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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh ESG Activities dan Career Development terhadap
Organizational Work Performance dengan Organizational Commitment sebagai variabel mediasi pada
karyawan milenial di industri otomotif di Jakarta. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitaif
dengan Teknik purposive sampling terhadap 200 responden. Data dianalisis menggunakan Structural
Equation Modeling (SEM) dengan bantuan perangkat lunak AMOS. Hasil penelitian menuinjukan
bahwa ESG Activites dan Career Development berpengaruh positif terhadap Organizational Work
Performance. ESG Activities juga berpengaruh positif terhadap Organizational Commitment,
sedangkan Career Development tidak berpengaruh signifikan terhadap Organizational Commitment.
Analisis mediasi menunjukan bahwa Organizational Commitment memediasi secara parsial hubungan
antara ESG Activites dan Organizational Work Performance, namun tidak memediasi hubungan antara
Career Development dan Organizational Work Performance. Penelitian ini memberikan kontribusi
empiris dengan menegaskan peran ESG Activities sebagai factor strategis yang meningkatkan kinerja
karyawan milenial melalui mekanisme Organizational Commitment pada industri otomotif di Jakarta.

Kata Kunci: ESG Activities; Career Developmen ; Organizational Work Performance; Organizational
Commitment.

Abstract

This study aims to analyze the influence of ESG Activities and Career Development on Organizational
Work Performance with Organizational Commitment as a mediating variable in millennial employees
in the automotive industry in Jakarta. This study uses a quantitative approach with purposive sampling
techniques on 200 respondents. The data was analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with
the help of AMOS software. The results of the study show that ESG Activities and Career Development
have a positive effect on Organizational Work Performance. ESG Activities also have a positive effect
on Organizational Commitment, while Career Development does not have a significant effect on
Organizational Commitment. Mediation analysis showed that Organizational Commitment partially
mediated the relationship between ESG Activities and Organizational Work Performance, but did not
mediate the relationship between Career Development and Organizational Work Performance. This
research makes an empirical contribution by affirming the role of ESG Activities as a strategic factor
that improves the performance of millennial employees through the Organizational Commitment
mechanism in the automotive industry in Jakarta.

Keywords: ESG Activities; Career Development; Organizational Work Performance; Organizational
Commitment.

PENDAHULUAN
Dalam beberapa tahun terakhir, dinamika ekonomi global yang berubah secara cepat telah
mendorong percepatan pertumbuhan industri di berbagai negara, termasuk Indonesia. Globalisasi,
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kemajuan teknologi, serta meningkatnya persaingan pasar internasional menjadikan perusahaan harus
lebih adaptif dan inovatif dalam mempertahankan daya saing. Organisasi modern dituntut untuk tidak
lagi hanya mengandalkan modal fisik, tetapi semakin menempatkan manusia sebagai aset strategis bagi
keberlanjutan jangka panjang. Sejalan dengan pandangan (Barney, 2022), keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan hanya dapat dicapai ketika perusahaan mampu mengelola sumber daya manusia secara
efektif melalui inovasi bisnis, efisiensi operasional, dan penciptaan lingkungan kerja yang positif.

Salah satu sektor yang sangat terdampak oleh dinamika global tersebut adalah industri otomotif.
Industri ini memiliki karakteristik yang sangat dinamis karena dipengaruhi oleh perkembangan
teknologi, tuntutan konsumen, serta regulasi lingkungan yang semakin ketat. Di Indonesia, khususnya
Jakarta, industri otomotif menjadi sektor yang berkontribusi besar terhadap perekonomian nasional.
Namun, laporan (GAIKINDO, 2024) mencatat meningkatnya persaingan akibat masuknya merek-
merek baru dari Tiongkok yang menawarkan teknologi kendaraan listrik yang lebih maju dan harga
yang kompetitif. Tekanan kompetitif ini mengharuskan perusahaan otomotif untuk memperkuat inovasi,
meningkatkan efisiensi, serta mengembangkan kualitas sumber daya manusia guna mempertahankan
Organizational Work Performance. Dalam konteks ini, Organizational Work Performance mencakup
task performance, contextual performance, dan adaptive performance (Aguinis, 2019), yang
mencerminkan produktivitas, kolaborasi tim, dan kemampuan adaptasi karyawan terhadap perubahan
industri. Di industri otomotif Jakarta, task performance terlihat dari kemampuan karyawan
menyelesaikan pekerjaan produksi sesuai standar kualitas, contextual performance tercermin dalam
kerja sama tim dan komunikasi efektif, sedangkan adaptive performance terkait kemampuan
menghadapi teknologi baru dan regulasi ESG. Dengan kata lain, Organizational Work Performance
menjadi indikator penting keberhasilan organisasi dalam menghadapi kompetisi pasar yang semakin
ketat.

