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ABSTRACT 
The reason for this consideration was to discover whether career anchors have an influence on 
employees' entrepreneurial intentions and whether job satisfaction plays an interceding part in this 
relationship. This study takes a quantitative approach using partial least square structural equation 
modeling with data from 50 questionnaires distributed directly to organic employees of PT Bank 
Tabungan Negara (Persero) Tbk Surabaya Bukit Darmo Branch, which consists of 28 statements items. 
These results show that career anchors have a positive effect on entrepreneurial intentions and job 
satisfaction of employees of PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Surabaya Bukit Darmo Branch and 
job satisfaction mediates this relationship. Interestingly, this study found a positive relationship between 
job satisfaction and employee entrepreneurial intentions. It shows that some employees are quite 
satisfied with their work but also have the intention to carry out entrepreneurial activities in the future. 
Keywords : Career Anchors, Entrepreneurial Intention, and Job Satisfaction. 
 
ABSTRAK 
Alasan pertimbangan ini adalah untuk mengetahui apakah jangkar karir memiliki pengaruh pada niat 
kewirausahaan karyawan dan apakah kepuasan kerja memainkan peran perantara dalam hubungan ini. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menggunakan model persamaan struktur 
partial least square dengan data dari 50 kuesioner yang disebarkan langsung kepada pegawai organik PT 
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Cabang Surabaya Bukit Darmo yang terdiri dari 28 item 
pernyataan. Hasil ini menunjukkan bahwa jangkar karir berpengaruh positif terhadap niat berwirausaha 
dan kepuasan kerja karyawan PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Cabang Surabaya Bukit Darmo 
dan kepuasan kerja memediasi hubungan ini. Menariknya, penelitian ini menemukan hubungan positif 
antara kepuasan kerja dan niat kewirausahaan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian 
karyawan cukup puas dengan pekerjaannya tetapi juga memiliki niat untuk melakukan kegiatan 
wirausaha di masa yang akan datang. 
Kata Kunci : Jangkar Karir, Niat Berwirausaha, dan Kepuasan Kerja. 
 
 
1. Pendahuluan 

Salah satu lembaga keuangan yang memiliki kontribusi untuk sektor perekonomian di 
Indonesia adalah bank. Berdasarkan UU No. 10 tahun 1998 Pasal 1 bank adalah badan usaha 
yang menghimpun dana masyarakat berbentuk simpanan dan disalurkan lagi kepada 
masyarakat berbentuk kredit dan atau bentuk lainnya yang bertujuan untuk meningkatkan 
taraf hidup orang banyak. Salah satu jenis bank yang ada di Indonesia adalah bank umum. 
Bank umum di Indonesia yang berada di bawah naungan pemerintah yaitu BUMN atau Badan 
Usaha Milik Negara yang merupakan badan usaha yang dimiliki baik sebagian besar, kecil, 
maupun sepenuhnya oleh pemerintah, serta seluruh atau sebagian modal milik negara melalui 
penyertaan secara langsung. BUMN berbentuk perusahaan perseroan (PERSERO). Badan usaha 
yang dimiliki oleh BUMN terdiri dari beberapa sektor, salah satunya adalah sektor keuangan 
yaitu perbankan. Dalam situs (ojk.go.id) bank umum persero hingga tahun 2021, berjumlah 
empat perusahaan, yaitu: (1) Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, (2) PT Bank Mandiri 
(Persero) Tbk, (3) PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk dan (4) PT Bank Tabungan Negara 
(Persero) Tbk. 
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Salah satu bank umum persero yang berkomitmen melayani dan mendukung pembiayaan sektor 
perumahan adalah PT BTN (Persero) Tbk. Komitmen tersebut dijalankan melalui tiga produk utama 
yaitu, perbankan perseorangan, bisnis dan syariah. Dengan visi menjadi The Best Mortgage Bank di Asia 
Tenggara pada tahun 2025. Di Indonesia, sampai saat ini Bank BTN memiliki 4 kantor wilayah dan 65 
kantor cabang. Di Kota Surabaya terdapat 3 kantor cabang yaitu Kantor Cabang Surabaya, Mulyosari dan 
Surabaya Bukit Darmo yang berdiri pada tahun 2010. PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Cabang 
Surabaya Bukit Darmo atau biasa disebut dengan Bank BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo, memiliki 
empat kantor cabang pembantu dan kantor kas yang ada di daerah babatan wiyung, tandes, mayjen 
sungkono, satelite town square, lakarsantri dan benowo. Dalam menjalankan kegiatan operasionalnya, 
tentu perlu memiliki SDM yang dapat menjalankan dan menunjang pencapaian target. Tentu sumber 
daya manusia yang dibutuhkan adalah individu yang memiliki komitmen yang baik terdahap organisasi, 
berorientasi pada risiko, inovatif dan proaktif untuk mengejar peluang. Jiwa kreatif dan inovatif ini dapat 
tercermin dari adanya niat seorang individu yang memiliki jiwa wirausaha (Lee & Wong, 2004). 

