
tanpa mengabaikan keahlian masing-masing anggota. 3) Banyak siswa yang bersemangat untuk
belajar ingin bergabung dengan organisasi yang mereka sukai. Tidak ada salahnya dengan
keinginan tersebut. Namun, akan menjadi masalah jika mahasiswa tersebut gagal atau bahkan tidak
mampu memberikan kontribusi kepada organisasi yang mereka daftarkan. Ada banyak mahasiswa
yang meninggalkan organisasi tanpa sepengetahuan organisasi. Jadi, jika seorang mahasiswa telah
resmi menjadi anggota suatu organisasi, lebih baik mereka terus berusaha untuk membantu
mengembangkannya. Jika mahasiswa tidak memiliki pengalaman atau keahlian yang cukup dalam
bidang tersebut, mereka akan memperolehnya seiring mereka terus berkontribusi aktif pada
organisasi. 4) Peneliti yang melakukan penelitian tentang subjek yang sebanding mungkin dapat
memperluas variabel, subjek, dan instrumen ukurnya. Disarankan agar peneliti yang akan datang
mencari teori yang lebih mendukung dan mempelajari teori yang lebih mendalam tentang
komitmen, persepsi kesesuaian kerja, dan pengaturan diri. Selain itu, peneliti dapat
mengkategorikan hasil penelitian lebih lanjut berdasarkan data demografi subjek penelitian, seperti
jenis kelamin, asal daerah, jenis organisasi, dan lain-lain. Semua ini diperlukan untuk mendapatkan

hasil penelitian yang paling akurat dan spesifik.
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