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Abstract

Background - Human resources are a Strategic asset for
organizations in achieving long-term goals, including in military | Diterima : 30 Oktober 2025
organizations that demand discipline, loyalty, and a high level of | Direview : 18 November 2025
work comm'itm'er.Lt. Work commitment is a crucial factorf because it | pe. o vici s 30 Desermber 2025
reflects an individual's psychological attachment to their work and
willingness to maintain membership in the organization. High work | Disetujui : 18 Januari 2026
commitment is believed to improve organizational stability, individual
performance, and the overall sustainability of the institution.

Aim - This study aims to analyze the influence of person—job fit and job satisfaction on work commitment,
with career development as a mediating variable among members of Pasmar (Marine Corps) 3.
Design/Methodology/Approach - This study used a quantitative approach with a survey method. Data
collection was conducted by distributing questionnaires to all members of Pasmar 3 using a census
technique, thus serving as the entire population sample. The number of respondents in this study was 110.
Data were analyzed using Structural Equation Modeling based on Partial Least Squares (SEM-PLS) with the
assistance of SmartPLS software.

Findings - The results of the study indicate that: (1) person—job fit has a positive and significant effect on
career development; (2) job satisfaction has a positive and significant effect on career development; (3)
person—job fit has a positive and significant effect on work commitment; and (4) job satisfaction has a
positive and significant effect on work commitment. However, (5) career development does not have a
significant effect on work commitment, and (6) career development is unable to mediate the relationship
between person—job fit and job satisfaction on work commitment.

Conclusion - Person-job fit and job satisfaction play a dominant role in increasing work commitment, while
career development has not been proven to act as a mediating variable in this relationship.

Research Implications - This research provides practical implications for organizations, particularly
military institutions, that increasing member work commitment is more effective through improving
individual job fit and job satisfaction, rather than solely focusing on a formal career development system.
Limitations - A limitation of this research is that the research was conducted only in one military unit,
namely Pasmar 3, so the results cannot be generalized to other organizations. Furthermore, this research
used a cross-sectional design, which only describes conditions within a specific time period.

Keywords: Career Development, Job Satisfaction, Person-Job Fit, Organizational Commitment
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Abstrak

Latar Belakang - Sumber daya manusia merupakan aset strategis bagi organisasi dalam mencapai
tujuan jangka panjang, termasuk pada organisasi militer yang menuntut disiplin, loyalitas, dan
komitmen kerja yang tinggi. Komitmen kerja menjadi faktor penting karena mencerminkan keterikatan
psikologis individu terhadap pekerjaannya serta kesediaan untuk mempertahankan keanggotaan dalam
organisasi. Tingginya komitmen kerja diyakini mampu meningkatkan stabilitas organisasi, kinerja
individu, serta keberlangsungan institusi secara keseluruhan.

Tujun - Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh person—job fit dan kepuasan kerja
terhadap komitmen kerja dengan pengembangan karir sebagai variabel mediasi pada anggota Pasmar
(Pasukan Marinir) 3.

Desain/Metodologi/Pendekatan - Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
survei. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh anggota Pasmar 3
dengan teknik sensus, sehingga seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Jumlah responden dalam
penelitian ini sebanyak 110 orang. Data dianalisis menggunakan metode Structural Equation Modeling
berbasis Partial Least Square (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS.

Temuan - Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) person—job fit berpengaruh positif dan signifikan
terhadap pengembangan karir; (2) kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
pengembangan karir; (3) person—job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen kerja; dan
(4) kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen kerja. Namun demikian, (5)
pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen kerja, serta (6) pengembangan
karir tidak mampu memediasi hubungan antara person—job fit dan kepuasan kerja terhadap komitmen
kerja.

Kesimpulan - Person-job fit dan kepuasan kerja berperan dominan dalam meningkatkan komitmen kerja,
sementara pengembangan karir tidak terbukti berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan
tersebut.

Implikasi Penelitian - Penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi organisasi, khususnya institusi
militer, bahwa peningkatan komitmen kerja anggota lebih efektif dilakukan melalui peningkatan
kesesuaian individu dengan pekerjaannya serta pemenuhan kepuasan kerja, dibandingkan hanya
berfokus pada sistem pengembangan karir formal.

Batasan Penelitian - Batasan dalam penelitian ini adalah objek penelitian yang hanya dilakukan pada
satu satuan militer, yaitu Pasmar 3, sehingga hasil penelitian belum dapat digeneralisasikan pada
organisasi lain. Selain itu, penelitian ini menggunakan desain cross-sectional yang hanya
menggambarkan kondisi pada satu periode waktu tertentu.

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Komitmen Kerja, Pengembangan Karir, Person-Job Fit.