Pemilihan industri otomotif Jakarta sebagai objek penelitian bukan tanpa alasan. Jakarta
merupakan pusat pengambilan keputusan bagi perusahaan otomotif besar seperti Toyota, Honda,
Wuling, dan Hyundai. Selain itu, menurut (BPS, 2023), lebih dari 52% tenaga kerja di sektor otomotif
didominasi oleh generasi milenial yang memiliki karakteristik, kebutuhan, dan preferensi kerja yang
berbeda dibandingkan generasi sebelumnya. Generasi ini sangat memperhatikan aspek perkembangan
karier, lingkungan kerja berbasis nilai, serta praktik keberlanjutan perusahaan. Sejalan dengan (Twenge
& Campbell, 2018), milenial cenderung memiliki orientasi kuat terhadap personal growth, inovasi, dan
transparansi organisasi. Industri otomotif juga tengah bergerak menuju implementasi prinsip ESG
(Environmental, Social, & Governance), yang menjadi standar global untuk memastikan keberlanjutan
bisnis dan kepatuhan terhadap regulasi.

Namun, berbagai survei industri menunjukkan bahwa tantangan besar sektor otomotif tidak
hanya berasal dari aspek pasar, tetapi juga dari aspek internal perusahaan. GAPINDO Talent Survey
(2023) mengungkapkan bahwa 58% karyawan milenial merasa program Career Development di
perusahaan otomotif belum terstruktur dengan baik, sementara 54% menilai kesempatan promosi tidak
merata. Selain itu, meskipun sekitar 70% perusahaan otomotif telah memiliki kebijakan ESG, hanya
43% karyawan yang merasakan manfaat nyata dari implementasi tersebut di lingkungan kerja mereka.
Kondisi ini berkontribusi pada tingginya turnover milenial yang mencapai 18-22% per tahun
(GAIKINDO, 2023), yang dalam jangka panjang dapat menghambat efektivitas organisasi dan
menurunkan Organizational Work Performance, karena produktivitas dan kualitas kerja karyawan
berkurang akibat ketidakstabilan tim dan minimnya keterlibatan.

Dalam perspektif perilaku organisasi, salah satu faktor penting yang menentukan keberhasilan
perusahaan otomotif dalam meningkatkan Organizational Work Performance adalah Organizational
Commitment. Menurut (Meyer & Allen, 1997), Organizational Commitment mencakup keterikatan
emosional, kewajiban moral, serta rasionalitas karyawan untuk tetap berada dalam organisasi. Studi
(Stanley et al., 2022) menegaskan bahwa Organizational Commitment merupakan prediktor kuat bagi
perilaku produktif seperti keterlibatan kerja, kedisiplinan, dan kontribusi ekstra (extra-role behavior).
Pada konteks milenial, Organizational Commitment akan semakin kuat apabila perusahaan
menyediakan kesempatan Career Development yang jelas dan menerapkan praktik keberlanjutan yang
transparan, sehingga karyawan termotivasi meningkatkan task, contextual, dan adaptive performance
mereka.

Dalam hal ini, ESG Activities merupakan salah satu faktor yang memengaruhi persepsi dan
perilaku karyawan milenial. Praktik ESG seperti pengurangan emisi, efisiensi energi, program sosial,
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dan tata kelola yang akuntabel tidak hanya penting bagi keberlanjutan bisnis, tetapi juga memengaruhi
motivasi kerja dan identifikasi karyawan terhadap organisasi. (Ecless & Klimenko, 2019) menegaskan
bahwa implementasi ESG yang kuat dapat memperkuat sense of purpose karyawan, meningkatkan
keterikatan emosional, dan mendorong loyalitas, terutama bagi generasi milenial yang sangat peduli
terhadap isu lingkungan dan sosial. Selaras dengan hal ini, (Bode et al., 2020) menyatakan bahwa
keberlanjutan perusahaan berfungsi sebagai faktor psikologis yang mempe rkuat makna kerja
(meaningful work) bagi karyawan muda, sehingga berkontribusi langsung pada peningkatan
Organizational Work Performance.

Selain ESG Activities, Career Development juga memiliki peran signifikan dalam membentuk
komitmen dan performa kerja karyawan milenial. Perubahan teknologi, digitalisasi proses produksi, dan
meningkatnya kompleksitas pekerjaan menuntut karyawan untuk terus mengembangkan
kompetensinya. (Lyons, 2018) menekankan bahwa milenial memiliki orientasi karier yang progresif,
sehingga mereka sangat menghargai pelatihan berkelanjutan, coaching, serta jalur promosi yang jelas.
Sejalan dengan (Aguinis, 2021), Career Development yang dirancang secara strategis dapat
meningkatkan kepuasan kerja, retensi karyawan, dan performa individu, serta turut berkontribusi
terhadap peningkatan Organizational Work Performance melalui penguatan task, contextual, dan
adaptive performance.

Kedua faktor ini, ESG Activities dan Career Development, secara teoritis dan empiris memiliki
hubungan yang kuat dengan Organizational Commitment, yang selanjutnya berpengaruh terhadap
Organizational Work Performance. Penelitian terdahulu oleh (Jeong et al., 2025) pada sektor
manufaktur di Korea menunjukkan bahwa ESG Activities berpengaruh positif terhadap organizational
trust, Organizational Commitment, dan Organizational Work Performance, meskipun penelitian
tersebut hanya menekankan pengaruh langsung tanpa mempertimbangkan variabel lain seperti aspek
karier atau karakteristik tenaga kerja tertentu. Sementara itu, (Hosen et al., 2024) yang dilakukan pada
industri otomotif di Malaysia membuktikan bahwa Career Development berpengaruh positif terhadap
employee productivity, namun penelitian ini tidak mengintegrasikan aspek keberlanjutan seperti ESG
dan juga tidak memasukkan Organizational Commitment sebagai variabel mediasi.

