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Abstract 

The phenomenon of low organizational commitment among working 
students who tend to engage in job hopping is a crucial issue in higher 
education, particularly in employee class programs. Based on pre-research 
results, 56% of working students at Budi Luhur University planned to leave 
their jobs, indicating low organizational commitment. This condition is 
influenced by the lack of person-job fit and work-life balance, which can 
decrease job satisfaction and ultimately weaken organizational 
commitment. This research aims to analyze the influence of person-job fit 
and work-life balance on organizational commitment with job satisfaction 
as a mediating variable among working students. This research uses a 
quantitative method with a causal approach. The sampling technique uses 
purposive sampling. The sample in this research was 215 active working 
students from the Employee Class at Budi Luhur University. The 
instruments used to collect data are questionnaires measured using a 5-
point Likert scale. The data analysis technique used is Structural Equation 
Modeling (SEM) with the Partial Least Square (PLS) approach using 
SmartPLS 4.0 software. The results show that person-job fit has a positive 
and significant effect on organizational commitment (p-value = 0.006). 
Work-life balance does not have a significant direct effect on organizational 
commitment (p-value = 0.628). Person-job fit and work-life balance each 
have a positive and significant effect on job satisfaction (p-value = 0.000). 
Job satisfaction has a positive and significant effect on organizational 
commitment (p-value = 0.000). Job satisfaction partially mediates the 
influence of person-job fit on organizational commitment and fully mediates 
the influence of work-life balance on organizational commitment. Thus, it 
can be concluded that work-life balance can only increase organizational 
commitment if it is first able to enhance job satisfaction. 
  
Keywords: Person-Job Fit, Work-Life Balance, Organizational Commitment, 

Job Satisfaction, Working Students 
Published by  CV. Creative Tugu Pena 
Website  https:/attractivejournal.com/index.php/bpr 
ISSN  2775-2305 
Copyright   This is an open access article under the CC BY SA license 
  https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/ 

 @ 2025 by the authors 

 
PENDAHULUAN 

Di era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin kompetitif saat ini, Sumber 
Daya Manusia (SDM) menjadi aset utama yang menentukan keberhasilan suatu organisasi. 
Organisasi yang memiliki SDM berkualitas dan berkomitmen tinggi akan mampu 
menghadapi perubahan lingkungan kerja yang cepat dan kompleks (Mango et al., 2023). 
Komitmen organisasi, yang menggambarkan seberapa kuat hubungan antara individu dan 
perusahaan serta kemauan individu untuk tetap bertahan dan berkontribusi, menjadi 
faktor krusial dalam mencapai tujuan organisasi secara efektif (Robbins & Judge, 2022; 
Sholikhah & Wolor, 2022). Oleh sebab itu, mempertahankan dan mengembangkan 
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komitmen karyawan terhadap organisasi menjadi tantangan strategis yang tidak dapat 
diabaikan. 

Fenomena terkini menunjukkan adanya tren penurunan komitmen organisasi, 
khususnya di kalangan generasi Z. Generasi yang dikenal adaptif terhadap teknologi ini 
memiliki kecenderungan tinggi untuk berpindah pekerjaan atau job hopping dalam waktu 
singkat. Sebuah survei global oleh Randstad (2023) mencatat bahwa rata-rata durasi 
pekerjaan pertama bagi Generasi Z hanya sekitar 1,1 tahun. Penelitian Hendrawan et al. 
(2025) bahkan menemukan bahwa 69% mahasiswa yang bekerja telah berpindah tempat 
kerja, dan 77% lainnya menginginkan untuk pindah. Fenomena ini tidak hanya terjadi 
pada karyawan penuh waktu, tetapi juga sangat relevan pada mahasiswa yang kuliah 
sambil bekerja (kelas karyawan). Hasil pra-survey yang dilakukan pada 50 mahasiswa 
Kelas Karyawan Universitas Budi Luhur menguatkan temuan ini, di mana mayoritas 
responden (56%) menyatakan berencana untuk pindah kerja. Kondisi ini 
mengindikasikan adanya permasalahan serius dalam komitmen organisasi di kalangan 
mahasiswa pekerja, yang dihadapkan pada tuntutan ganda untuk menyeimbangkan 
tanggung jawab akademik dan profesional. Ketidakseimbangan ini berpotensi 
menimbulkan stres, menurunkan kepuasan kerja, dan pada akhirnya melemahkan 
komitmen terhadap organisasi (Qurbani & Solihin, 2021). 

Salah satu faktor penting yang diduga memengaruhi komitmen organisasi adalah 
person-job fit (PJF), yaitu tingkat kesesuaian antara kemampuan, nilai, dan minat individu 
dengan tuntutan pekerjaannya (Noerchoida et al., 2023). Individu yang merasakan 
kesesuaian ini cenderung lebih puas, termotivasi, dan berkomitmen terhadap organisasi 
(Astuti & Amir, 2023; Park & Hai, 2024). Penelitian Simanjuntak et al. (2025) dan 
Viryananta & Prawitowati (2024) mendukung pengaruh positif person-job fit terhadap 
komitmen organisasi. Namun, studi oleh Kistiani et al. (2024) menemukan hubungan yang 
tidak signifikan, membuka celah bagi kemungkinan adanya variabel mediasi, seperti 
kepuasan kerja, yang dapat memperkuat atau menjelaskan hubungan tersebut. 