PENDAHULUAN Dalam konteks ini, komitmen kerja
Di era modern, manusia dipandang sebagai memegang  peranan  krusial = karena
aset paling berharga dalam organisasi. mencerminkan hubungan emosional, rasa
Memberikan karyawan karir yang stabil dan memiliki, serta keterikatan karyawan
berjangka panjang hal ini bermanfaat bagi terhadap organisasi tempat mereka bekerja.
kedua belah pihak, baik organisasi maupun Kepuasan kerja merupakan faktor
individu. Faktor-faktor seperti komitmen antecedent yang mempengaruhi komitmen
kerja, person-job fit, kepuasan kerja, dan organisasional, bukan sebaliknya. Karyawan
pengembangan karir menjadi aspek yang yang merasa puas terhadap pekerjaannya,
harus dipertimbangkan dalam pengelolaan baik dari aspek pekerjaan, lingkungan kerja,
sumber daya manusia (Goetz at el, 2022). maupun penghargaan yang diterima,
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cenderung menunjukkan tingkat keterikatan
emosional dan loyalitas yang lebih tinggi
terhadap organisasi. Kepuasan kerja
mencerminkan evaluasi positif karyawan
terhadap organisasi yang mendorong
keinginan untuk tetap menjadi bagian dari
organisasi tersebut (Martini et al., 2020).
Komitmen juga mencerminkan beragam
bentuk keterikatan karyawan yang muncul
secara simultan terhadap berbagai aspek
pekerjaan, sehingga perilaku kerja lebih
tepat dipahami sebagai hasil kombinasi
berbagai bentuk komitmen, bukan karena
satu faktor saja (Chhabra, 2015). Goetz et al
(2022), juga menekankan bahwa komitmen
mencerminkan sikap yang berbeda yang
berdampak terhadap hasil kerja bervariasi.
Kepuasan kerja dapat dimaknai sebagai
dampak emosional yang dirasakan dari
evaluasi seseorang terhadap pekerjaan atau
pengalaman kerjanya (Chiu et al., 2023).
Kristof (1996) menyatakan bahwa kepuasan
kerja merupakan reaksi psikologis kompleks
yang mencakup dimensi kognitif, afektif, dan
sikap. Pendekatan tiga dimensi ini sejalan
dengan pandangan umum tentang
pembentukan sikap sosial (Chiu et al., 2023).
Dalam kaitannya dengan karir, Kristof (1996)
menegaskan bahwa pengembangan karir di
era modern menghadapi tantangan besar
akibat dinamika lingkungan bisnis global
yang semakin kompleks, sehingga
diperlukan paradigma dan dasar ilmiah baru
untuk

mengoptimalkan praktik

pengembangan karir. Sistem ini

memungkinkan untuk membentuk
keputusan yang tepat seputar kompensasi
serta retensi, dan motivasi karyawan.
Melalui sistem ini dapat membentuk tenaga
kerja yang berkomitmen, produktif, dan
berdaya saing. Pengembangan karir harus
menjadi sistem  yang  terus-menerus
berhubungan dengan struktur tenaga kerja
(Hosen et al., 2024).
Berdasarkan hasil

dilakukan di

observasi yang
lingkungan Pasmar 3

menunjukan fenomena bahwa tingkat
komitmen kerja anggota tergolong tinggi,
tercermin dari semangat pengabdian,
disiplin, dan loyalitas yang kuat terhadap
satuan serta tugas yang diemban. Hasil
pengamatan juga memperliatkan bahwa
anggota Pasmar 3 memiliki kesesuaian yang
baik antara kemampuan individu dengan
tuntutan pekerjaan (person-job fit), dimana
sebagian besar prajurit mampu
menyesuaikan diri dengan karakterisitik
tugas yang menuntut ketangguhan fisik,
kedisiplinan tinggi, dan kesiapan mental
dalam menghadapi situasi. Selain itu,
tingkat kepuasan anggota terlihat relatif
tinggi karena adanya rasa bangga menjadi
bagian dari satuan elit TNI AL yang memiliki
reputasi dan tanggug jawab strategis dalam
menjaga kedaulatan negara. Kemudian
pengembangan karir yang terstruktur dan
berbasis prestasi turut mendorong motivasi

kerja, sebab anggota merasakan peluang
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nyata untuk meningkatkan jenjang karir
melalui kinerja, pelatihan, dan penugasan.
Berdasarkan observasi tersebut, dinyatakan
bahwa korelasi yang baik berkaitan dengan
kesesuaian person-job fit, kepuasan kerja
serta pengembangan karir yang efektif
memiliki dampak positif terhadap tingginya
komitmen kerja anggota Pasmar 3.

Beberapa penelitian sebelumnya
menunjukan hasil yang beragam terkait
korelasi antara person-job fit, kepuasan
kerja, dan komitmen kerja. Studi oleh Putri
dan Parmin (2022) serta Noerchoidah et al
(2023) mengungkapkan bahwa person-job fit
berpengaruh positif terhadap komitmen
kerja karena kesesuaian antara kemampuan
dan tuntutan pekerjaan mampu
meningkatkan loyalitas. Namun, studi lain
menunjukan hasil berbeda bahwa
kesesuaian kerja tidak selalu menjamin
meningkatnya komitmen jika dukungan
organisasi rendah (Wulandari, 2024). Pada
variabel kepuasan kerja, penelitian Munir et

al, (2022) dan Goetz et al (2022) menyatakan

pengaruh  positif terhadap komitmen,
sementara penelitian lain menunjukan
walaupun tingkat kepuasan kerja
meningkat, hal tersebut tidak akan

mempengaruhi performa kinerja karyawan.

Tingkat kinerja karyawan tidak akan

semakin tinggi atau semakin turun
meskipun kepuasan kerja semakin baik atau
buruk tidak konsisten akibat tingginya

tekanan dan beban kerja (Retno, 2022).

Perbedaan hasil ini menunjukan masih
adanya research gap dalam memahami
hubungan person-job fit dan kepuasan kerja
terhadap komitmen kerja, terutama pada
konteks organisasi militer seperti Pasmar 3,
yang memiliki karakteristik budaya, disiplin,
dan sistem karir yang berbeda dari
organisasi sipil.

Oleh karena itu, berdasarkan fenomena
yang diuraikan dan hasil penelitian yang
sudah terlaksana, masih terdapat celah
penelitian yang perlu dikembangkan secara
lanjut (Hosen et al, 2024). Fokus dari
penelitian ini yaitu menilai pengembangan
karir yang memediasi person-job fit,
kepuasan kerja dan komitmen kerja pada
anggota Pasmar 3. Namun, penelitian ini
sangat jauh berbeda dari studi terdahulu

dikarenakan menggunakan variabel dan

subjek yang tidak sama.

TINJAUAN PUSTAKA
Penelitian ini didasarkan pada Person
Environment Fit Theory sebagai grand theory
yang menjelaskan pentingnya kesesuaian
antara individu dan lingkungan kerja dalam
membentuk sikap serta perilaku kerja. Teori
ini diturunkan ke dalam Person—Job Fit
Theory yang menekankan kesesuaian antara
karakteristik individu dengan tuntutan
pekerjaan. Selain itu, Motivation Theory
menjadi landasan dalam menjelaskan Job
Satisfaction Theory dan Career Development

Theory, yang menggambarkan bagaimana
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kepuasan kerja dan pengembangan karier

memengaruhi sikap kerja individu.