Meskipun berbagai penelitian sebelumnya telah mengkaji pengaruh ESG Activites dan Career
Development terhadap kinerja karyawan, Sebagian besar studi masih berfokus pada pengaruh langsung
tanpa mempertimbangkan peran mekanisme psikologis seperti Organizational Commitment. Selain itu,
penelitian terdahulu umumnya belum secara spesifik memfokuskan pada karakteristik karyawan
generasi milenial, khususnya pada industry otomotif di Indonesia yang memiliki dinamika persaingan,
transformasi teknologi, dan tuntutan keberlanjutan yang tinggi. Oleh karena itu, terdapat research gap
dalam memahami bagaimana ESG Activities dan Career Development memengaruhi Organizational
Work Performance melalui Organizational Commitment pada karyawan generasi milenial di industri
otomotif Jakarta. Penelitian ini hadir untuk mengisi celah tersebut dan memberikan kontribusi akademik
serta praktis dalam pengelolaan sumber daya manusia berbasis keberlanjutan.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan objek karyawan milenial yang bekerja
pada industri otomotif di Jakarta. Materi penelitian meliputi empat variabel, yaitu ESG Activities dan
Career Development sebagai variabel independen, Organizational Commitment sebagai variabel
mediasi, serta Organizational Work Performance sebagai variabel dependen. Pengumpulan data
dilakukan menggunakan kuesioner berbasis skala Likert yang disusun dari indikator teoris
Organizational Commitment, Organizational Work Performance, Career development, serta indikator
ESG perusahaan. Responden dipilih melalui purposive sampling dengan kriteria karyawan milenial aktif
minimal bekerja selama satu tahun.

Data dianalisis melalui uji validitas dan reliabilitas untuk memastikan kelayakan instrumen,
kemudian dilanjutkan dengan analisis jalur (path analysis) untuk melihat pengaruh langsung maupun
tidak langsung antarvariabel. Prosedur analisis dilakukan secara sistematis agar hasil penelitian mampu
menunjukkan hubungan ESG Activities dan Career Development terhadap Organizational Work
Performance melalui Organizational Commitment secara ilmiah dan terukur.
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Gambar 1. Kerangka Konseptual
(Sumber: Diolah Peneliti)

HASIL dan PEMBAHASAN
Deskripsi Responden

Dalam penelitian ini, penulis mengambil sampel dari karyawan generasi milenial di industri
otomotif Jakarta yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner menggunakan Google Form. Data
mengenai karakteristik 200 Responden disajikan untuk memberikan Gambaran umum tentang kondisi
serta latar belakang responden yang menjadi objek dalam penelitian ini

Tabel 1. Deskripsi Responden

Kategori Klasifikasi Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Laki-Laki 127 63.5%
Perempuan 73 36.5%
Usia 27-30 Tahun 91 45.5%
31-34 Tahun 65 32.5%
35 - 38 tahun 28 14%
39 - 42 tahun 12 6%
42 - 45 tahun 4 2%
Jabatan Staff 164 82%
Supervisor 22 11%
Manajer 9 4.5%
Kepala Divisi 5 2.5%
Lama Bekerja 1-5Tahun 20 10%
6 — 10 tahun 91 45.5%
11 - 15 tahun 51 25.5%
16 - 20 tahun 19 9.5%
21 - 25 tahun 19 9.5%
Divisi Produksi/ Operasional 19 9.5%
Teknisi 24 12%
Penjualan & Pemasaran 48 24%
Sumber Daya Manusia (HR) 12 6%
Keuangan/ Akuntansi 23 11.5%
Logistik/ Distribusi 38 19%
Administrasi 34 17%
Keamanan 2 1%
Total 200 100%

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan AMOS 22, sebagian besar responden generasi
milenial di industri otomotif Jakarta berjenis kelamin laki-laki (63,5%), dengan mayoritas berusia 27—
30 tahun (45,5%). Sebagian besar menempati posisi staf (82%) dan memiliki lama bekerja 6—10 tahun
(45,5%). Dari sisi divisi, mayoritas bekerja di Penjualan & Pemasaran (24%), diikuti Administrasi,
Logistik/Distribusi, dan Teknisi. Karakteristik ini menunjukkan bahwa tenaga kerja milenial di industri
otomotif Jakarta didominasi laki-laki produktif yang berada di posisi operasional dan divisi strategis,
berperan langsung dalam pencapaian Organizational Work Performance perusahaan (Saputra &
Santoso, 2023).
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Uji Validitas
Tabel 2. Uji Validitas
Variabel Item Pernyataan Factor Loading Keputusan