Selain person-job fit, faktor lain yang berpengaruh adalah work-life balance, yaitu 
kemampuan individu dalam menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan 
pribadi (Fatimah & Gunawan, 2023). Bagi mahasiswa pekerja, keseimbangan ini menjadi 
sangat krusial. Penelitian Dihaq et al. (2022) dan Bagus et al. (2023) menemukan 
pengaruh positif work-life balance terhadap komitmen organisasi. Sebaliknya, Latupapua 
et al. (2021) dan Rahayu et al. (2024) menemukan bahwa work-life balance tidak 
berpengaruh signifikan secara langsung, yang mengindikasikan bahwa pengaruhnya 
mungkin tidak langsung dan memerlukan mediasi, misalnya melalui kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja sendiri muncul sebagai variabel psikologis kunci yang berperan 
penting dalam membangun komitmen organisasi. Karyawan yang puas cenderung 
memiliki semangat kerja tinggi, loyalitas, dan keinginan untuk bertahan di organisasi 
(Huynh et al., 2023; Pratiwi & Fatoni, 2023). Penelitian Sholikah & Wolor (2022) 
menegaskan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi. Dengan demikian, kepuasan kerja berpotensi menjadi jembatan 
yang menghubungkan pengaruh person-job fit dan work-life balance terhadap komitmen 
organisasi. Ketika individu merasa cocok dengan pekerjaannya dan mampu 
menyeimbangkan kehidupan kerja-pribadi, mereka akan merasakan kepuasan, yang pada 
gilirannya memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi. 

Objek dalam penelitian ini adalah mahasiswa aktif Kelas Karyawan Universitas Budi 
Luhur yang sedang bekerja. Kelompok ini dipilih karena menjalankan peran ganda yang 
kompleks. Berdasarkan wawancara awal dengan beberapa mahasiswa, teridentifikasi 
sejumlah tantangan. Mereka mengaku kesulitan membagi waktu antara tuntutan 
pekerjaan yang padat, seperti lembur dan tugas mendadak, dengan kewajiban akademik 
seperti mengerjakan tugas kuliah dan mengikuti ujian. Akibatnya, waktu untuk keluarga, 
istirahat, dan aktivitas sosial menjadi sangat terbatas, yang berpotensi menurunkan 



 

321 
 

kepuasan kerja. Meskipun demikian, beberapa mahasiswa juga menyatakan bahwa 
mereka merasa pekerjaan yang dijalani saat ini cukup sesuai dengan bidang studi atau 
minat mereka, yang memberikan rasa nyaman dan membuat mereka bertahan. Namun, 
keinginan untuk mencari pekerjaan lain yang lebih fleksibel tetap ada, terutama ketika 
tekanan dari kedua peran semakin berat. Fenomena ini menunjukkan dinamisnya 
hubungan antara kesesuaian pekerjaan, keseimbangan hidup, kepuasan, dan komitmen 
pada kelompok mahasiswa pekerja. 

Berdasarkan fenomena di lapangan, pentingnya komitmen organisasi bagi 
mahasiswa pekerja, serta adanya research gap dari penelitian-penelitian terdahulu yang 
menunjukkan hasil tidak konsisten, maka penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 
secara komprehensif pengaruh person-job fit dan work-life balance terhadap komitmen 
organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada mahasiswa yang bekerja 
di Universitas Budi Luhur. 
 
KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
Person-Job Fit 
Person-job fit merupakan tingkat kesesuaian antara karakteristik individu dengan 
tuntutan pekerjaan yang dijalani. Menurut Adhari Nugraha et al. (2022), person-job fit 
adalah kesesuaian antara persyaratan pekerjaan seperti pengetahuan, keterampilan, dan 
kemampuan dengan kualifikasi yang dimiliki pegawai. Pandangan serupa dikemukakan 
oleh Dhir dan Dutta (2020) yang mendefinisikannya sebagai tingkat kesesuaian antara 
individu dan tuntutan pekerjaan. Sementara itu, Gratiana et al. (2024) menjelaskan bahwa 
person-job fit terjadi ketika pengetahuan, kemampuan, dan keahlian pegawai sesuai 
dengan deskripsi pekerjaan yang ditetapkan organisasi. Astuti dan Amir (2023) 
menekankan bahwa person-job fit mencerminkan sejauh mana kemampuan, nilai, minat, 
dan kepribadian seseorang sejalan dengan tanggung jawab, beban kerja, serta lingkungan 
kerja yang ada. Terdapat empat indikator pengukur person-job fit, yaitu: kesesuaian 
kemampuan, kesesuaian pengetahuan, kesesuaian kebutuhan, dan kesesuaian keinginan 
(Adhari Nugraha et al., 2022). 
Work-Life Balance 
Yazid dan Husniati (2023) mengartikan work-life balance sebagai kondisi yang 
proporsional antara dua tuntutan yaitu pekerjaan dan kehidupan pribadi seseorang. 
Pengertian ini sejalan dengan pernyataan Jammaers dan Williams (2021) bahwa work-life 
balance adalah rasa kepuasan dari kehidupan pribadi dan pekerjaan yang berfungsi 
dengan baik. Pendapat lain diungkapkan oleh Putri dan Frianto (2023) yang 
mendefinisikan work-life balance sebagai kemampuan individu untuk mengatur dan 
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi agar tercipta 
kesejahteraan secara menyeluruh. Sedangkan Wulandari dan Hadi (2021) berasumsi 
bahwa work-life balance merupakan sebuah keadaan saat karyawan sanggup mengatur 
keseimbangan peran pada kehidupan profesional maupun pribadi dengan tidak 
mengorbankan satu di antaranya yang akhirnya menciptakan rasa puas dan terikat dalam 
diri karyawan. Terdapat empat indikator pengukur work-life balance, yaitu: menjaga 
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan personal, memiliki kehidupan sosial di 
luar pekerjaan, menjalankan aktivitas kegemaran di luar pekerjaan (hobi), dan memenuhi 
tanggung jawab terhadap keluarga dan perusahaan (Putri & Frianto, 2022). 
Kepuasan Kerja 
Pratiwi dan Fatoni (2023) mengartikan kepuasan kerja sebagai respons emosional positif 
terhadap pekerjaan yang dimiliki seseorang. Latupapua et al. (2021) mendefinisikan 
kepuasan kerja sebagai keadaan emosional positif yang dihasilkan dari evaluasi 
pengalaman kerja seseorang dalam organisasi. Sedangkan, Widodo dan Damayanti (2020) 
menyatakan kepuasan kerja mengacu pada bagaimana perasaan orang tentang pekerjaan 
mereka dan berbagai aspek pekerjaan mereka, apakah menyenangkan atau tidak. Robbins 
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dan Judge (2022) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan tingkat kesesuaian 
antara harapan individu dengan hasil yang diperoleh dari pekerjaannya, yang mencakup 
aspek intrinsik seperti tantangan dan pengakuan serta ekstrinsik seperti gaji dan kondisi 
kerja. Terdapat enam indikator pengukur kepuasan kerja menurut Adhari Nugraha et al. 
(2022) di antaranya: upah yang cukup, ketenangan bekerja, perlakuan yang adil, 
penghargaan atas hasil kerja, perasaan senang diakui dan penyalur perasaan. 
Komitmen Organisasi 
Yusnita et al. (2022) mengartikan komitmen organisasi sebagai kondisi psikologis yang 
menunjukkan keterikatan emosional antara karyawan dan perusahaan, yang pada 
akhirnya memengaruhi tingkat dedikasi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. 
Pendapat ini sejalan dengan Kesumayani et al. (2020) yang mengartikan komitmen 
organisasi sebagai kesetiaan karyawan kepada perusahaan yang didapati dengan kuatnya 
keinginan dalam bekerja sebaik mungkin serta mempertahankan status kepegawaiannya. 
Pendapat lain menurut Marzuki et al. (2022), komitmen organisasi diartikan sebagai 
keinginan individu untuk tetap menjadi bagian dari organisasi, kesediaan untuk berusaha 
demi kepentingan organisasi, serta keyakinan terhadap nilai dan tujuan yang dianut 
perusahaan. Ada tiga indikator komitmen organisasi menurut Alfianto et al. (2024) di 
antaranya: komitmen afektif (affective commitment), yaitu keterikatan emosional dan rasa 
bangga menjadi bagian dari organisasi, komitmen kontinu (continuance commitment), 
yaitu keterikatan yang didasari oleh pertimbangan kerugian atau biaya jika meninggalkan 
organisasi, komitmen normatif (normative commitment), yaitu keterikatan yang dilandasi 
oleh rasa kewajiban moral untuk tetap setia dan berkontribusi pada organisasi. 
Pengaruh antar Variabel 
Person-job fit merupakan salah satu faktor penting yang dapat memengaruhi tingkat 
komitmen karyawan terhadap organisasi. Ketika individu merasa pekerjaannya selaras 
dengan kemampuan dan nilai yang dimilikinya, maka akan muncul rasa nyaman, 
kepuasan, dan keterikatan emosional terhadap organisasi. Kondisi ini mendorong individu 
untuk bekerja lebih giat, menunjukkan loyalitas, dan mempertahankan hubungan jangka 
panjang dengan organisasi. Nugraha dan Ramdansyah (2022) menyatakan bahwa 
kesesuaian antara individu dan pekerjaan menciptakan rasa keterhubungan psikologis 
antara karyawan dan organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Astuti dan Amir (2023) 
serta Gratiana et al. (2024) menunjukkan bahwa person-job fit memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Karyawan yang merasa cocok dengan peran 
dan tanggung jawabnya akan memiliki keinginan yang lebih kuat untuk bertahan dan 
berkembang dalam organisasi. Sharma et al. (2020) juga menemukan bahwa person-job fit 
tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja tetapi juga membangun komitmen afektif. 
H1: Person-job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada 
mahasiswa yang bekerja. 
Work-life balance memiliki pengaruh yang berarti terhadap komitmen organisasi. Kurang 
diterapkannya work-life balance akan berdampak buruk pada proses pencapaian tujuan 
perusahaan karena karyawan menjadi kurang berkomitmen apabila pekerjaan 
membuatnya kekurangan waktu untuk hal-hal pribadi. Sedangkan, ketika work-life 
balance mampu diterapkan dengan baik akan menciptakan harmonisasi antara kehidupan 
kerja dan kehidupan pribadi yang dapat memperkuat komitmen organisasi. Wulandari 
dan Hadi (2021) menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi 
dapat meningkatkan loyalitas dan komitmen karyawan karena mereka merasa dihargai 
dan didukung oleh organisasi. Putri dan Frianto (2023) menunjukkan bahwa work-life 
balance memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
Dihaq et al. (2022), Alfianto et al. (2024), dan Bagus et al. (2023) juga menyatakan hal 
serupa bahwa semakin baik work-life balance diterapkan, semakin meningkat komitmen 
organisasi, begitu juga sebaliknya. Namun, hasil berbeda ditemukan oleh Latupapua et al. 
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(2021) dan Rahayu et al. (2024) yang menunjukkan bahwa work-life balance tidak 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi secara langsung. 
H2: Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 
pada mahasiswa yang bekerja. 
Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional positif yang timbul ketika harapan dan 
kebutuhan individu terpenuhi melalui pekerjaan yang dijalani. Salah satu faktor yang 
memengaruhi kepuasan kerja adalah person-job fit. Ketika pekerjaan sejalan dengan 
kemampuan dan minat individu, maka muncul rasa nyaman dan puas terhadap pekerjaan 
tersebut. Sebaliknya, ketidaksesuaian dapat menimbulkan stres dan menurunkan 
kepuasan kerja. Penelitian Astuti dan Amir (2023) serta Gratiana et al. (2024) 
menunjukkan bahwa person-job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Adhari Nugraha et al. (2022) dan Dhir dan Dutta (2020) juga membuktikan bahwa 
person-job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Ini menandakan 
bahwa semakin tinggi tingkat person-job fit, maka semakin besar pula kepuasan kerja yang 
dirasakan karyawan karena pekerjaan mampu memenuhi kebutuhan dan nilai pribadi 
mereka. 
H3: Person-job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada 
mahasiswa yang bekerja. 
Padatnya pekerjaan karena semakin ketatnya persaingan menuntut keseimbangan antara 
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Saat karyawan mampu membuat peran di tempat kerja 
seimbang dengan pelaksanaan tanggung jawab dalam kehidupannya, kepuasan kerja akan 
dirasakan sebab mereka tidak terbebani oleh masalah di luar pekerjaan. Penerapan work-
life balance diharapkan dapat memaksimalkan kepuasan kerja karyawan sehingga 
membangunkan semangat kerja guna melaksanakan tugas dan kewajiban kepada 
perusahaan. Wulandari dan Hadi (2021) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif 
dan signifikan antara work-life balance terhadap kepuasan kerja. Maharani dan Tamara 
(2024), Sutanto et al. (2024), dan Setiyawan et al. (2025) juga menunjukkan hal serupa 
bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Ini 
menandakan bahwa semakin baik work-life balance yang dirasakan, semakin tinggi juga 
kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. 
 