Kewirausahaan merupakan proses dinamis dari pencapaian visi, perubahan, dan penciptaan yang 
membutuhkan energi dan gairah terhadap penciptaan dan implementasi ide yang baru dan solusi yang 
kreatif (Kuratko, 2009). Kewirausahaan juga didefinisikan sebagai proses munculnya dalam penciptaan 
sebuah organisasi (Gartner, 1998). Hal ini bermakna bahwa kewirausahaan dipandang sebagai proses 
yang dilakukan oleh individu untuk menjadikan organisasi menjadi ada (Bygrave, 1989). Niat  
berwirausaha dapat  diartikan  sebagai  langkah  awal  dari  suatu  proses  pendirian sebuah   usaha   
yang   umumnya   bersifat   jangka   panjang (Monllor   &   Soto-Simeone,   2019). Faktor situasional yang 
dapat memengaruhi niat kewirausahaan adalah keterbatasan waktu, kesulitan tugas dan pengaruh 
orang lain melalui tekanan sosial. Niat kewirausahaan menurut Boy & Vozikis (1994) adalah proses 
mental yang menyertai perencanaan dan pelaksanaan tindakan wirausaha. Ozaralli dan Rivenburgh 
(2016), berpendapat bahwa “Entrepreneurial intention is the forerunner to be involved in entrepreneurial 
activities” yang artinya niat kewirausahaan adalah cikal bakal untuk terlibat dalam kegiatan 
kewirausahaan. Niat kerwirausahan adalah kecenderungan hati dalam diri seseorang untuk membentuk 
suatu perdagangan yang kemudian mengatur, mengarahkan, dan menciptakan perdagangan yang 
dilakukannya (Rahmadi & Heryanto, 2016).  

Niat kewirausahaan ditentukan oleh tingkat keterampilan, bakat, nilai, minat dan dimensi 
psikologis individu (Hollenbeck dan Whitener, 1988). Keyakinan seseorang mengenai nilai-nilai dasar, 
keterampilan, bakat dan minatnya akan mendorong individu untuk memilih pekerjaan yang selaras 
dengan kayakinan tersebut untuk memenuhi kebutuhanya (Cromie, 1994). Jangkar karir seseorang 
merupakan hal yang tepat untuk mewujudkan konsep tersebut. Jangkar karir adalah bakat, motif dan 
nilai yang dirasakan sendiri yang membentuk konsep diri pekerjaan seseorang.  Schein (1990) juga 
menyatakan bahwa jangkar karir adalah elemen dalam konsep diri seseorang yang tidak akan dia 
lepaskan bahkan dalam menghadapi pilihan yang sulit.  

Penelitian mengenai jangkar karir individu dan niat kewirausahaan dilakukan oleh  Lee & Wong 
(2004) yang menyatakan bahwa jangkar karir berpengaruh positif terhadap niat kewirausahaan individu. 
Dalam penelitian tersebut salah satu variabel moderasi, tidak memiliki pengaruh moderasi yang 
signifikan pada hubungan langsung antara jangkar karir dan niat kewirausahaan individu. Penelitian 
terkait dilakukan oleh Danziger (2006) yang menyatakan bahwa jangkar karir individu dapat 
memengaruhi pilihan karir individu sebagai seorang wiraswasta, tetapi dalam penelitian ini masih belum 
spesifik membahas apa yang melatarbelakanginya, hanya menganalisa mengenai pilihan karir individu.  
Selain itu penelitian lain yang berkaitan dengan jangkar karir dan kewirausahaan ditemukan dalam 
penelitian Haroon (2020) yang meneliti mengenai jangkar karir individu terdahap perilaku 
kewirausahaan. Dari kedua penelitian tersebut, peneliti ingin mengisi perbedaan yang dapat melengkapi 
penelitian sebelumnya dengan  variabel kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dan mengeksplorasi 
peran jangkar karir dalam memprediksi niat kewirausahaan dan mengungkapkan jenis jangkar apa yang 
memiliki pengaruh signifikan terhadap niat kewirausahaan. 

Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti memiliki beberapa rencana mengenai 
karirnya dalam jangka waktu tertentu, yaitu mengenai jalur karir yang akan dilalui hingga mendekati 
masa pensiun. Jalur karir tersebut tentu sejalan dengan tujuan yang akan dicapainya, salah satunya 
mengenai kepuasan kerja. Guna mencapai hal tersebut maka karyawan nantinya akan meningkatkan 
kompetensi yang dimiliki dan melakukan pekerjaan sesuai dengan jangkar karir yang dimilikinya. 
Penelitian dari Coetzee (2011), Wispandono (2018), Vargas (2018), Danziger (2006) yang menunjukkan 
hasil penelitian bahwa jangkar karir berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja individu. Penelitian 
Vargas (2018) juga menyatakan analisanya yaitu jangkar karir berpengaruh positif terhadap kepuasan 
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kerja. Kedua penelitian tersebut mengambil sampel pegawai negeri, sedangkan penelitian Danziger 
(2006) yang menyatakan bahwa individu yang memiliki kesamaan antara pekerjaan dan jangkar karirnya 
memiliki dampak positif pada kepuasan kerjanya menggunakan sampel acak penduduk Israel yang 
memiliki pekerjaan. Dari perbedaan tersebut peneliti tertarik untuk mengambil sampel pada sektor 
perbankan yang belum pernah ditemukan di penelitian sebelumnya.  