o El 0,860 Valid

ESG Activities = 0812 Valid
E3 0,866 Valid

E4 0,726 Valid

S1 0,780 Valid

S2 0,780 Valid

S3 0,789 Valid

S4 0,831 Valid

Gl 0,857 Valid

G2 0,838 Valid

G3 0,767 Valid

G4 0,731 Valid

Career Development CD1 0,905 Valid
CD2 0,960 Valid

CD3 0,968 Valid

CD4 0,945 Valid

CD5 0,890 Valid

Organizational Work Performance OWP1 0,944 Valid
OWP2 0,965 Valid

OWP3 0,941 Valid

OWP4 0,912 Valid

0OC1 0.613 Valid

0C2 0,623 Valid

0C5 0,581 Valid

0C9 0,701 Valid

0C10 0,735 Valid

Organizational Commitment OC11 0,425 Valid
0C12 0,663 Valid

0C13 0,820 Valid

0C14 0,823 Valid

0C15 0,822 Valid

0C16 0,638 Valid

0OC17 0,681 Valid

0C18 0,673 Valid

Tabel 2 memperlihatkan hasil uji validitas atas variabel Organizational Commitment. Dari 13 indikator
Organizational Commitment pernyataan yang tersisa, seluruhnya memiliki nilai factor loading > 0,40,
sehingga dapat dinyatakan valid atau dapat diukur untuk analisis penelitian tahap berikutnya.

Uji Reliabilitas
Tabel 3. Uji Reliabilitas
Variabel Jumlah Item Pernyataan Cronbach’s Alpha Keterangan
ESG Activities 12 0,949 Reliabel
Career Development 5 0,963 Reliabel
Organizational Work Performance 4 0,956 Reliabel
Organizational Commitment 13 0,903 Reliabel

Sumber: Hasil Pengolahan Data

Pada tabel 3 di atas memperlihatkan nilai coefficient cronbach’s alpha selaku hasil uji
realiabilitas dari variabel yang ada yaitu ESG Activities , Career Development, Organizational Work
Performance, dan Organizational Commitment. Hasilnya memperlihatkan bahwa tiap variabel bernilai
coefficient cronbach’s alpha > 0,6 maknanya seluruh variabel penelitian ialah reliable.
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Pembahasan
Pengaruh ESG Activities terhadap Organizational Work Performance

Tabel 4. Uji Hipotesis 1

Hipotesis Deskripsi Estimasi (B) p-value (<0,05) Keputusan

ESG Activities memiliki pengaruh positif 0.199 0.009 Hipotesis
terhadap Organizational Work Performance ' ’ diidukung

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4 dengan nilai estimasi () = 0,199 dan p-value 0,009
< 0,05 yang menunjukkan bahwa ESG Activities memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Work Performance pada karyawan generasi milenial di industri otomotif Jakarta. Hal ini
menegaskan bahwa semakin baik penerapan aspek lingkungan, sosial, dan tata kelola, semakin tinggi
pula efektivitas Kinerja yang ditunjukkan karyawan. Dengan kata lain, implementasi ESG tidak hanya
berdampak pada reputasi perusahaan, tetapi juga langsung mendorong peningkatan produktivitas,
kedisiplinan kerja, dan kualitas output.

Temuan ini sejalan dengan pandangan para ahli dan peneliti yang menyatakan bahwa ESG
merupakan instrumen strategis dalam mendorong performa organisasi. (Aushaf Indra Luhfhi et al.,
2025) menekankan bahwa praktik ESG yang baik memperkuat legitimasi perusahaan, meningkatkan
hubungan dengan stakeholder, dan secara langsung mendorong peningkatan Kinerja. (Safriani & Utomo,
2020) juga menegaskan bahwa pengungkapan ESG berpengaruh terhadap kinerja finansial perusahaan
seperti Return on Assets, yang mencerminkan efektivitas operasional dan berkontribusi pada performa
organisasi. Pandangan serupa disampaikan (Vefiadytria & Rosyadi, 2025) serta (Martha, 2023), yang
menemukan bahwa implementasi ESG mampu meningkatkan motivasi, engagement, dan produktivitas
kerja karena memberikan arah perilaku yang jelas serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih etis
dan berkelanjutan.

Berdasarkan karakteristik responden yang mayoritas merupakan generasi milenial berusia 27—
30 tahun dengan pengalaman kerja 6-10 tahun, temuan ini semakin kuat. Kelompok usia ini dikenal
memiliki kepekaan tinggi terhadap keberlanjutan, transparansi, dan nilai etis perusahaan. Persepsi
positif tersebut mendorong rasa memiliki, komitmen, dan motivasi dalam bekerja, yang pada akhirnya
meningkatkan Organizational Work Performance. Dengan demikian, ESG terbukti bukan sekadar
kewajiban korporasi, tetapi menjadi pendorong strategis dalam memperkuat performa karyawan
sekaligus daya saing organisasi.

Pengaruh Career Development terhadap Organizational Work Performance
Tabel 5. Uji Hipotesis 2

Hipotesis Deskripsi Estimasi () p-value (<0,05) Keputusan

Career Development memiliki pengaruh positif 0.194 0.000 Hipotesis
terhadap Organizational Work Performance ’ ' didukung

Berdasarkan hasil uji hipotesis tabel 5 dengan nilai estimasi () = 0,194 dan p-value 0,000 <
0,05, dapat disimpulkan bahwa Career Development berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Work Performance karyawan milenial di industri otomotif Jakarta. Artinya, semakin
tinggi persepsi karyawan terhadap pengembangan karier, semakin tinggi pula performa kerja yang
dihasilkan, sedangkan dukungan yang rendah menyebabkan performa menurun. Hal ini menegaskan
bahwa pelatihan, kejelasan jalur karier, serta penguatan kompetensi mendorong efektivitas kerja dan
pentingnya penerapan program pengembangan karier yang berkelanjutan.