H4: Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada 
mahasiswa yang bekerja. 
 
Kepuasan kerja sangat perlu untuk dirasakan oleh setiap karyawan. Kepuasan akan 
menjadikan karyawan loyal terhadap perusahaan sehingga secara sukarela terlibat dalam 
perusahaan. Karyawan yang kurang puas akan cenderung tidak semangat dalam bekerja 
dan berimbas buruk terhadap keinginannya menetap di perusahaan. Tidak adanya 
kepuasan kerja akan membuat karyawan tidak menyukai pekerjaannya sehingga setengah 
hati dalam bekerja. Karyawan memperlihatkan sikap baik dalam bekerja serta 
menanggapi dengan penguatan komitmen organisasi ketika memperoleh rasa puas 
terhadap pekerjaan. Penelitian tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasi yang dilaksanakan oleh Sholikah dan Wolor (2022) menghasilkan pengaruh 
positif dan signifikan. Zaki Azzuhri et al. (2022), Widodo dan Damayanti (2020), dan 
Musringudin (2021) juga membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi. Ini artinya semakin tinggi kepuasan kerja yang 
dirasakan karyawan, semakin kuat komitmen organisasinya. 
 
H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 
pada mahasiswa yang bekerja. 
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Person-job fit berperan penting dalam membentuk komitmen organisasi karena 
kesesuaian antara kemampuan, nilai, dan kepribadian individu dengan tuntutan pekerjaan 
akan menumbuhkan rasa puas, nyaman, dan keterikatan terhadap organisasi. Karyawan 
yang merasa pekerjaannya sesuai dengan potensi dan harapannya cenderung lebih puas 
dan memiliki komitmen afektif yang tinggi. Astuti dan Amir (2023) serta Gratiana et al. 
(2024) menyatakan bahwa kepuasan kerja menjadi jembatan psikologis antara kesesuaian 
individu dan pekerjaannya dengan tingkat komitmen yang dimiliki terhadap organisasi. 
Penelitian Sharma et al. (2020) dan Yonuari et al. (2024) juga menunjukkan bahwa 
person-job fit berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi baik secara langsung 
maupun tidak langsung melalui kepuasan kerja. Ini berarti dengan adanya peran mediasi 
dari kepuasan kerja, person-job fit dapat memengaruhi komitmen organisasi secara lebih 
kuat. 
 