Berdasarkan pengamatan yang dilakukan situs web google, Bank BTN Cabang Surabaya Bukit 
Darmo mendapatkan rating 3,4 dari 5. Hal ini dikarenakan ada beberapa ulasan nasabah yang 
memberikan bintang 1 dengan presentase 42% yang rata-rata dari keseluruhan menyatakan bahwa 
pelayanan yang diberikan oleh karyawan kurang baik dan tidak memuaskan nasabah. Sehingga 
membuat nasabah tersebut mencurahkan pendapat negatifnya di ulasan google. Hal tersebut tentu 
memengaruhi penilaian Bank BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo di mata nasabah yang lain yang ingin 
melakukan transaksi. Pelayanan yang kurang baik dapat disebabkan karena adanya perilaku karyawan 
yang kurang puas terhadap pekerjaan yang dilakukan. Spector (1997) menyatakan kepuasan kerja 
adalah perasaan secara umum atau keseluruhan yang dirasakan individu tentang pekerjaan dan sikap 
yang dimiliki terhadap berbagai aspek atau segi pekerjaannya. Schreuder & Coetzee (2011) 
mendifinisikan kepuasan kerja sebagai tingkat kepuasan yang dirasakan sendiri dan dimiliki individu 
dalam hal keyakinan pengalaman dan keahlian pekerjaan untuk menciptakan atau menarik pekerjaan 
dengan mudah. Kepuasan kerja mengacu pada perasaan subjektif seorang karyawan tentang pekerjaan 
yang mereka lakukan, kebutuhan dan keinginan pribadi dapat memengaruhi karyawan untuk tetap 
bertahan pada posisinya. Ketika karyawan tidak dapat memenuhi keinginan tersebut melalui 
pekerjaannya, maka akan cenderung menjadi tidak puas dengan pekerjaan yang dijalani yang disertai 
dengan emosi yang tidak diinginkan (Locke, 1969). Kepuasan kerja yang rendah dapat menghasilkan 
penarikan psikologis karyawan (Kinicki et al., 2002). Maka, pengalaman kerja yang negatif akan 
mendorong individu yang bekerja sebagai karyawan untuk mencari pekerjaan alternatif. Semakin tidak 
puas seorang karyawan, semakin kuat dorongan untuk mencari pekerjaan alternatif, dalam keadaan itu 
individu lebih cenderung memilih berwirausaha sebagai pilihan pekerjaan (Nikolaev et al., 2020).  

Berdasarkan pengamatan secara langsung yang telah dilakukan di Bank BTN Cabang Surabaya 
Bukit Darmo, terdapat sebagian karyawan yang menjalankan kegiatan berwirausaha ketika sedang 
bekerja di kantor,  ketika di wawancara ternyata tingkat keinginannya untuk mendalami dan 
mengembangkan bisnis yang dijalani cukup tinggi dengan mengambil beberapa risiko yang ada. Hal 
tersebut menarik, karena jarang di temukan. Menjalankan pekerjaan sebagai wirausaha dan karyawan di 
perusahaan secara bersamaan bukan termasuk hal yang mudah dilakukan. Jika dilihat dari data yang di 
dapatkan dari salah satu karyawan bagian Human Capital Support gaji untuk karyawan tetap di Bank 
BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo cukup tinggi. Jika di asumsikan ketika merasa cukup dengan gaji yang 
ada, maka kecil kemungkinan untuk mendirikan bisnis. Sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Li 
et al. (2021), Jeong (2017), Hakimi (2015)  menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
negatif terhadap niat kewirausahaan. Artinya, ketika kepuasan kerja yang dirasakan tinggi, maka niat 
kewirausahaan yang dirasakan rendah. Penelitian Jeong (2017) dan Hakimi (2015), keduanya meneliti 
sampel individu yang memiliki keahlian di bidang seni. Sedangkan penelitian Li et al. (2021) meneliti 
pada sampel yang bekerja sebagai karyawan yang diambil dari database international, sehingga 
spesifikasi objek dan subjek yang diteliti masih belum jelas. Berdasarkan fenomena yang telah dijelaskan 
diatas penelitian ini ingin membuktikan apakah jangkar karir berpengaruh terhadap niat kewirausahaan 
karyawan Bank BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo dan apakah kepuasan kerja memediasi hubungan 
keduanya. 
 
2. Tinjauan Pustaka 
Jangkar Karir 

Schein (1990) menyatakan bahwa jangkar karir adalah elemen dalam konsep diri 
seseorang yang tidak akan dia lepaskan bahkan dalam menghadapi pilihan yang sulit. Selain 
itu, Schein (1975, 1975, 1987) menyatakan pengalaman hidup yang dialami seseorang dapat 
memberi mereka “konsep diri-karir” yang lebih akurat dan stabil, sebuah konstruksi yang 
diberi label “jangkar karir” yang memiliki tiga komponen, yakni: 1) Bakat daan kemampuan 
yang dirasakan sendiri; 2) Motif dan kebutuhan yang dirasakan senditi; 3) Konsep nilai dan 
sikap yang dirasakan sendiri. Poin satu dan dua didasarkan pada pengalaman aktual dalam 
lingkungan kerja, sedangkan yang ketiga berasal dari tanggapan orang terhadap standar dan 
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nilai yang berbeda sehingga memenuhi keadaan sosial dan pekerjaan yang berbeda. Wechtler 
et al. (2017) berpendapat bahwa jangkar karir adalah elemen kunci dalam mengidentifikasi 
jalur karir karyawan karena mematuhi pedoman pekerjaan internal dan aturan sistem dalam 
organisasi. Ohta (1993) menyatakan jangkar karir adalah arah, tujuan dan kepentingan pekerja 
dalam konten kerja sebuah karir. Dalam jangkar karir terdapat beberapa faktor yang 
memengaruhinya, yaitu kekuasaan (Schein, 1990), identitas (Klapwijk & Rommes, 2009), Dapat 
dipasarkan (Ituma & Simpson, 2007) dan Gaji (Puryear, 1996). Indikator dari jangkar karir 
menurut Schein (1990) yaitu, (1) kompetensi teknis/fungsional, (2) manajerial (3) 
otonomi/kemerdekaan, (4) keamanan/stabilitas, (5) kreativitas/kewirausahaan. 
Niat Kewirausahaan 