Selanjutnya, Social Exchange  Theory
digunakan sebagai dasar dalam menjelaskan
Organizational Commitment Theory, yang
komitmen

memandang organisasional

sebagai bentuk keterikatan psikologis
individu terhadap organisasi sebagai akibat

dari hubungan timbal balik yang terjalin.

Komitmen Kerja

komitmen kerja dapat diklasifikasikan
sebagai jenis komitmen terhadap organisasi
(Martini et al, 2020). Komitmen kerja adalah
kondisi psikologis yang memperlihatkan
keterikatan individu kepada pekerjaannya
(Martini et al.,, 2020). Orang-orang yang
memiliki komitmen kerja yang tinggi
biasanya lebih stabil dalam menjalankan
pekerjaannya dan cenderung tidak mudah
meninggalkannya (Martini et al., 2020).
Tingkat komitmen yang tinggi dalam
pekerjaan sering kali berkontribusi pada
hasil kerja yang lebih baik (Martini et al,

2020).

Person-Job fit

Keterkaitan antara  karakteristik dan
kebutuhan seseorang serta sifat pekerjaan
yang diterapkan pada tempat kerja disebut
dengan person-job fit (Deniz et al, 2015).
Kristof, (1996) mengemukakan dua asumsi
utama dalam konsep person-job fit yaitu
diantara

kesesuaian kemampuan dan

tuntutan, serta kecocokan antara kebutuhan

dan pemenuhan.

Kepuasan Kerja

Kepuasan  kerja  merupakan  konsep
menyeluruh yang terdiri dari berbagai
berbeda.

sering

dimensi atau aspek yang

Pengelompokan yang paling
digunakan adalah dengan memperhatikan
lima aspek utama dalam kepuasan kerja
meliputi beberapa aspek seperti gaji,
kesempatan peningkatan, interaksi atara
rekan kerja, dan juga pekerjaan itu sendiri
2009). (19906)

menambahkan beberapa aspek tambahan,

(Diener et al., Kristof,
seperti pengakuan, kondisi kerja, serta
perusahaan dan manajemen. Selain itu, para
peneliti umumnya membagi kepuasan kerja
menjadi dua elemen, yaitu intrinsik dan
ekstrinsik, di mana gaji dan promosi
dikategorikan sebagai faktor ekstrinsik,
sementara rekan kerja, pengawasan, serta
tugas tersebut masuk dalam faktor intrinsik

(Prasetyaningrum, 2020).

Pengembangan Karir
Pengembangan karir biasanya dianggap
sebagai upaya organisasi dalam hal ini,
organisasi membuat mekanisme, proses,
struktur, dan sistem untuk mendukung
upaya pengembangan karir setiap individu
(Adekola, 2011). Namun, gagasan orang yang
secara aktif mengejar dan mengembangkan
untuk

karir mereka menghasilkan

keuntungan maksimal semakin mendapat
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perhatian dalam beberapa tahun terakhir

(Adekola, 2011). Peneliti sebelumnya
menemukan bahwa dimensi manajemen
karir memperlihatkan pengembangan karir
(Hosen et al, 2024). Pelatihan yang
dibutuhkan karyawan, yang dapat dilihat
dalam kontrak

psikologis, dapat

meningkatkan komitmen perusahaan.
Perilaku karyawan dan sikap timbal balik
memperlihatkan perkembangan organisasi,
alhasil untuk

pelatihan strategi

pengembangan sumber daya manusia
sangat penting untuk mempertahankan
keberlanjutan organisasi (Cahyadi & Respati,

2025).

Hipotesis
Person-job fit merupakan tingkat kesesuain
antar kemampuan, nilai, dan karakter
individu dengan tuntutan pekerjaan (Kristof,
1996). Ketika individu merasa cocok dengan
pekerjaannya, mereka akan lebih termotivasi
untuk meningkatkan kemampuan dan
berinvestasi dalam kariernya. Karyawan
dengan tingkat kesesuaian yang tinggi
menunjukkan rasa percaya diri dan orientasi
pertumbuhan profesional yang lebih kuat
(Kristof, 1996). Temuan Goetz et al (2022)
memperkuat bahwa kecocokan individu
terhadap pekerjaan berkontribusi pada
peningkatan performa serta orientasi karier
jangka panjang. Selain itu,

Noerchoidah et al, (2023) person-job fit

penelitian

terbukti memiliki dampak besar pada

keterlibatan kerja dan pengembangan karir.
Dari temuan ini, bisa disimpulkan bahwa
tingkat kecocokan yang lebih tinggi antara
individu dan pekerjaannya berhubungan
dengan semakin kuatnya motivasi untuk
meningkatkan karir.

H,: Person-Job Fit berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Pengembangan Karir

Kepuasan kerja menunjukan sejauh mana
seseorang merasa bahagia dengan bagian-
bagian dari pekerjaanya seperti gaji, suasana
kerja, peluang untuk berkembang dan
interaksi dengan rekan kerja. Kristof, (1996)
menyatakan mereka yang merasakan tingkat
kepuasan kerja yang tinggi biasanya lebih
bersemangat untuk mencapai prestasi dan
terlibat pada kegiatan peningkatkan diri.
Sulistiyowati, (2020) menemukan bahwa
kepuasan kerja berhubungan erat dengan
partisipasi dalam perencanaan karir dan
peningkatan keterampilan. Selaras dengan
itu, Munir et al, (2022) mengungkapkan
bahwa secara empiris, kepuasan kerja
bukan hanya berdampak pada sikap kerja,
tetapi juga berkontribusi nyata terhadap
proses dan hasil pengembangan karier
karyawan. Menunjukkan bahwa kebijakan
kompensasi dan sistem pengembangan
karier yang baik berkontribusi terhadap
terbentuknya kepuasan kerja karyawan.
Kepuasan kerja tersebut selanjutnya

mendorong sikap positif, motivasi, dan

kesiapan karyawan untuk berpartisipasi
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aktif dalam proses pengembangan karier
individu.
H2: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Pengembangan Karir