H6: Person-job fit berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi yang dimediasi 
oleh kepuasan kerja pada mahasiswa yang bekerja. 
 
Work-life balance penting untuk diterapkan guna menunjang komitmen dan kepuasan 
kerja karyawan. Work-life balance tidak bisa memengaruhi secara langsung komitmen 
organisasi tanpa keberadaan kepuasan kerja. Pengaruh work-life balance terhadap 
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja tersebut dibuktikan oleh Wulandari dan Hadi 
(2021) yang menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja mampu memediasi work-life 
balance dengan komitmen organisasi. Selain itu, hasil penelitian Kesumayani et al. (2022) 
dan Bagus et al. (2023) menunjukkan bahwa work-life balance memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap komitmen organisasi dengan mediasi kepuasan kerja. Ini berarti 
dengan adanya peran mediasi dari kepuasan kerja, work-life balance dapat memengaruhi 
komitmen organisasi secara tidak langsung. 
 
H7: Work-life balance berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi yang 
dimediasi oleh kepuasan kerja pada mahasiswa yang bekerja. 
 

 
Gambar 1. KERANGKA KONSEPTUAL 

METODE 
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan eksplanatori 

untuk menguji hubungan kausal antar variabel. Populasi penelitian adalah seluruh 
mahasiswa aktif Kelas Karyawan Universitas Budi Luhur, yang berjumlah 1.148 
mahasiswa. Sampel dipilih menggunakan teknik non-probability sampling dengan 
pendekatan purposive sampling, Kriteria pemilihan sampel adalah mahasiswa aktif Kelas 
Karyawan Universitas Budi Luhur dan sedang bekerja pada saat pengisian kuesioner. 
Berdasarkan kriteria tersebut, diperoleh jumlah sampel sebanyak 215 responden. 
Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner online yang disusun melalui Google 
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Forms menggunakan skala Likert 5 poin. Kuesioner disebarkan melalui media komunikasi 
WhatsApp kepada mahasiswa Kelas Karyawan Universitas Budi Luhur. Teknik analisis 
data utama adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least 
Squares (PLS) menggunakan software SmartPLS 4.0, yang meliputi evaluasi model 
pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model). 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Karakteristik Responden 

Karakteristik responden dalam penelitian ini meliputi jenis kelamin, status 
pekerjaan, dan masa kerja dari mahasiswa aktif Kelas Karyawan Universitas Budi Luhur 
yang sedang bekerja. Berdasarkan hasil statistik dari 215 responden, diperoleh bahwa 
mayoritas responden berjenis kelamin perempuan sebanyak 119 orang (55%), berstatus 
sebagai karyawan tetap sebanyak 94 orang (44%), dan memiliki masa kerja 1-3 tahun 
sebanyak 78 orang (36%) dari total keseluruhan responden. 

 
Convergent Validity 

Sebuah indikator dari variabel penelitian diasumsikan valid jika mempunyai nilai 
outer loading > 0,70 pada setiap korelasi antar variabel laten dengan masing-masing 
variabel manifesnya. Sehingga, ketika nilai outer loading < 0,70 maka item indikator atau 
variabel manifes tersebut perlu dipertimbangkan untuk dieliminasi sebelum melakukan 
pengujian selanjutnya. 

 

 
Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2025) 

Gambar 2. UJI MODEL PENGUKURAN 
 

Berdasarkan gambar di atas, kriteria validitas konvergen telah terpenuhi karena 
outer loading setiap item indikator masing-masing variabel laten bernilai lebih dari 0,70. 
Dengan demikian, seluruh butir pernyataan dapat dikatakan valid dan andal dalam 
mengukur konstruk yang direpresentasikan sesuai dengan teori yang mendasarinya. 
Tingginya korelasi antar indikator dalam satu konstruk membuktikan bahwa konstruk 
tersebut terukur dengan baik. 
 
Discriminant Validity 

Pada kriteria HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio), dikatakan terdapat validitas 
diskriminan apabila nilai HTMT antar variabel laten kurang dari 0,90 (Hair et al., 2021). 
Hal ini menunjukkan bahwa setiap konstruk dalam model penelitian secara empiris 
berbeda dengan konstruk lainnya. 

Tabel 1. 
VALIDITAS DISKRIMINAN 
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Variabel 

Kepuasan 

Kerja 

Komitmen 

Organisasi 

Person-

Job Fit 

Work-Life 

Balance 

Kepuasan Kerja 
   

  

Komitmen Organisasi 0.833 
  

  

Person-Job Fit 0.679 0.642 
 

  

Work-Life Balance 0.669 0.546 0.591   

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2025) 

Berdasarkan Tabel 1, dapat diketahui bahwa seluruh nilai HTMT antar variabel laten 
berada di bawah 0,90, yaitu berkisar antara 0,546 hingga 0,833. Dengan demikian, 
validitas diskriminan telah terpenuhi dan keempat konstruk secara jelas dapat 
dibedakan antara satu dengan lainnya. 

 
Composite Reliability, R-Square dan Q-Square 
 Pengujian terhadap reliabilitas indikator masing-masing variabel laten serta 
konsistensi hasil pengukuran merupakan tujuan adanya composite reliability. Reliabilitas 
komposit terpenuhi ketika nilainya telah melebihi 0,70. Berdasarkan Tabel 1, nilai 
composite reliability keempat variabel lebih besar dari 0,70. Ini menunjukkan bahwa 
seluruh item indikator yang ada dalam instrumen penelitian mampu memberikan 
konsistensi pengukuran terhadap masing-masing variabel laten terkait. 
 