Temuan ini sejalan dengan penelitian (Ompusunggu et al., 2024) yang menyatakan bahwa
pengembangan karier meningkatkan performa kerja melalui peningkatan keterampilan, motivasi, dan
rasa percaya diri. (Wahyudi et al., 2021) juga membuktikan bahwa pelatihan dan kejelasan promosi
memberi ruang bagi peningkatan kinerja karena karyawan memiliki peluang belajar serta pengalaman
yang lebih luas. Dukungan Career Development yang strategis memberi kontribusi signifikan terhadap
Kinerja organisasi.

Selain itu, (Purnawati et al., 2024) menegaskan bahwa pelatihan, coaching, dan rotasi jabatan
meningkatkan keterampilan teknis—nonteknis serta memperkuat retensi karena karyawan merasa
berkembang. Hasil instrumen penelitian menunjukkan bahwa milenial industri otomotif Jakarta
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merasakan manfaat nyata melalui workshop dan pelatihan, sehingga pengembangan Kkarier dipahami
sebagai praktik yang memberikan arah serta peningkatan kompetensi profesional.

Dilihat dari karakteristik responden, mayoritas berusia 27—-30 tahun dan berada pada fase karier
menengah yang sangat membutuhkan peningkatan keterampilan. (Hanafiah & Akbar, 2024) mendukung
bahwa generasi milenial cenderung meningkatkan performa saat terdapat peluang pengembangan karier.
(Chairul Najib et al., 2025) juga menunjukkan bahwa rotasi tugas, pelatihan on-the-job, serta pemberian
tanggung jawab tambahan meningkatkan motivasi dan pencapaian target, terutama pada divisi
pemasaran. Dengan demikian, Career Development berperan penting dalam meningkatkan kemampuan
kerja, motivasi, dan efektivitas tugas sehingga berdampak langsung pada peningkatan Organizational
Work Performance.

Pengaruh Organizational Commitment terhadap Organizational Work Performance
Tabel 6. Uji Hipotesis 3

Hipotesis Deskripsi Estimasi (B) p-value (<0,05) Keputusan
Organizational Commitment memiliki pengaruh Hinotesis
positif terhadap Organizational Work 0,222 0,000 D

didukung
Performance

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 6 diketahui bahwa nilai estimasi (f) = 0,222 dengan
p-value 0,000 < 0,05, yang berarti Organizational Commitment berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizational Work Performance pada karyawan generasi milenial di industri otomotif
Jakarta. Semakin tinggi komitmen yang dimiliki karyawan, semakin besar kontribusi mereka terhadap
produktivitas, kualitas pekerjaan, dan efektivitas operasional. Sebaliknya, komitmen yang rendah
berdampak pada penurunan kinerja individu maupun organisasi. Hasil ini menegaskan bahwa komitmen
organisasi merupakan faktor strategis dalam mendukung pencapaian tujuan perusahaan.

Pengaruh positif tersebut bekerja melalui peningkatan motivasi dan keterlibatan kerja.
Karyawan yang memiliki komitmen kuat cenderung lebih disiplin, loyal, bertanggung jawab, serta
proaktif dalam menyelesaikan tugas. Terutama pada aspek Affective Commitment, keterikatan emosional
mendorong karyawan untuk memberikan usaha terbaik dan menjaga kualitas output sehingga tingkat
Organizational Work Performance meningkat secara langsung.

Temuan ini diperkuat oleh (Asmawiyah et al., 2024) yang menyatakan bahwa Organizational
Commitment berpengaruh signifikan terhadap performa kerja karena mendorong karyawan
memaksimalkan potensi dan menghasilkan output berkualitas. (Niki et al., 2014) dan (Fernando Tidar,
2023) juga menemukan bahwa komitmen tinggi meningkatkan kepatuhan prosedural, konsistensi
kinerja, produktivitas, dan retensi pengetahuan. Dengan demikian, komitmen tidak hanya terkait
loyalitas formal, tetapi menjadi pendorong utama dalam menjaga stabilitas serta kualitas hasil kerja
organisasi.

Instrumen penelitian turut memperkuat temuan ini, dimana responden milenial menyatakan
memiliki keterikatan kuat terhadap perusahaan dan berupaya menjaga kualitas pekerjaan serta
pencapaian target. Komitmen tersebut terlihat melalui kedisiplinan, tanggung jawab, loyalitas, serta
konsistensi dalam mempertahankan keterampilan yang telah dimiliki. Kondisi ini mendukung
efektivitas tim dan mengurangi hambatan yang ditimbulkan oleh pergantian pegawai.

Karakteristik responden yang didominasi milenial laki-laki usia 27-30 tahun turut menguatkan
hubungan ini. (Michelle & Kurniawan, 2021) menjelaskan bahwa task identity dan orientasi
kewirausahaan dapat meningkatkan keterikatan emosional serta normatif. Selain itu, mayoritas
responden yang telah bekerja 6-10 tahun menunjukkan bahwa pengalaman dan career capital
(Sulaiman Basri & Kusrohmaniah, 2023) berperan dalam memperdalam komitmen terhadap organisasi.
Pengalaman dan kompetensi yang mereka miliki memberikan dasar kuat bagi konsistensi produktivitas
dan kinerja jangka panjang.