Secara  teoritis, pengembangan = karir
diharapkan memperkuat komitmen kerja
karena memberikan peluang bagi karyawan
untuk mencapai potensi maksimalnya
(Munir et al., 2022). Namun, temuan dari
studi ini menunjukan bahwa dampak
pengembangan karir pada komitmen kerja
tidaklah besar. Ini menunjukan bahwa
kesempatan karir yang ditawarkan oleh
organisasi belum sepenuhya berhasil dalam
membangun rasa setia dan ikatan emosional
dengan organisasi tersebut. Temuan ini
selaras dengan studi yang dijalankan
Hidayat, (2018) beliau menyebutkan ketika
sistem karir tidak dijalankan secara
konsisten, pengembangan karir tidak selalu
berdampak pada peningkatan komitmen
kerja.

H3: Pengembangan Karir berpengaruh positif

dan signifikan terhadap Komitmen Kerja

Kesesuaian antara orang dan pekerjaan
bukan hanya mempengaruhi kinerja, tetapi
juga  berpengaruh pada  peningkatan
komitmen terhadap pekerjaan. Karyawan
yang memiliki tingkat PJF tinggi akan
merasa nyaman dan termotivasi untuk
dalam karena

bertahan organisasi

pekerjaannya sesuai dengan keahlian serta

nilai pribadi mereka. Penelitian Alfani dan
Hadini, (2018) menemukan bahwa PJF
secara signifikan meningkatkan komitmen
organisasi dan perilaku kerja positif. Temuan
Putri dan Parmin (2022) juga menunjukkan
bahwa PJF memengaruhi komitmen
organisasi melalui peningkatan kepuasan
kerja. Lebih lanjut, Goetz dan Wald, (2022)
mengonfirmasi bahwa PJF meningkatkan
loyalitas dan keterikatan emosional terhadap
organisasi. Dengan demikian, kesesuaian
antara individu dan pekerjaan dapat menjadi
faktor penting dalam membangun komitmen
kerja.

Ha: Person-job Fit berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Komitemn Kerja

Kepuasan kerja merupakan faktor penting

yang berperan dalam memperkuat
keterikatan emosional individu terhadap
organisasi. Individu yang merasa puas

dengan pekerjaannya cenderung
menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi,
keterlibatan kerja yang kuat, serta komitmen
organisasional yang lebih besar dalam
mendukung pencapaian tujuan organisasi
(Goetz & Wald, 2022). Hidayat, (2018)
menyatakan  bahwa  kepuasan  kerja
menurunkan keinginan untuk keluar dari
organisasi serta meningkatkan komitmen.
Penelitian Ellys dan Ie, (2020) juga
memperkuat bahwa tingkat kepuasan kerja
yang tinggi mempunyai hubungan signifikan

dengan bertambahnya komitmen karyawan
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terhadap organisasi. Dengan demikian,
kepuasan kerja menjadi fondasi utama
dalam pembentukan komitmen kerja yang
kuat dan berkelanjutan.

Hs: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Komitmen Kerja

Secara konseptual, PJF yang tinggi

mendorong individu untuk berkembang dan

berpotensi meningkatkan komitmen kerja

melalui pengembangan karir (Putri &
Parmin, 2022). Namun, temuan dari
penelitian ini menunjukan bahwa
pengembangan karir tidak menjadi

perantara yang penting antara hubungan
PJF dan komitmen kerja. Namun, hasil

penelitian ini menunjukkan bahwa

pengembangan karir tidak memediasi secara

signifikan hubungan antara PJF dan

komitmen kerja. Hal ini dapat terjadi karena

meskipun kesesuaian pekerjaan tinggi,

kesempatan pengembangan karir yang

tersedia belum cukup kuat untuk

meningkatkan komitmen secara nyata.

Penelitian serupa oleh Adekola, (2011) juga

menunjukkan bahwa mediasi

pengembangan karir seringkali lemah

apabila sistem promosi dan pembinaan karir
tidak berjalan optimal.
memediasi

Hs: Pengembangan Karir

Person-job Fit terhadap Komitmen Kerja

Kepuasan kerja yang tinggi secara teoritis
mendorong individu untuk mengembangkan
karir dan meningkatkan kesetiaan kepada
2023).

penelitian  ini

organisasi (Noerchoidah et al,

Namun, temuan dari
menunjukan bahwa pengembangan karir
tidak berperan sebagai perantara yang
signifikan antara kepuasan kerja dan
komitmen kerja. Hal ini menandakan bahwa
peningkatan kepuasan kerja tidak selalu
diikuti dengan peningkatan komitmen
melalui jalur pengembangan karir. Temuan
ini selaras dengan penelitian yang dikerjakan
oleh Hidayat, (2018), yang menyatakan
bahwa meskipun karyawan puas, faktor
organisasi seperti keterbatasan promosi atau
sistem karir yang tidak transparan dapat
melemahkan pengaruh pengembangan karir
terhadap komitmen kerja.

H7: Pengembangan  Karir memediasi

Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Kerja

37

Copyright© Creative Commons Attribution 4.0 International License
Program Studi Manajemen Universitas Muhammadiyah Gresik Jawa Timur Indonesia


http://dx.doi.org/10.30587/jurnalmanajerial.v13i01.10820

Jurnal Manajerial, Volume 13 Nomor 01 Tahun 2026
http://dx.doi.org/10.30587 /jurnalmanajerial.v13i01.10820

P-ISSN : 2354-8592
E-ISSN : 2621-5055

Person Job-Fit

Pengembangan

Karir

Kepuasan Kerja

Gambar 1. Kerangka Penelitian

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini adalah jenis penelitian yang
bersifat kuantitatif yang dilaksanakan di
Pasmar 3 Sorong. Pendataan dilakukan
melalui survei dengan membagikan
kuesioner yang dilakukan langsung kepada
responden dengan teknik pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah metode sensus, yaitu seluruh
populasi dijadikan responden dengan jumlah
110 orang. Kuesioner disusun menggunakan
skala Likert dari 1(sangat tidak setuju hingga
S (sangat setuju). Instrumen penelitian
mencakup lima kategori, yaitu komitmen
kerja, pengembangan karier, kepuasan kerja,
dan person-job fit. Data yang digunakan
merupakan data primer yang diperoleh
langsung dari individu atau karyawan yang
bekerja di organisasi tersebut (Mudannayak

et al.,, 2024).