Tabel 2. 
COMPOSITE RELIABILITY, R-SQUARE 

 
Variabel Composite Reliability R-Square 

Kepuasan Kerja 0.899 0.550 

Komitmen Organisasi 0.843 0.479 

Person-Job Fit 0.871 
 

Work-Life Balance 0.882 
 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2025) 

 

Evaluasi terhadap inner model, salah satunya dengan melihat nilai R² dari setiap 
konstruk dependen. Semakin tinggi nilai R², semakin baik kualitas model dalam 
memprediksi variasi pada konstruk dependen. Berdasarkan Tabel 1, nilai R-Square 
sebesar 0,479 (moderat) menunjukkan sekitar 47,9% variasi pada komitmen organisasi 
mampu dijelaskan oleh person-job fit, work-life balance, dan kepuasan kerja, sedangkan 
52,1% sisanya dijelaskan oleh variabel di luar penelitian. Selain itu, dengan R-Square 
mencapai 0,550 (moderat) maka person-job fit dan work-life balance cukup baik dalam 
menjelaskan 55% variasi pada kepuasan kerja, sedangkan terdapat sisa 45% yang 
dijelaskan oleh variabel lain. 

Selanjutnya, untuk menilai kemampuan prediktif model digunakan nilai predictive 
relevance (Q²). Berdasarkan perhitungan, diperoleh nilai Q² sebesar 0,766 yang 
menunjukkan bahwa model memiliki predictive relevance yang baik. Dengan demikian, 
model yang dibangun mampu memprediksi 76,6% dari fenomena yang diteliti, 
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mengindikasikan bahwa person-job fit dan work-life balance berkontribusi dalam 
membentuk kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 
 
Koefisien Jalur dan Uji Hipotesis 

Nilai perkiraan pada koefisien jalur bisa didapatkan salah satunya lewat prosedur 
bootstrapping. Estimasi koefisien jalur tersebut melibatkan pengukuran kekuatan serta 
signifikansi korelasi antar variabel yang dibangun dalam model. Sedangkan, untuk 
mengevaluasi signifikansi dari koefisien jalur, nilai t-statistic harus lebih besar dari 1,96. 

Selain estimasi koefisien jalur dan signifikansinya, hasil output bootstrapping akan 
menunjukkan p-value masing-masing konstruk dalam model. Tujuan adanya p-value yaitu 
sebagai ukuran pengambilan keputusan untuk menolak atau menerima hipotesis yang 
telah diajukan. Apabila hasil menunjukkan p-value < 0,05 maka pengaruh dinyatakan 
signifikan, begitupun sebaliknya. 

Tabel 3. 
HASIL PENGARUH LANGSUNG ANTAR VARIABEL 

 

Pengaruh antar Variabel 
Original 
Sample 

T 
Statistic 

P 
Values 

Keterangan 

Person-Job Fit -> Komitmen 
Organisasi 

0.181 2.767 0.006 signifikan 

Work-Life Balance -> Komitmen 
Organisasi 

0.021 0.484 0.628 
tidak 

signifikan 
Person-Job Fit -> Kepuasan Kerja 0.412 6.123 0.000 signifikan 
Work-Life Balance -> Kepuasan 
Kerja 

0.379 5.330 0.000 signifikan 

Kepuasan Kerja -> Komitmen 
Organisasi 

0.603 10.353 0.000 signifikan 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2025) 

Tabel 4. 
HASIL PENGARUH TIDAK LANGSUNG ANTAR VARIABEL 

 

Pengaruh antar Variabel 
Original 
Sample 

T 
Statistic 

P 
Values 

Keterangan 

Person-Job Fit -> Kepuasan 
Kerja -> Komitmen Organisasi 

0.249 5.135 0.000 signifikan 

Work-Life Balance -> 
Kepuasan Kerja -> Komitmen 
Organisasi 

0.229 4.644 0.000 signifikan 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2025) 

Pengaruh Person-Job Fit terhadap Komitmen Organisasi 
 Berdasarkan Tabel, koefisien jalur memiliki nilai 0,181 artinya terdapat pengaruh 
positif person-job fit terhadap komitmen organisasi secara langsung. Setiap person-job fit 
meningkat satu satuan akan memberi andil dalam meningkatnya komitmen organisasi 
sebesar 0,181 satuan, begitupun sebaliknya. Nilai t-statistic sebesar 2,767 ≥ 1,96 dan p-
value mencapai 0,006 ≤ 0,05 menegaskan bahwa pengaruh yang dihasilkan signifikan 
secara statistik sehingga hipotesis pertama (H1) diterima. 