Pengaruh ESG Activities terhadap Organizational Commitment
Tabel 7. Uji Hipotesis 4

Hipotesis Deskripsi Estimasi (B) p-value (<0,05) Keputusan

ESG Activities memiliki pengaruh positif terhadap Hipotesis
o . 0,468 0,000 .
Organizational Commitment didukung
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Berdasarkan uji hipotesis tabel 7 diperoleh nilai estimasi () = 0,468 dengan p-value 0,000 <
0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa ESG Activities berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Commitment karyawan generasi milenial di industri otomotif Jakarta. Artinya, semakin
baik persepsi karyawan terhadap penerapan ESG, semakin kuat pula komitmen mereka terhadap
perusahaan. Sebaliknya, rendahnya aktivitas ESG dapat menurunkan keterikatan dan loyalitas
karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa implementasi ESG tidak hanya mendukung keberlanjutan,
tetapi juga memperkuat hubungan psikologis dan emosional antara perusahaan dan karyawan, sehingga
mendorong keinginan untuk bertahan dan berkontribusi lebih lama dalam organisasi.

Hasil ini konsisten dengan penelitian (Choi et al., 2024) yang menunjukkan bahwa aktivitas
ESG meningkatkan Organizational Commitment melalui kepercayaan karyawan terhadap moralitas dan
integritas perusahaan. ESG bukan hanya program teknis, tetapi budaya etis yang menciptakan rasa aman
dan penghargaan bagi karyawan. Penelitian (Paruzel et al., 2020) juga menemukan bahwa keselarasan
nilai antara perusahaan dan karyawan melalui ESG memunculkan rasa bangga dan keterikatan
emosional yang lebih stabil. Sementara itu, (Bhuiyan et al., 2025) menegaskan bahwa partisipasi
perusahaan dalam keberlanjutan lingkungan, filantropi, dan tata kelola transparan menumbuhkan rasa
kontribusi bermakna, sehingga meningkatkan rasa memiliki dan komitmen jangka panjang.

Temuan empiris ini juga diperkuat dengan karakteristik responden yang didominasi generasi
milenial laki-laki usia 27—30 tahun. Kelompok ini berada pada tahap karier yang mulai mencari makna
kerja dan kestabilan jangka panjang. Oleh karena itu, perusahaan dengan komitmen ESG yang jelas
dipandang lebih kredibel, peduli, serta relevan dengan kebutuhan keberlanjutan dan kesejahteraan
tenaga kerja. Hal ini menyebabkan persepsi positif terhadap ESG berkontribusi langsung pada
meningkatnya organizational commitment.

Selain itu, mayoritas responden berada pada level staf dengan masa kerja 6—10 tahun, yang
membuat mereka cukup lama mengamati konsistensi implementasi ESG. Ketika karyawan melihat
perusahaan tidak hanya berorientasi profit, tetapi juga memperhatikan lingkungan, keselamatan kerja,
serta kesejahteraan sosial, rasa kepercayaan dan keterikatan emosional semakin kuat. Situasi ini
meningkatkan loyalitas, rasa aman, serta kesediaan untuk terus mendukung visi perusahaan, sehingga
organizational commitment terbentuk secara lebih kokoh dan berkelanjutan.

Pengaruh Career Development terhadap Organizational Commitment
Tabel 8. Uji Hipotesis 5

Hipotesis Deskripsi Estimasi (§) p-value (<0,05) Keputusan

Career Development memiliki pengaruh positif 0.003 0.485 Hipotesis tidak
terhadap Organizational Commitment ’ ' didukung

Berdasarkan hasil uji hipotesis tabel 8 diperoleh nilai estimasi (B) = 0,003 dengan p-value 0,485
> 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa Career Development tidak berpengaruh signifikan terhadap
Organizational Commitment pada karyawan generasi milenial di industri otomotif Jakarta. Artinya,
persepsi terhadap program pengembangan karir tidak secara otomatis meningkatkan keterikatan maupun
loyalitas karyawan kepada perusahaan. Meskipun perusahaan menyediakan pelatihan, coaching,
maupun jalur karir formal, karyawan belum merasakan hasil konkret yang berkaitan dengan promosi
atau perkembangan jabatan, sehingga tidak cukup kuat membentuk komitmen organisasi. Temuan ini
menunjukkan perlunya evaluasi ulang strategi Career Development agar lebih relevan dengan ekspektasi
milenial yang menginginkan kejelasan arah karir serta percepatan peningkatan posisi.

Penelitian (Silaban et al., 2021) memperkuat hasil ini dengan menunjukkan bahwa pelatihan
tanpa peluang kenaikan jabatan tidak meningkatkan komitmen karena dianggap hanya rutinitas
perusahaan. (Darmawan, 2017) juga menemukan kondisi serupa pada sektor penyiaran, di mana proses
promosi yang kurang transparan membuat Career Development tidak memberikan dampak emosional
maupun normatif bagi karyawan. Hal ini sejalan dengan (Hasanah & Setyaningrum, 2024) yang
menegaskan bahwa program Career Development tidak selalu berbanding lurus dengan peningkatan
komitmen kerja jika outcome berupa promosi, reward, atau kontribusi karir tidak tercapai. Secara
keseluruhan, beberapa penelitian menyimpulkan bahwa keberadaan program pengembangan karir saja
tidak cukup meningkatkan Organizational Commitment tanpa bukti kemajuan karier yang nyata.