Niat kewirausahaan adalah proses mental yang menyertai perencanaan dan 
pelaksanaan tindakan wirausaha (Boy & Vozikis, 1994). Krueger (1993) menyatakan bahwa niat 
kewirausahaan adalah komitmen seseorang untuk memulai usaha  baru. Niat kewirausahaan 
adalah kecenderungan atau keinginan seseorang untuk melakukan kegiatan wirausaha dengan 
membuat barang-barang modern melalui pembukaan perdagangan dan pengambilan 
kesempatan (Wijaya, Nurhadi & Kuncoro, 2015). Niat kewirausahaan adalah keinginan dalam 
diri seseorang untuk melakukan suatu perdagangan yang kemudian mengatur, mengawasi, 
berani akan risiko dan menciptakan perdagangan yang dilakukannya (Rahmadi & Heryanto, 
2016). Menurut Walipah dan Naim (2016) ada beberapa faktor yang dapat memengaruhi niat 
kewirausahaan, yaitu: (1) Percaya diri, (2) Berorientasi pada tugas dan hasil, (3) Pengambilan 
risiko, (4) Keorisinilan, (5) Berorientasi masa depan, (6) Academic support, (7) Social Support, 
dan (8) Environmental support. Terdapat juga indikator dalam mengukur niat kewirausahaan 
menurut Yuhendri (2015) yaitu membuat beberapa pilihan kerja, tertarik untuk berwirausaha, 
merasa senang untuk berwirausaha, berkeinginan untuk berwirausaha dan berani mengambil 
risiko untuk kesuksesan.  

 
Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja berkaitan erat dengan kepuasan yang dirasakan oleh karyawan, 
digambarkan sebagai keadaan antusias yang menawan dan positif yang muncul dari penilaian 
seorang karyawan terhadap lingkungan kerja dan pengalaman kerja yang mereka miliki 
(Martins & Coetzee, 2007). Menurut Robbins (1993) kepuasan kerja adalah sesuatu yang luas 
dan mengacu kepada sikap umum individu terhadap suatu pekerjaan. Seseorang yang memiliki 
kepuasan kerja yang tinggi sebagian besar akan memiliki keadaan pikiran yang positif dan 
kecewa sehingga memiliki sikap negatif terhadap pekerjaan. (Robbins, 1993). Spector (1997) 
menyatakan kepuasan kerja adalah perasaan global individu tentang pekerjaan dan sikap yang 
dimiliki terhadap berbagai aspek atau segi pekerjaannya. Schreuder & Coetzee (2011) 
mendifinisikan kepuasan kerja sebagai tingkat kepuasan yang dirasakan sendiri dan dimiliki 
individu dalam hal keyakinan pengalaman dan keahlian pekerjaan untuk menciptakan atau 
menarik pekerjaan dengan mudah. Hackman & Greg R (1975) menyatakan terdapat lima faktor 
kerja yang relevan dengan kepuasan kerja, yaitu variasi dalam hal keterampilan, identifikasi 
atas tugas, makna dari tugas, otonomi dan umpan balik. Terdapat lima dimensi indikator dalam 
mengukur kepuasan kerja menurut Luthans (2011) yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, peluang 
promosi, dukungan, dan pekerja. Menurut Robbins & Judge (2015) indikator untuk mengukur 
kepuasan kerja adalah sifat pekerjaan, pengawasan, hubungan dengan rekan kerja, peluang 
promosi dan gaji. 

 
Hubungan Antar Variabel 

Niat individu untuk memasuki suatu pekerjaan sebagai wirausaha dapat diprediksi 
berdasarkan jangkar karirnya. Karena jangkar karir individu berkembang melalui proses 
pengembangan karir dimana seorang individu menguji dirinya sendiri dalam berbagai 
pengaturan pekerjaan, setiap keberhasilan pekerjaan yang dialami memperkuat jangkar karir 
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individu di area tersebut (Lee & Wong, 2004). Niat kewirausahaan ditentukan oleh tingkat 
keterampilan, bakat, nilai, minat dan dimensi psikologis individu lain (Hollenbeck dan 
Whitener, 1988). Keyakinan seseorang mengenai nilai-nilai dasar, keterampilan, bakat dan 
minatnya akan mendorong individu untuk memilih pekerjaan yang selaras dengan kayakinan 
tersebut untuk memenuhi kebutuhanya (Cromie, 1994). Jangkar karir seseorang merupakan 
hal yang tepat untuk mewujudkan konsep tersebut (Lee & Wong, 2004). Jangkar karir adalah 
bakat, motif dan nilai yang dirasakan sendiri yang membentuk konsep diri pekerjaan sesorang.  
Schein (1990) juga menyatakan bahwa jangkar karir adalah elemen dalam konsep diri 
seseorang yang tidak akan dia lepaskan bahkan dalam menghadapi pilihan yang sulit. 
Penelitian Lee & Wong (2004) yang menyatakan bahwa jangkar karir berpengaruh positif 
terhadap niat kewirausahaan individu.  
H1 : Jangkar karir berpengaruh positif terhadap niat kewirausahaan karyawan Bank BTN 

Cabang Surabaya Bukit Darmo. 
 