Hasil penelitian ini membuktikan pengaruh positif dan signifikan person-job fit 
terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan hasil deskriptif karakteristik responden, 
mayoritas responden berstatus sebagai karyawan tetap dengan masa kerja 1-3 tahun. 
Karyawan dengan status tetap umumnya telah melalui proses seleksi yang 
mempertimbangkan kesesuaian kemampuan dengan pekerjaan. Hasil deskriptif 
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tanggapan responden terhadap indikator "kesesuaian kemampuan" memperoleh nilai 
rata-rata tertinggi (4,24) yang termasuk kategori sangat tinggi. Hal ini menunjukkan 
bahwa karyawan yang merasa kemampuannya sesuai dengan tuntutan pekerjaan 
cenderung memiliki komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi. Hasil penelitian ini 
mendukung penelitian terdahulu oleh Jyoti et al. (2021), Pelealu (2022), dan Gratiana et al. 
(2024) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan person-job fit 
terhadap komitmen organisasi. 

 
Pengaruh Work-Life Balance terhadap Komitmen Organisasi 
 Berdasarkan Tabel, koefisien jalur memiliki nilai 0,021 menunjukkan pengaruh 
positif namun sangat lemah work-life balance terhadap komitmen organisasi secara 
langsung. Nilai t-statistic sebesar 0,484 ≤ 1,96 dan p-value mencapai 0,628 ≥ 0,05 
menegaskan bahwa pengaruh yang dihasilkan tidak signifikan secara statistik sehingga 
hipotesis kedua (H2) ditolak. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work-life balance tidak berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi secara langsung. Berdasarkan hasil deskriptif, 
meskipun mayoritas responden mampu menjalankan tanggung jawab terhadap keluarga 
dan perusahaan dengan baik (nilai rata-rata 4,07), namun indikator "menjaga 
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan personal" justru memiliki nilai terendah 
(3,83). Hal ini mengindikasikan bahwa tantangan terbesar mahasiswa pekerja adalah 
memisahkan urusan pribadi dan pekerjaan. Komitmen organisasi merupakan sikap yang 
relatif lebih mendalam dan biasanya terbentuk melalui pengalaman kerja yang 
berkelanjutan, seperti perasaan puas terhadap pekerjaan, adanya penghargaan, serta 
perlakuan yang adil. Hasil penelitian ini mendukung temuan Latupapua et al. (2021) dan 
Rahayu et al. (2024) yang menyatakan bahwa work-life balance tidak berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi. 

 
Pengaruh Person-Job Fit terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan Tabel, koefisien jalur memiliki nilai 0,412 artinya terdapat pengaruh 
positif person-job fit terhadap kepuasan kerja. Setiap person-job fit meningkat satu satuan 
akan memberi kontribusi dalam peningkatan kepuasan kerja sebesar 0,412 satuan, 
begitupun sebaliknya. Nilai t-statistic sebesar 6,123 ≥ 1,96 serta p-value sebesar 0,000 ≤ 
0,05 menegaskan bahwa pengaruh yang dihasilkan signifikan secara statistik sehingga 
hipotesis ketiga (H3) diterima. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa person-job fit menjadi faktor penting dalam 
membentuk kepuasan kerja. Berdasarkan hasil deskriptif, indikator "kesesuaian 
kebutuhan" menjadi kontributor paling dominan dalam membentuk person-job fit dengan 
nilai loading sebesar 0,853. Hal ini mencerminkan bahwa bagi responden, terpenuhinya 
kebutuhan untuk berkembang dan dihargai merupakan aspek utama yang menentukan 
persepsi kecocokan mereka terhadap pekerjaan. Ketika pekerjaan mampu memenuhi 
kebutuhan tersebut, responden cenderung merasakan kepuasan kerja yang lebih tinggi. 
Hasil ini menguatkan temuan oleh Adhari Nugraha et al. (2022), Dhir & Dutta (2020), dan 
Park & Kim (2023) yang mengemukakan bahwa person-job fit memengaruhi kepuasan 
kerja secara positif dan signifikan. 
 
Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan Tabel, koefisien jalur memiliki nilai 0,379 artinya terdapat pengaruh 
positif work-life balance terhadap kepuasan kerja. Setiap work-life balance meningkat satu 
satuan akan memberi kontribusi dalam peningkatan kepuasan kerja sebesar 0,379 satuan, 
begitupun sebaliknya. Nilai t-statistic sebesar 5,330 ≥ 1,96 serta p-value sebesar 0,000 ≤ 
0,05 menegaskan bahwa pengaruh yang dihasilkan signifikan secara statistik sehingga 
hipotesis keempat (H4) diterima. 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan responden dalam menjaga 
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi terbukti efektif dalam 
meningkatkan kepuasan kerja. Indikator "menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan 
kehidupan personal" menjadi faktor paling dominan dalam membentuk work-life balance 
dengan nilai outer loading tertinggi (0,880). Namun, nilai rata-rata indikator ini justru 
paling rendah (3,83) dibanding indikator lainnya, menunjukkan adanya tantangan dalam 
mengoptimalkan aspek tersebut. Meskipun demikian, secara umum work-life balance yang 
baik mampu menciptakan pengalaman kerja yang lebih sehat dan mendorong peningkatan 
kepuasan kerja. Hasil ini didukung oleh penelitian Wulandari & Hadi (2021), Maharani & 
Tamara (2024), dan Sutanto et al. (2024) yang menyatakan bahwa work-life balance 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
 