Hasil instrumen variabel Career Development dalam penelitian ini juga menunjukkan bahwa
karyawan memandang pengembangan karir sebagai hal penting, namun belum merasakan
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keterhubungan antara pelatihan dengan kenaikan jabatan. Tingginya kesadaran akan pentingnya
pengembangan Karir tidak diikuti hasil akhir yang terukur, sehingga tidak mendorong komitmen
organisasi secara signifikan. Ketertinggalan ini mengindikasikan adanya gap antara ekspektasi dan
realisasi sistem Kkarir di perusahaan.

Karakteristik responden mayoritas adalah karyawan milenial berusia 27-30 tahun yang berada
pada tahap kematangan karir dan memiliki ekspektasi tinggi terhadap percepatan pengembangan
jabatan. Generasi ini menilai karir berdasarkan output konkret, bukan hanya banyaknya pelatihan yang
diberikan. Selain itu, mayoritas responden berada pada jabatan staf dengan masa kerja 6-10 tahun,
sehingga memiliki pengalaman cukup panjang untuk menilai efektivitas sistem karir perusahaan. Ketika
tidak terjadi perkembangan signifikan dalam jabatan atau peningkatan tanggung jawab, program
pengembangan karir tidak menjadi faktor pendorong komitmen organisasi.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa rendahnya keterhubungan antara program Career
Development dan hasil karir nyata menjadi alasan utama tidak signifikannya pengaruh Career
Development terhadap Organizational Commitment pada karyawan generasi milenial industri otomotif
Jakarta.

Pengaruh ESG Activities Terhadap Organizational Work Performance Melalui Mediasi
Organizational Commitment
Tabel 9. Uji Hipotesis 6

Hipotesis Deskripsi Estimasi () p-value (<0,05) Keputusan
ESG Activities memiliki pengaruh positif terhadap Hinotesis
Organizational Work Performance Melalui Mediasi 0,468 X 0,222 = 0,104 0,003 didpukung

Organizational Commitment.

Berdasarkan uji hipotesis pada tabel 9, nilai estimasi () = 0,104 dengan p-value 0,003 < 0,05,
sehingga hipotesis dinyatakan didukung. Hasil ini menunjukkan bahwa ESG Activities berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Organizational Work Performance melalui Organizational Commitment.
Sobel Test yang juga menghasilkan p-value 0,003 < 0,05 memperkuat adanya pengaruh tidak langsung
tersebut. Perhitungan mediasi 0,468 x 0,222 = 0,104 dan nilai efek langsung 0,199 mengindikasikan
bahwa Organizational Commitment berperan sebagai mediator parsial.

Selanjutnya, hipotesis ketujuh menegaskan bahwa karyawan dengan persepsi ESG tinggi
menunjukkan Organizational Work Performance yang lebih baik karena komitmen kerja mereka
meningkat. Artinya, ESG menjadi strategi efektif dalam meningkatkan Kkinerja generasi milenial,
terutama melalui penguatan komitmen psikologis dan emosional terhadap perusahaan. Oleh karena itu,
perusahaan otomotif perlu mengintegrasikan ESG ke program pengembangan karyawan, pelibatan
sosial-lingkungan, serta manajemen SDM berbasis keberlanjutan.

Temuan ini diperkuat oleh (Yang Di & Rosli, 2024) serta (Deslia Herman et al., 2024) yang
menyatakan bahwa ESG memengaruhi kinerja secara langsung maupun melalui Organizational
Commitment sebagai mediator kuat, terutama pada generasi milenial. (Loor-Zambrano et al., 2022) juga
menjelaskan bahwa mekanisme peningkatan komitmen terjadi melalui motivasi intrinsik dan trust, yang
muncul ketika nilai ESG perusahaan sesuai dengan nilai pribadi karyawan.

Hasil instrumen penelitian menunjukkan bahwa karyawan milenial pada industri otomotif
Jakarta memiliki ikatan emosional yang cukup kuat pada perusahaan yang menerapkan ESG.
Didominasi responden laki-laki usia 27—-30 tahun dengan masa kerja 6-10 tahun, mereka lebih responsif
terhadap praktik keberlanjutan dan pengembangan potensi individu. Kondisi ini memperkuat bahwa
ESG meningkatkan kinerja melalui komitmen, karena nilai kerja yang relevan mendorong loyalitas,
motivasi, dan kontribusi yang lebih optimal.

Secara teoritis, temuan peneltian ini memperkuat perspektif perilaku organisasi yang
menempatkan ESG Activities sebagai factor nilai dan psikologis yang mempengaruhi sikap serta
perilaku kerja karyawan. Hasil penelitian menunjukan bahwa Organizational Commitment berperan
sebagai mekanisme penting yang menjembatani hubungan antara ESG Activities dan Organizational
Work Performance, khsuusnya pada karyawan generasi milenial yang memiliki sensivitas tinggi
terhadao isu keberlanjutan, transparansi, and nilai etis organisasi. Dengan demikian, penelitian ini
memperluas literatur manajemen sumber daya manusia dan Organizational Behavior dengan
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mengintegrasikan konsep ESG ke dalam kerangka ppembentukan komitmen dan peningkatan kinerja
karyawan.