Selanjutnya, karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti memiki beberapa 
rencana mengenai karirnya dalam jangka waktu tertentu, yaitu mengenai jalur karir yang akan 
dilalui hingga mendekati masa pensiun, jalur karir tersebut tentu sejalan dengan tujuan yang 
akan dicapainya, salah satunya mengenai kepuasan kerja. Untuk mencapai hal tersebut maka 
karyawan akan meningkatkan kompetensi yang disyaratkan dalam memangku pekerjaannya 
sesuai dengan jangkar karir yang dimilikinya. Penelitian Vargas (2018); Coetzee (2011); 
Danziger (2006) dan Wispandono (2018) juga menyatakan analisanya yaitu jangkar karir 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Penelitian Wispandono (2018) dan Vargas 
(2018) mengambil sampel pegawai negeri, sedangkan penelitian Danziger (2006) yang 
menyatakan bahwa individu yang memiliki kesamaan antara pekerjaan dan jangkar karirnya 
memiliki dampak positif pada kepuasan kerjanya menggunakan sampel acak penduduk Israel 
yang memiliki pekerjaan. Dari perbedaan tersebut peneliti tertarik untuk mengambil sampel 
pada sektor perbankan yang belum pernah ditemukan di penelitian sebelumnya. 
H2 : Jangkar karir berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan Bank BTN Cabang 

Surabaya Bukit Darmo. 
 

Dalam menjalankan karirnya, kepuasan kerja mengacu pada perasaan subjektif 
seorang karyawan tentang pekerjaan yang mereka lakukan,  kebutuhan dan keinginan pribadi 
dapat memengaruhi karyawan untuk tetap bertahan pada posisinya. Ketika karyawan tidak 
dapat memenuhi keinginan tersebut melalui pekerjaannya, maka akan cenderung menjadi 
tidak puas dengan pekerjaan yang dijalani yang disertai dengan emosi yang tidak diinginkan 
(Locke, 1969). Kepuasan kerja yang rendah dapat menghasilkan penarikan psikologis karyawan 
(Kinicki et al., 2002). Maka, pengalaman kerja yang negatif akan mendorong individu yang 
bekerja sebagai karyawan untuk mencari pekerjaan alternatif. Semakin tidak puas seorang 
karyawan, semakin kuat dorongan untuk mencari pekerjaan alternatif, dalam keadaan itu 
individu lebih cenderung memilih berwirausaha sebagai pilihan pekerjaan (Nikolaev et al., 
2020). Hasil penelitian yang dilakukan oleh  Li et al. (2021) dan Jeong (2017) menyatakan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap niat kewirausahaan. 
H3 : Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap niat kewirausahaan karyawan Bank BTN 

Cabang Surabaya Bukit Darmo. 
 
Setiap karyawan yang bekerja tentu mengharapkan mendapat kepuasan dari segi 

apapun di lingkungan kerjanya. Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan 
individu yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan 
jumlah yang harusnya diterima (Robbins, 2008). Ketika karyawan merasakan kepuasan dalam 
bekerja, hal tersebut dapat di lihat dari jangkar karir yang mereka miliki. Ketika ada kesesuaian 
antara jangkar karir dan lingkungan kerja, hasilnya akan baik dan selaras dan organisasi perlu 
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menyadari bahwa penyesuaian antara nilai-nilai karyawan dan lingkungan kerja merupakan 
indikator yang relevan untuk kepuasan kerja (Feldman & Bolino, 1996). Selain itu, kepuasan 
kerja merupakan prediktor penting dari niat kewirausahaan karyawan (Brockhaus, 1980). 
H4 : Kepuasan kerja memediasi pengaruh jangkar karir terhadap niat kewirausahaan 

karyawan Bank BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo.  
 
3. Metode Penelitian 

Dalam penelitian ini, metode kuantitatif digunakan dengan populasi yaitu karyawan 
organik Bank BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo yang berjumlah 79 orang, namun dikarenakan 
saat pengumpulan data kasus Covid-19 sedang naik, terdapat beberapa karyawan yang 
terkonfirmasi positif Covid-19 sehingga data yang didapat berjumlah 50 karyawan. Pada 
penentuan pemilihan karakteristik responden, tidak menentukan kriteria khusus. Sampel 
diambil dengan teknik cluster random sampling. Pengumpulan data primer yaitu melalui 
wawancara dan pengamatan  secara langsung dan kuesioner berbasis kertas yang disebarkan 
kepada masing-masing karyawan, kemudian diisi dan dikumpulkan, sedangkan data sekunder 
berasal dari artikel ilmiah, buku yang berhubungan dengan jangkar karir, niat kewirausahaan 
dan kepuasan kerja, serta sumber lainnya. Dalam mengukur variabel jangkar karir 
menggunakan 5 indikator yang dikembangkan menurut Beck (2001) yaitu, kompetensi 
teknis/fungsional, manajerial, otonomi/kemerdekaan, keamanan atau stabilitas dan 
kreativitas/kewirausahaan. Variabel niat kewirausahaan diukur dengan menggunakan enam 
item pernyataan dari oleh Pihie & Bagheri (2013) yang terdiri (1) “Saya siap melakukan apa saja 
untuk menjadi wirausaha, (2) “Saya akan berusaha semaksimal mungkin untuk memulai dan 
menjalankan bisnis saya sendiri, (3) “Saya sangat tidak ragu untuk memulai bisnis”, (4) “Saya 
bertekad untuk membuat bisnis di masa depan, (5) “Tujuan profesional saya adalah menjadi 
pengusaha”, (6) “Saya memiliki niat yang sangat tinggi untuk memulai bisnis” dan variabel 
kepuasan kerja diukur menggunakan 5 indikator yang dikembangkan oleh Spector (1985) yaitu 
kepuasan terhadap gaji, promosi, rewards, rekan kerja dan komunikasi. Analisis data 
menggunakan pendekatan metode Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial Least 
Square (PLS) yang di dukung oleh software program komputer Smart-PLS 3.3 dan SPSS 25.0, 
kemudian semua item dinilai pada skala Likert 5 poin, yang menunjukkan mereka setuju atau 
tidak di setiap pernyataan yang ada (1=sangat tidak setuju dan 5=sangat setuju) (Sugiyono, 
2016). 