Penelitian ini menggunakan 4 variabel
utama, yaitu pengembangan karier, person-
Jjob fit, kepuasan kerja, dan komitmen kerja.
Variabel pengembangan karier terdiri atas
lima pernyataan, salah satunya berbunyi
“pengembangan karier penting bagi saya”
(Adekola, 2011). Variabel person-job fit
memiliki empat pernyataan, di antaranya
“saya mampu mempertahankan nilai-nilai
saya dalam pekerjaan saya” (Chhabra, 2015).
Variabel kepuasan kerja juga terdiri atas
empat pernyataan, salah satunya “saya
merasa sangat bertanggung jawab secara
pribadi atas pekerjaan saya” (Silalahi, 2019).
Sementara itu, variabel komitmen kerja
mencakup empat pernyataan, salah satunya
“pekerjaan ini merupakan profesi yang ideal
bagi saya” (Mudannayak et al., 2024). Teknik
analisis yang digunakan adalah Structural

Equation Modeling berbasis Partial Least
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Squares (SEM-PLS) karena mampu menguji
hubungan kausal antar variabel laten serta
efek mediasi secara simultan, dengan jumlah
sampel yang relatif terbatas dan tanpa

asumsi normalitas data yang ketat.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristi Responden

Responden penelitian ini berjumlah 110
orang (lihat tabel 1), semuanya anggota
Pasmar 3. Semua responden berusia di
bawah 25 tahun, dan keseluruhan responden
laki-laki. Responden memiliki masa kerja
kurang dari 2 tahun sejumlah 35 orng dan

lebih dari 2 tahun sejumlah 75 orang.

Uji Validitas dan Reliabilitas

Sebelum melakukan analisis hubungan

antarvariabel dalam model struktural,
instrumen penelitian diuji untuk validitas
dan reliabilitas. Nilai beban luar dan average
variance extracted (AVE) dipakai untuk

menguji validitas konvergen. Indikator
dinyatakan valid jika beban luar lebih dari
0.70 dan AVE lebih dari 0.50 hasil indikator
outel loading pada variabel pjf (0.939-0.950),
kk (0.830-0.882), pk (0.767-0.894), KkKkKj
(0.795-0.904) menunjukan nilai lebih dari 0.7
(valid).

Selanjutnya, reliabilitas konstruk diuji

dengan cronbach’s alpha dan composite

reliability (CR), yang  masing-masing
memperlihatkan konsistensi internal
instrumen. Semua konstruk memiliki

cronbach’s alpha dan compodite reliability
diatas 0.70, yang memperlihatkan instrumen
penelitian ini dapat dianggap andal. Oleh
karena itu, seluruh struktur dapat dipakai
untuk pengujian tambahan pada model
struktural. Tabel 2 menunjukan uji validitas

dan realibitas valid.

Uji Model Fit

Uji kelayakan model digunakan untuk
menentukan sejauh mana model penelitian
yang dibuat cocok dengan data yang
diperoleh dari hasil
model, diketahui bahwa nilai SRMR adalah

0.10

pengujian kesesuai
0.070 yang kuang dari batas

memperlihatkan model memiliki tingkat
kesesuaian yang baik. Hal ini artinya dapat
dikatakan fit. Selanjutnya pada uji d-ULS
diperoleh nilai 1.724 yang lebih dari 0.05,
serta uji d-G sejumlah 1.463 yang juga
memnuhi  Kriteria, alhasil hasil ini
menunjukan bahwa model dapat dikatakan
fit pada kedua ukuran tersebut. Hasil uji chi-
square memperlihatkan nilai sejumlah
760.069 yang lebih besar dari chi-square
tabel (24.996). Dengan demikian, indikator
ini memperlihatkan hasil tidak fit. Begitu
juga nilai NFI 0.705 yang masih jauh dari
nilai ideal mendekati 1, alhasil dinyatakan
tidak fit. Sementara itu nilai GoF sejumlah
0.696 lebih dari 0.336 yang berarti model ini
termasuk dalam kategori fit kuat.
Selanjutnya, uji Q% memperlihatkan nilai

sebesar 0.564 untuk variabel komitmen kerja
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dan 0.601 untuk variabel pengembangan
karir. Kedua nilai tersebut melebihi 0.35,
kuat. Secara

alhasil masuk kategori

keseluruhan, hasil uji memperlihatkan
sebagian besar indikator model (SRMR, d-
ULS, d-G, GoF, dan Q?) berada pada kategori
fit dan memiliki daya prediktif yang kuat.
Meskipun nilai Chi-Square dan NFI

menunjukkan ketidaksesuaian model,
indikator lain seperti SRMR, d-ULS, d-G,
GoF, dan Q? menunjukkan tingkat
kesesuaian dan daya prediktif yang memadai,
sehingga model masih layak digunakan

untuk analisis struktural. Namun hal
tersebut dapat ditoleransi mengingat sifat uji
Chi-Square yang sensitif kepada ukuran
sampel serta NFI yang cenderung konservatif.
Dengan demikian, pola yang dipakai dalam
studi ini dapat dinyatakan pantas dan sesuai

guna dipakai dalam hal analisis lanjutan.