Pengaruh Career Development Terhadap Organizational Work Performance Melalui Mediasi
Organizational Commitment
Tabel 10. Uji Hipotesis 7

Hipotesis Deskripsi Estimasi () p-value (<0,05) Keputusan

Career Development memiliki pengaruh positif
terhadap Organizational Work Performance 0,003 X 0,222 = 0,001 0,486
Melalui Mediasi Organizational Commitment.

Hipotesis tidak
didukung

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 10, nilai estimasi (B) = 0,001 serta p-value 0,486 >
0,05, maka hipotesis dinyatakan tidak didukung. Artinya, Career Development tidak berpengaruh
signifikan terhadap Organizational Work Performance melalui Organizational Commitment pada
karyawan milenial di industri otomotif Jakarta. Hasil Sobel Test (p-value 0,486 > 0,05) dan nilai
pengaruh tidak langsung 0,003 x 0,222 = 0,001 mengonfirmasi bahwa Organizational Commitment
tidak berperan sebagai mediator. Dengan demikian, hipotesis ketujuh ditolak karena Career
Development tidak terbukti meningkatkan kinerja melalui komitmen.

Temuan ini selaras dengan kecenderungan bahwa meskipun program Career Development
dinilai ada, karyawan milenial tidak merasakan peningkatan karier yang nyata sehingga tidak
menumbuhkan komitmen maupun Kinerja. Career Development pada konteks ini belum dianggap
relevan maupun memberikan manfaat langsung terhadap aktivitas kerja harian. Implikasinya,
perusahaan perlu mengevaluasi efektivitas program pengembangan karier agar lebih konkret, terukur,
dan sesuai ekspektasi perkembangan karir generasi milenial.

Hasil ini sejalan dengan penelitian (Wayan Nerowati et al., 2018) yang menunjukkan bahwa
Career Development tidak berdampak pada performa baik secara langsung maupun melalui
Organizational Commitment karena tidak memberikan perubahan nyata pada peluang karir. (Permana
et al., 2023) juga menyatakan bahwa Career Development tidak memengaruhi kinerja meskipun
dimediasi komitmen, karena program pengembangan dipandang formalitas. (Azizah & Fitriyani, 2025)
bahkan menunjukkan arah negatif, sedangkan penelitian (Prihantoro et al., 2022) menegaskan bahwa
meskipun Career Development dapat meningkatkan komitmen dalam batas tertentu, efeknya tetap tidak
cukup kuat untuk mendorong performa.

Hasil instrumen menunjukkan bahwa karyawan milenial menilai Career Development penting,
namun tidak melihat implementasi dan jalur karir yang jelas, sehingga persepsi positif tidak berlanjut
menjadi komitmen maupun peningkatan kinerja. Hal ini diperkuat oleh karakteristik responden yang
didominasi laki-laki usia 27-30 tahun, bekerja sebagai staf dengan masa kerja 6-10 tahun, yang
cenderung menuntut kepastian jenjang karir dan hasil nyata dibanding program pengembangan jangka
panjang yang belum terlihat manfaatnya. Karena itu, Career Development yang tidak konkret tidak
cukup memunculkan komitmen kuat untuk meningkatkan Organizational Work Performance.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Career Development tidak berpengaruh signifikan
terhadap Organizational Work Performance melalui Organizational Commitment, karena
pengembangan karier yang ada belum dirasakan nyata manfaatnya sehingga tidak cukup membentuk
komitmen maupun meningkatkan kinerja

SIMPULAN

Hasil penelitian menunjukan bahwa ESG Activities berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Work Performance, baik secara langsung maupun melalui Organizational Commitment
sebagai mediator parsial pada karyawan generasi milenial di industri otomotif Jakarta. Sementara itu,
Career Development hanya berpengaruh langsung terhadap Organizational Work Performance, karena
manfaat pengembangan karir belum dirasakan secara nyata oleh karyawan. Temuan ini menegaskan
bahwa komitmen organisasi memainkan peran penting dalam memperkuat pengaruh ESG terhadap
kinerja karyawan.

Secara praktis, hasil penelitian ini mengimplikasikan bahwa Perusahaan otomotif perlu
memperkuat implementasi ESG secara nyata dan konsisten, serta mengintegrasikannya ke dalam
kebijakan pengelolaan sumber daya manusia. Selain itu, program Career Development perlu dirancang

® S
http://openjournal.unpam.ac.id/index.php/DRB/index Copyright © pada Penulis M
211


http://openjournal.unpam.ac.id/index.php/DRB/index
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/

Jurnal Disrupsi Bisnis, Vol.9, No.2,Mart-Aprl 2026 (202-213) DOI: http://dx.doi.org/10.32493/drb.v9i2.55888

lebih transparan dan berorientasi pada hasil karir yang jelas agar mampu meningkatkan komitmen dan
kinerja karyawan secara berkelanjutan.
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