 
4. Hasil Dan Pembahasan 
Karakteristik Responden 

Responden dalam penelitian ini merupakan 50 karyawan tetap PT Bank Tabungan 
Negara (Persero) Tbk Cabang Surabaya Bukit Darmo dengan presentase jumlah karyawan laki-
laki yaitu 19 orang (38%) dan perempuan sebanyak 31 orang (62%). Dari kriteria usia, 
karyawan berusia < 30 tahun berjumlah 33 orang (66%) dan karyawan yang berusia 31-41 
tahun berjumlah 17 orang (34%). Selanjutnya, untuk karakteristik responden berdasarkan 
pendidikan D3 sebanyak 5 orang (10%), S1 sebanyak 43 orang (96%) dan S2 sebanyak 2 orang 
(4%). Dari kriteria status, karyawan yang menikah berjumlah 39 orang (78%) dan belum 
menikah sebanyak 11 orang (22%), serta karakteristik berdasarkan masa kerja  karyawan yang 
bekerja < 4 tahun sebanyak 16 orang (32%), masa kerja 5-10 tahun sebanyak 28 orang (56%) 
dan masa kerja 11-15 tahun sebanyak 6 orang (12%). 
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Convergent Validity 
Validitas item pada setiap indikator di ukur untuk mengukur konstruk yang ada, hal ini 

dapat di tinjau dari nilai outer loading yang muncul. Hasil dari semua indikator dapat dikatakan 
valid jika nilai outer loading yang muncul diatas 0,70. Namun demikian, outer loading sebesar 
0,50 hingga 0,60 dapat diterima selama model tersebut masih dalam tahap pengembangan 
(Ghozali, 2014). Penelitian ini menggunakan outer loading dengan ambang batas sebesar 0,50. 

Tabel 1.  Loading Factor 

Variabel Item 
Pernyataan Outer Loading Keterangan 

Jangkar Karir JK.1.1 0,827 Valid 
 JK 1.2 0,812 Valid 
 JK 1.3 0,794 Valid 
 JK.2.1 0,818 Valid 
 JK.2.2 0,821 Valid 
 JK.3.1 0,869 Valid 
 JK.3.2 0,875 Valid 
 JK.4.1 0,862 Valid 
 JK.4.2 0,804 Valid 
 JK.5.1 0,867 Valid 
 JK.5.2 0,877 Valid 
 JK.5.3 0,875 Valid 
Niat Kewirausahaan NK.1.1 0,611 Valid 
 NK.1.2 0,747 Valid 
 NK.1.3 0,829 Valid 
 NK.1.4 0,865 Valid 
 NK.1.5 0,823 Valid 
 NK.1.6 0,851 Valid 
Kepuasan Kerja KK.1.1 0,782 Valid 
 KK.1.2 0,775 Valid 
 KK.2.1 0,764 Valid 
 KK.2.2 0,679 Valid 
 KK.3.1 0,633 Valid 
 KK.3.2 0,744 Valid 
 KK.4.1 0,701 Valid 
 KK.4.2 0,591 Valid 
 KK.5.1 0,815 Valid 
 KK.5.2 0,835 Valid 

Sumber: Smart-PLS 3.3 
Tabel 1 menunjukkan bahwa loading factor yang dilihat melalui nilai outer loadings 

pada setiap item pernyataan seluruh indikator variabel pada penelitian ini nilainya lebih besar 
dari 0,50. Ini menunjukkan item pernyataan variabel dari semua variabel pada penelitian ini 
valid. 



Nazhifah dan Kistyanto (2022)                                      MSEJ, 3(3) 2022: 1149-1161 

 

1156 
 

 
Gambar 2. Test Measurement Model 

Gambar 2 juga menampilkan hasil yang sama, melalui hasil measurement model yaitu 
menunjukkan bahwa loading factor yang dilihat melalui nilai outer loadings di setiap item 
pernyataan seluruh indikator dari variabel pada penelitian ini lebih besar dari 0,50. Ini 
menunjukkan item pernyataan variabel dari semua variabel pada penelitian ini valid. 

 
Uji Reliability 

Penelitian ini melihat keandalan setiap variabel melalui nilai composite reliability dan 
cronbach’s alpha. Pada Composite reliability nilai reliabilitas di uji antar indikator dari konstruk 
yang dibuat dan memiliki tujuan pengukuran hasil tersebut tetap konsisten. Cronbach’s alpha 
dapat memperkuat hasil uji reliabilitas dari hasil composite reliability. Atau dapat dikatakan 
bahwa nilai cronbach’s alpha untuk mengevaluasi internal consistency. Hasil composite 
reliability dan cronbach’s alpha dapat ditentukan baik, apabila bernilai di atas 0,70.  