R Square (R2)

R square adalah angka yang menggambarkan
seberapa efektif variabel independen dalam
menjelaskan perubahan pada variabel
dependen. Nilai r square yang lebih tinggi
menunjukan bahwa variabel bebas memiliki
pengaruh yang lebih besar terhadap variabel
terikat. Disisi lain, jika nilai r square rendah
variabel bebas hanya dapat menjelaskan
sedikit perubahan pada variabel terikat
sehingga terdapat faktor lain diluar model

yang mempengaruhi hasil tersebut.

Berdasarkan tabel 4, nilai R2 untuk
komitmen kerja sejumlah 0.677 dan adjusted
sejumlah 0.668 memperlihatkan variabel
komitmen kerja sejumlah 67.7%, sedangkan
sisanya 32.3% dipengaruhi oleh faktor lain
diluar model. Alhasil berkesimpulan nilai di
atas 0.67 dikategorikan kuat. Sedangkan
nilai R2untuk pengembangan karir sejumlah
0.607 dan R Square Adjusted sejumlah 0.599
memperlihatkan variabel independen mampu
menerangkan variabel pengembangan karir
sejumlah 60.7%, sedangkan sisanya 39.3%
dijelaskan oleh faktor lain diluar penelitian.
Hal ini mengindikasikan bahwa model cukup
kuat dalam menerangkan variabel
pengembangan karir alhasil dikategorikan

sedang.

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini
dilakukan menggunkan SmartPLS dengan
metode

bootstrapping. Pengujian ini

bertujuan untuk mengetahui signifikansi
pengaruh antarkonstruk dalam model

penelitian. Penentuan diterima atau
ditolaknya hipotesis didasarkan pada nilai
Original Sample (O), T-Statistics, dan P-Values
dengan kriteria, Jika T-Statistics 2 1,96 (a =
0.05) dan P-Values < 0.05, maka hubungan
antarvariabel dinyatakan signifikan
(hipotesis terbukti). Dan sebaliknya jika T-
Statistics < 1.96 atau P-Values > 0.05, maka
hubungan antarvariabel dinyatakan tidak

signifikan (hipotesis tidak terbukti).

40

Copyright© Creative Commons Attribution 4.0 International License
Program Studi Manajemen Universitas Muhammadiyah Gresik Jawa Timur Indonesia


http://dx.doi.org/10.30587/jurnalmanajerial.v13i01.10820

Jurnal Manajerial, Volume 13 Nomor 01 Tahun 2026
http://dx.doi.org/10.30587 /jurnalmanajerial.v13i01.10820

P-ISSN : 2354-8592
E-ISSN : 2621-5055

Berdasarkan hasil pengujian (lihat tabel
), untuk angka koefisien person-job fit
terhadap pengembangan karir

0.557, t-statistics 4.618, dan p-values 0.000

sejumlah

memperlihatkan person-job fit berdampak
positif dan signifikan kepada pengembangan
karir, alhasil hipotesis terbukti. Kemudian
hasil analisis angka koefisien kepuasan kerja
sejumlah 0.264, t-statistics 2.078 (>1.96), dan
p-values 0.019 (<0.05). Hal ini artinya
kepuasan kerja berdampak positif dan
signifikan kepada pengembangan Kkarir,
alhasil terbukti.

hipotesis Selanjutnya

koefisien pengembangan karir terhadap
komitmen kerja sejumlah 0.084 dengan t-
statistics 0.738 (<1.96) dan p-values 0.230
(>0.05). Artinya, pengembangan karir tidak

berpengaruh signifikan kepada komitmen

kerja, alhasil hipotesis tidak terbukti.
Sementara itu person job fit terhadap
komitmen kerja memperoleh koefisien

sejumlah 0.514 dengan t-statistics 3.807 dan
p-values 0,000. Hasil ini membuktikan

bahwa person job fit berdampak positif dan

signifikan kepada komitmen kerja, alhasil
hipotesis diterima. Dan kepuasan kerja
sejumlah 0.427 dengan nilai t-statistics 3.502
(>1.96) dan p-values 0.000 (<0.05). Hasil ini
memperlihatkan kepuasan kerja berdampak
positif dan signifikan kepada komitmen kerja,
alhasil hipotesis diterima.

Hasil wuji bootstrapping indirect effect
memperlihatkan pengembangan karir tidak
mampu memediasikan pengaruh kepuasan
kerja terhadap komitmen kerja. Yang
ditunjukan dengan koefisien sejumlah -0.022
dengan t-statistics 0.593 (<1.96) dan p-values
0.277 (>0.05). hasil
koefisien sejumlah -0.047 dengan t-statistics

0.721 (<1.96) dan p-values 0.236 (>0.05). Hal

Kemudian angka

ini artinya memperlihatkan pengembangan
karir juga tidak mampu memediasikan
pengaruh person job fit terhadap komitmen
kerja. Pada gambar 1 memperlihatkan hasil
analisis jalur menggunakan pls-sem yang
menggambarkan hubungan antarvariabel
laten. Sehingga dapat di implementasikan

pada gambar tersebut.

Tabel 1
Karakteristik Responden
Kategori Keterangan Jumlah  Persentase

Jenis kelamin Laki-laki 110 100%
Umur 19-21th 90 18.2%

22-24th 20 81.8%
Pendidikan terakhir SMA 110% 100%
Masa Kerja >2 tahun 75 68.18%

<2 tahun 35 31.82%

Sumber: Data primer diolah 2025.
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Variabel Cronbach’s Alpha RHO_A RHO_C AVE
Person Job Fit (PJF) 0.892 0.895 0.925 0.726
Kepuasan Kerja (KK) 0.909 0.915 0.928 0.648
Pengembangan Karir (PK) 0.840 0.845 0.887 0.612
Komitmen Kerja (KKJ) 0.928 0.935 0.940 0.611
Sumber: Data primer diolah 2025.
Tabel 3
Hasil Uji Model Fit
‘ Paramater Role Of Thumb Nilai Parameter Keterangan
SRMR Lebih kecil dari 0.10 0.070 FIT
d-ULS >0.05 1.724 FIT
d-G .>0.05 1.463 FIT
Chi-Square X2 statistik = Z2 tabel Chi-square / df < 3 760.069 = 38,885 Tidak FIT
NFI Mendekati nilai 1 0.705 Tidak FIT
0.1 (GOF kecil), 0.25 (GOF moderator),
GoF 0.33(6 (GOF kujat) ( ) 0.696 FIT
Q2 Komitmen .
L. Q2>0; Memiliki prediktif relevance Organisasi Prediktif
Q2 Predictive 0.564 > 0 Kuat
Relevance o
0.02 (Lemah) 0.15 (Moderator), 0.35 Q2Kelelahan - Prediktif
(Kuat) 0.601 >0 Kuat

Sumber: Data primer diolah 2025.