Tabel 2. Uji Reliability 

Variable Cronbach’s 
Alpha 

Composite 
Reliability Keterangan 

Jangkar Karir 0,963 0,967 Reliabel 
Niat Kewirausahaan 0,880 0,909 Reliabel 
Kepuasan Kerja 0,905 0,921 Reliabel 

  Sumber: Smart-PLS 3.3 
Hasil pengujian reliabilitas pada Tabel 2 memperlihatkan jika seluruh konstruk memiliki nilai di 
atas 0,70. Jadi, semua model pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini telah memiliki 
reliabilitas yang tinggi. Selanjutnya mampu dilakukan analisis dengan melihat goodness of fit 
model dari hasil mengevaluasi inner model. 
 
Analisis R-Square 
Perhitungan layaknya koefisien determinasi model (Rm2) dapat menilai seberapa cocok model 
lain. Seluruh koefisien determinasi (R2) yang ada di dalam model juga dapat menghitung 
koefisien determinasi model. 

Tabel 3. Hasil Pengukuran R-Square 

Variabel R2 R Square 
Adjusted 

Jangkar Karir - - 
Niat Kewirausahaan 0,639 0,624 
Kepuasan Kerja 0,718 0,713 

   Sumber: Smart-PLS 3.3 
Tabel 3 menyajikan nilai R2 untuk niat kewirausahaan yaitu 0,639, menunjukkan variasi niat 
kewirausahaan yang dijelaskan oleh jangkar karir dan kepuasan kerja sebesar 63,9%. Nilai R2 
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untuk variabel kepuasan kerja adalah 0,718, hal tersebut menunjukkan variabel kepuasan kerja 
yang dijelaskan oleh jangkar karir sebesar 71,8% dan sisanya dijelaskan oleh variabel lain. 
 
Analisis Q-Square 
Selain melihat nilai r-square, model SEM-PLS dapat dievaluasi dengan melihat q-square 
predictive relevance untuk model konstruk. 

  

  

  

  
  

Dari hasil perhitungan, nilai Qp2 inner model yaitu 0,465 yang memiliki arti model penelitian ini 
rendah dalam hal kecocokan model. Ketepatan model sebesar 46,5% memiliki arti bahwa 
kontribusi model untuk menjelaskan hubungan struktural dari ketiga variabel yang diteliti 
adalah sebesar 46,5%. 
 
Resampling Bootstraping 
Ditampilkan pada tabel berikut ini, hasil pengujian direct effect dan indirect effect: 

 
Tabel 4.  Hasil Pengujian Koefisien Jalur 

Hubungan Antar Variabel Original 
Sample t-statistics p-values Keterangan 

Jangkar Karir dan Niat 
Kewirausahaan 0,367 2,137 0,033 H1 diterima 

Jangkar Karir dan Kepuasan Kerja 0,848 15,740 0,000 H2 diterima 
Kepuasan Kerja dan Niat 
Kewirausahaan 0,464 2,812 0,005 H3 ditolak 

Jangkar Karir, Kepuasan Kerja 
dan Niat Kewiraudahaan 0,393 2,826 0,005 H4 diterima 

 Sumber: Smart-PLS 3.3 
Uji measurement bootstraping model dilakukan guna melihat hubungan antar konstruk dan 
nilai signifikansi pada tabel path coefficients yang menampilkan hasil direct effect dan 
selanjutnya dapat melihat indirect effect, melalui nilai coefficient estimate dan bagaimana 
tingkat t-statistics atau p-values dari setiap variabel. 
 
Pengaruh Jangkar Karir Terhadap Niat Kewirausahaan 

Berdasar pada hasil nilai analisis statistik yang telah dilakukan, diketahui bahwa 
jangkar karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat kewirausahaan karyawan Bank 
BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo. Temuan ini mengkonfirmasi penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Lee & Wong (2004), dimana hasil penelitian itu menunjukkan bahwa jangkar 
karir berpengaruh terhadap niat kewirausahaan. 

Berdasarkan data kuesioner, jangkar karir yang dimiliki sebagian karyawan Bank BTN 
Cabang Surabaya Bukit Darmo adalah jangkar keamanan/stabilitas yang artinya karyawan yang 
berlabuh pada jangkar ini dimotivasi oleh keamanan kerja jangka panjang dan merasa aman 
serta tentram dalam suatu organisasi dan dengan sukarela dapat menyesuaikan diri dengan 
norma serta standar organisasi yang ada. Selain itu, niat kewirausahaan yang dimiliki juga 
tinggi. Sehingga karyawan mampu memberikan kinerja terbaiknya dalam bekerja, sesuai 
dengan pendapat Lee & Wong (2004) menyatakan bahwa keputusan vokasional dari niat 
individu dalam memasuki suatu pekerjaan sebagai seorang wirausaha dapat di ketahui 
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berdasarkan jangkar karirnya dikarenakan jangkar karir individu berkembang melalui proses 
pengembangan karir yang menguji dirinya dalam pengaturan pekerjaan dan setiap 
keberhasilan pekerjaan yang dialami dapat memperkuat jangkar karirnya. 

Implikasi dari penelitian ini adalah Bank BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo perlu 
mempertahakan hal tersebut agar karyawan akan selalu merasa aman dalam bekerja dan 
memiliki jiwa kreativitas yang dari adanya niat kewirausahaan yang dimiliki sehingga hal 
tersebut mampu menunjang kinerjanya. 
 
Pengaruh Jangkar Karir Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasar pada hasil analisis statistik yang telah dilakukan, dapat diketahui jangkar karir 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Bank BTN Cabang 
Surabaya Bukit Darmo. Hasil ini mengkonfirmasi penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
(Wispandono, 2018), (Danziger & Valency, 2006), (Vargas & Teixeira, 2018), (Coetzee & 
Schreuder, 2011) dimana hasil penelitian itu menunjukkan bahwa jangkar karir berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja.  