PJF 2 PK
KK - PK

PK = KKJ

PJF = KKJ

Tabel 4
Hasil Uji R-Square

‘ R-Square R-Square Adjusted
KKJ 0.677 0.668
PK 0.607 0.599

Sumber: Data primer diolah 2025.
Keterangan : KKJ=Komitmen Kerja, PK=Pengembangan Karir.

Tabel 5
Hasil Path Coefficiet
Original T statistics P Ket
sampel (O) (|]O/STDEV |) values
0.557 4.618 0.000 Terdukung
0.264 2.078 0.019 Tedukung
Tidak
0.084 0.738 0.230 Terdukung
0.514 3.807 0.000 Terdukung
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Original T statistics P Ket
sampel (O) (|]O/STDEV |) values
KK = KKJ 0.427 3.502 0.000 Terdukung

Sumber: Data primer diolah 2025.
KET: PJF= Person-Job Fit, KK= Kepuasan Kerja, KKJ=Komitmen Kerja, PK=Pengembangan Karir

Tabel 6
Hasil Uji Mediasi (Bootstrapping)
Original T statistics P Ket
sample (O) (|]O/STDEV|) values
KK - PK > KKJ -0.022 0.593 0.277 Tidak Terdukung
PJF > PK = KKJ -0.047 0.721 0.236 Tidak Terdukung

Sumber: Data primer diolah 2025.
KET: PJF= Person-Job Fit, KK= Kepuasan Kerja, KKJ=Komitmen Kerja, PK=Pengembangan Karir.

KK2 .
w0078
\
KK3 °”*\
‘o812
KK4 o
0718

KKS o0/ kK

b/o 82/7 \:ouw
KK 7
¥

KK7

Sumber: Data Primer diolah 2025
Gambar 1. Hasil Setelah Uji Analisis Faktor

Pembahasaan

Pengaruh  Person-Job Fit
Pengembangan Karir

Terhadap

Temuan penelitian menunjukkan bahwa

person—job fit berpengaruh positif dan

signifikan terhadap pengembangan karir.
Nilai rata-rata yang tinggi pada variabel
person—job fit mengindikasikan bahwa tingkat
kesesuaian antara kemampuan individu dan

tuntutan pekerjaan berada pada kategori
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baik. Hasil ini diperkuat oleh indikator
person—job fit dengan nilai outer loading
tertinggi, yang merefleksikan kesesuaian
kompetensi, nilai, dan kemampuan individu
dengan karakteristik tugas yang dijalankan.
Dominasi indikator tersebut menunjukkan
bahwa persepsi kesesuaian kerja merupakan
aspek utama yang mendorong anggota untuk
mengembangkan karirnya.

Temuan ini sejalan dengan person—
environment fit theory (Kristoff, 1996)(Kristof,
1996), yang menyatakan bahwa kesesuaian
individu dan

antara pekerjaannya

meningkatkan motivasi dan  orientasi
pengembangan diri. Hasil penelitian ini juga
mendukung temuan Goetz & Wald, (2022)
(2023) yang

person—job  fit

serta Noerchoidah et al.,
menyimpulkan bahwa

berkontribusi signifikan terhadap

pengembangan karir. Dengan demikian,
semakin tinggi kesesuaian individu dengan
pekerjaannya, semakin kuat dorongan untuk
meningkatkan kompetensi dan mencapai

jenjang karir yang lebih tinggi.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap
Pengembangan Karir
Hasil penelitian menunjukkan bahwa

kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap pengembangan Kkarir.
Tingginya nilai rata-rata kepuasan kerja
menunjukkan bahwa responden merasa
puas terhadap aspek pekerjaan, lingkungan

kerja, dan sistem penghargaan. Signifikansi

hubungan ini juga didukung oleh indikator
kepuasan kerja dengan nilai outer loading
tertinggi, yang mencerminkan rasa tanggung
jawab pribadi, kenyamanan kerja, dan
kepuasan terhadap peran yang dijalani.
Indikator dominan tersebut memperlihatkan
bahwa kepuasan intrinsik menjadi faktor
utama yang mendorong individu untuk
berpartisipasi dalam pengembangan karir.
Temuan ini sejalan dengan penelitian Munir
et al., (2022) serta Komara & Rhamadhania
(2023) yang menyatakan bahwa kepuasan
kerja berperan penting dalam mendorong
pengembangan karir. Dengan demikian,
kepuasan kerja tidak hanya menciptakan
rasa nyaman dalam bekerja, tetapi juga

menjadi pendorong utama bagi individu

untuk meningkatkan kompetensi dan

merencanakan karir jangka panjang.

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap
Komitmen Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa

pengembangan karir tidak berpengaruh

signifikan  terhadap komitmen  kerja,
meskipun nilai rata-rata persepsi responden
terhadap pengembangan karir tergolong
tinggi. Kondisi ini dapat dijelaskan melalui
karakteristik indikator pengembangan karir
yang memiliki nilai outer loading tertinggi,
yang lebih merefleksikan aspek administratif
dan formal, seperti ketersediaan program
atau sistem karir, dibandingkan aspek afektif

atau emosional. Dominasi indikator tersebut
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menunjukkan bahwa pengembangan karir
belum sepenuhnya dipersepsikan sebagai
faktor yang mampu membangun keterikatan
emosional dan loyalitas terhadap organisasi.
Temuan ini

(2017)

sejalan dengan Darmawan,
(2023) yang

menyatakan bahwa pengembangan karir

serta Wayan et al,
tidak selalu berdampak langsung pada
komitmen kerja apabila tidak didukung oleh
kebijakan yang konsisten dan rasa keadilan
organisasi. Dengan demikian, pengembangan
karir baru akan berpengaruh terhadap
komitmen kerja apabila mampu menyentuh

aspek psikologis dan emosional individu.

Pengaruh  Person-Job Fit
Komitmen Kerja

Terhadap

Hasil penelitian menunjukkan bahwa person-—
job fit berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen
didukung oleh

kerja.  Signifikansi

hubungan ini indikator
person—job fit dengan nilai outer loading
tertinggi, yang merefleksikan kesesuaian
kemampuan dan nilai individu dengan

tuntutan pekerjaan. Indikator dominan
tersebut menunjukkan bahwa ketika individu
merasa cocok dengan pekerjaannya, mereka
cenderung memiliki rasa nyaman,
keterikatan emosional, dan keinginan untuk
bertahan dalam organisasi.

Temuan ini sejalan dengan penelitian
(2023)

Noerchoidah et al, (2023) yang menyatakan

Fatimah & Gunawan, serta

bahwa person—job fit meningkatkan loyalitas

dan komitmen kerja. Dalam konteks Pasmar
3, kesesuaian antara kompetensi prajurit dan
tuntutan tugas militer menjadi faktor kunci
dalam membangun komitmen kerja yang

kuat dan berkelanjutan.

Pengaruh Kepuasan
Komitmen Kerja

Kerja Terhadap
Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
komitmen kerja, dengan tingkat kepuasan
kerja yang tinggi dan merata. Hubungan ini
diperkuat oleh indikator kepuasan kerja
dengan nilai outer loading tertinggi, yang
merefleksikan

rasa jawab,

tanggung

kenyamanan, dan kepuasan individu
terhadap pekerjaannya. Dominasi indikator
tersebut menunjukkan bahwa kepuasan
intrinsik memiliki peran utama dalam
membentuk keterikatan emosional dan

loyalitas terhadap organisasi. Hasil ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan
(2020) serta Hidayat, (2018)

yang menemukan bahwa kepuasan kerja

Ellys dan Ie,

berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi. Temuan serupa juga diperoleh
Goetz et al, (2022) yang menunjukan bahwa
kepuasan kerja meningkatkan perilaku kerja
positif dan komitmen organisasi. Oleh karena
itu, perusahaan  harus  menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung, adil, dan
harmonis untuk  memastikan bahwa
karyawan puas dan tetap terlibat dalam

perkerjaannya.
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Pengembangan Karir tidak Memediasi
Person-Job Fit Terhadap Komitmen Kerja

Data analisis membuktikan jika

pengembangan karir tidak memediasi
hubungan antara person-job fit dan komitmen
kerja. Artinya, meskipun kesesuaian kerja
meningkatkan komitmen secara langsung,
jalur tidak langsung melalui pengembangan
karir tidak signifikan. Sulistiyowati, (2020)
yang mengidentifikasi bahwa pengembangan
karir variabel tidak

sebagai perantara

memiliki dampak yang signifikan dalam
hubungan antara kepuasan kerja dan
komitmen terhadap organisasi. Penelitian ini
juga sejalan dengan Yuesti dan Adnyana,
(2022) yang

pengembangan karir

menunjukkan bahwa

seringkali memiliki
keterkaitan yang lemah atau tidak berarti
dengan komitmen organisasi, sehingga
kemungkinan peran mediasi pengembangan
karir menjadi terbatas. Dengan demikian,
komitmen anggota Pasmar 3 lebih banyak
dipengaruhi oleh kesesuaian kerja langsung

daripada proses pengembangan karir.

Pengembangan Karir tidak memediasi
Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Kerja

Hasil = penelitian  menjelaskan  bahwa

kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen kerja tanpa
perlu melalui mediasi pengembangan karir.
Artinya, Seiring meningkatnya kepuasan
kerja yang dialami, semakin kuat juga

komitmen pegawai terhadap organisasi.

Kepuasan terhadap tempat kerja,
penghargaan, serta hubungan positif dengan
atasan menjadi faktor utama yang
mendorong loyalitas dan keterikatan anggota.
Dalam konteks Pasmar 3, hal ini
menunjukan bahwa loyalitas anggota lebih
didorong oleh kepuasan intrinsik dan rasa
bangga terhadap institusi dibandingkan oleh

peluang karir formal.

KESIMPULAN

Berlandaskan hasil penelitian yang telah
dijalankan, dapat disimpulkan bahwa person-
job fit dan kepuasan kerja berperan dominan
komitmen

dalam meningkatkan kerja,

sementara pengembangan karir tidak
terbukti berperan sebagai variabel mediasi
dalam hubungan tersebut. Secara
keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan
bahwa ketika individu merasa pekerjaannya
sesuai dengan kompetensi yang dimiliki dan
mendapatkan kepuasan dari lingkungan
kerjanya, maka loyalitas serta tanggung

jawab terhadap organisasi akan meningkat.

IMPLIKASI PENELITIAN

Hasil temuan ini dapat memberikan

kontribusi terhadap perkembangan studi
manajemen sumber daya manusia. Secara
teoritis, penelitian ini menegaskan bahwa
person-job fit dan kepuasan kerja memiliki
peran yang lebih dominan dibandingkan
pengembangan karir dalam membentuk

komitmen kerja, sehingga memperluas model
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konseptual. Dengan demikian, hasil ini

memperkaya literatur manajemen dengan
konteks

memberikan bukti empiris dari

militer Indonesia, yang selama ini masih

jarang diteliti dalam ranah perilaku
organisasi.
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