Berdasarkan data kuesioner, kepuasan kerja yang dimiliki karyawan Bank BTN Cabang 
Surabaya Bukit Darmo dalam kategori yang cukup tinggi, artinya karyawan merasa puas 
dengan pekerjaannya, hal tersebut dikarenakan komunikasi yang berjalan baik di lingkungan 
kerja selain itu jangkar karir yang dimiliki karyawan juga tinggi sehingga artinya jangkar karir 
dan lingkungan kerjanya sesuai. hal ini sesuai dengan pendapat Feldman & Bolino (1996) yang 
menyatakan kesesuaian antara jangkar karir dan lingkungan kerja dapat memberikan hasil 
yang positif dalam hal kepuasan kerja. 

Implikasi dari penelitian ini adalah Bank BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo perlu 
selalu menjaga lingkungan kerja yang kondusif dengan selalu menerapkan komunikasi yang 
baik di lingkungan kerja. agar tercapainya efisiesi dan efektifitas kerja yang maksimal. 

 
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Niat Kewirausahaan 

Berdasar pada hasil analisis statistik yang telah dilakukan, dapat diketahui kepuasan 
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap niat kewirausahaan karyawan Bank 
BTN Cabanng Surabaya Bukit Darmo. Temuan ini menolak penelitian sebelumnya Li et.al 
(2021) dan Jeong (2017) yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap niat 
keiwrausahaan. 

Berdasarkan pengamatan langsung yang dilakukan, karyawan Bank BTN Cabang 
Surabaya Bukit Darmo menyatakan bahwa jika ditinjau dari kepuasan kerja berdasarkan gaji, 
promosi, rewards, rekan kerja, dan komunikasi yang baik memang dapat dikatakan puas, tetapi 
hal tersebut tidak menutup kemungkinan mereka untuk melakukan kegiatan berwirausaha, 
guna untuk menambah tabungan di masa yang akan mendatang atau ketika mereka telah 
mencapai masa pensiun, karena hidup penuh dengan risiko dan kegiatan berwirausaha adalah 
peluang untuk menambah penghasilan mereka. Selain itu, menurutnya menjadi seorang 
karyawan dan menjalankan bisnis adalah hal yang wajar dilakukan. Karena menurut sebagian 
karyawan Bank BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo berbisnis adalah sebuah kesenangan dan 
hobi untuk mengembangkan sebuah kreativitas yang dimilikinya.  

Implikasi dari penelitian ini adalah Bank BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo perlu 
memperhatikan kinerja karyawan dan mempertahankan lingkungan kerja yang baik dan 
kondusif, karena dari hasil yang ada menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang cukup tinggi 
tidak menjadikan niat kewirausahaan menjadi rendah, bahkan menjadikan karyawan memiliki 
niat kewirausahaan yang tinggi.  

 
Pengaruh Jangkar Karir Terhadap Niat Kewirausahaan Melalui Kepuasan Kerja 

Berdasar pada hasil temuan analisis statistik, diketahui kepuasan kerja memediasi 
pengaruh positif hubungan jangkar karir dengan niat kewirausahaan karyawan Bank BTN 
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Cabang Surabaya Bukit Darmo. Argumentasinya adalah dengan tingkat kepuasan kerja yang 
terbagi atas kepuasan terhadap gaji, promosi, rewards, rekan kerja dan komunikasi yang 
dipengaruhi oleh individu sendiri dan lingkungan kerja diharapkan mampu mengubah dan 
mentransformasikan jangkar karir menjadi berdampak positif terhadap niat kewirausahaan 
karyawan Bank BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo. Hasil penelitian yang telah dilakukan 
mengindikasikan bahwa jangkar karir akan berpengaruh lebih tinggi terhadap niat 
kewirausahaan ketika dimediasi oleh kepuasan kerja. 

 
5. Penutup 
Kesimpulan 

Berdasar pada pembahasan dan hasil penelitian yang dilakukan, disimpulkan yaitu 
pertama, jangkar karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat kewirausahaan 
karyawan Bank BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo. Kedua, jangkar karir berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Bank BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo. 
Ketiga, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat kewirausahaan 
karyawan Bank BTN Cabang Surabaya Bukit Darmo. Keempat, kepuasan kerja memediasi 
hubungan langsung antara jangkar karir dan niat kewirausahaan karyawan Bank BTN Cabang 
Surabaya Bukit Darmo.  
 
Saran 

Saran untuk Bank Tabungan Negara Cabang Surabaya Bukit Darmo yaitu, 
meningkatkan pemantauan tentang kinerja karyawan agar memberikan keefektifan dalam 
bekerja sehingga proses bisnis dalam perusahaan dapat berjalan dengan baik karena jangkar 
karir yang dimiliki karyawan akan berpengaruh terhadap niat kewirausahaan dan kepuasan 
kerja, sehingga mempertahankan kenyamanan karyawan di lingkungan kerja adalah hal yang 
penting untuk dilakukan. Saran untuk penelitian selanjutnya, mengingat sampel pada 
penelitian ini sangat terbatas, yaitu hanya untuk karyawan tetap Bank BTN Cabang Surabaya 
Bukit Darmo. Maka, untuk penelitian selanjutnya dapat mengumpulkan data lebih banyak 
terutama jumlah responden dan wilayah yang lebih luas. Sehingga dapat mengumpulkan data 
dari berbagai industri sektor pekerjaan lainnya yang akan memungkinkan penyelidikan 
validitas diberbagai konteks bidang pekerjaan. 
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