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkan Tabel, koefisien jalur memiliki nilai 0,603 artinya terdapat pengaruh 
positif kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Setiap peningkatan satu satuan 
pada kepuasan kerja akan memberi kontribusi dalam peningkatan komitmen organisasi 
sebesar 0,603 satuan, begitupun sebaliknya. Dengan t-statistic senilai 10,353 ≥ 1,96 dan p-
value sebesar 0,000 ≤ 0,05 menegaskan bahwa pengaruh yang dihasilkan signifikan secara 
statistik sehingga hipotesis kelima (H5) diterima. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor dominan 
dalam meningkatkan komitmen organisasi. Berdasarkan hasil deskriptif, indikator 
"perasaan senang diakui" memiliki nilai rata-rata tertinggi (4,17) dalam variabel kepuasan 
kerja, menunjukkan bahwa pengakuan dari atasan dan rekan kerja menjadi faktor penting 
yang memperkuat kepuasan kerja. Sementara itu, indikator "komitmen afektif" memiliki 
nilai rata-rata tertinggi (3,81) dalam variabel komitmen organisasi, mencerminkan adanya 
rasa memiliki yang kuat dalam organisasi yang didorong oleh rasa nyaman dan kedekatan 
emosional. Hasil ini didukung oleh penelitian Zaki Azzuhri et al. (2022), Widodo & 
Damayanti (2020), dan Musringudin (2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
 
Pengaruh Person-Job Fit terhadap Komitmen Organisasi melalui Kepuasan Kerja 

Berdasarkan Tabel, koefisien jalur memiliki nilai 0,248 artinya secara tidak 
langsung terdapat pengaruh positif person-job fit terhadap komitmen organisasi melalui 
kepuasan kerja. Setiap person-job fit meningkat satu satuan menyebabkan peningkatan 
komitmen organisasi sebesar 0,248 satuan melalui jalur kepuasan kerja. Nilai t-statistic 
mencapai 5,428 ≥ 1,96 dan p-value 0,000 ≤ 0,05 menegaskan bahwa pengaruh yang 
dihasilkan signifikan secara statistik sehingga hipotesis keenam (H6) diterima dengan 
sifat mediasi parsial (partial mediation). 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa person-job fit dapat meningkatkan 
komitmen organisasi baik secara langsung maupun melalui peningkatan kepuasan kerja 
terlebih dahulu. Berdasarkan penelitian yang dilaksanakan pada mahasiswa Kelas 
Karyawan Universitas Budi Luhur, didapati bahwa responden umumnya sudah merasakan 
kesesuaian yang baik antara diri mereka dengan pekerjaan yang dijalankan (nilai rata-rata 
3,97). Kesesuaian tersebut menciptakan pengalaman kerja positif yang memicu kepuasan 
(nilai rata-rata 3,81), yang pada akhirnya memperkuat niat untuk tetap menjadi bagian 
dari organisasi (nilai rata-rata 3,60). Hasil penelitian ini mendukung Sharma et al. (2020) 
dan Yonuari et al. (2024) yang menyatakan adanya peran kepuasan kerja sebagai variabel 
mediasi dalam hubungan antara person-job fit dan komitmen organisasi. 

 
Pengaruh Work-Life Balance terhadap Komitmen Organisasi melalui Kepuasan 
Kerja 
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Berdasarkan Tabel, koefisien jalur memiliki nilai 0,229 artinya secara tidak 
langsung terdapat pengaruh positif work-life balance terhadap komitmen organisasi 
melalui kepuasan kerja. Setiap work-life balance meningkat satu satuan menyebabkan 
peningkatan komitmen organisasi sebesar 0,229 satuan melalui jalur kepuasan kerja. Nilai 
t-statistic mencapai 4,887 ≥ 1,96 dan p-value 0,000 ≤ 0,05 menegaskan bahwa pengaruh 
yang dihasilkan signifikan secara statistik sehingga hipotesis ketujuh (H7) diterima 
dengan sifat mediasi penuh (full mediation). 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa work-life balance hanya dapat 
meningkatkan komitmen organisasi jika mampu meningkatkan kepuasan kerja terlebih 
dahulu. Temuan ini mengindikasikan bahwa keseimbangan kehidupan dan kerja tidak 
cukup kuat untuk membangun komitmen jika tidak disertai dengan kepuasan terhadap 
kondisi kerja sehari-hari, seperti upah yang cukup, perlakuan yang adil, dan penghargaan 
atas hasil kerja. Hasil penelitian ini mendukung Wulandari & Hadi (2021), Kesumayani et 
al. (2022), dan Bagus et al. (2023) yang menyatakan adanya peran kepuasan kerja sebagai 
variabel mediasi dalam hubungan antara work-life balance dan komitmen organisasi. 
 
KESIMPULAN 

Berdasarkan pembahasan hasil penelitian yang telah diuraikan, penelitian ini 
menyimpulkan bahwa person-job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi pada mahasiswa yang bekerja, di mana semakin tinggi kesesuaian 
antara kemampuan, nilai, dan minat individu dengan tuntutan pekerjaannya, semakin kuat 
pula keterikatan dan loyalitas mereka terhadap organisasi. Sebaliknya, work-life balance 
tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi secara langsung, yang berarti 
keseimbangan antara kehidupan kuliah, pekerjaan, dan pribadi tidak secara langsung 
meningkatkan komitmen mahasiswa jika faktor-faktor lain seperti kepuasan kerja tidak 
terpenuhi. Penelitian ini juga membuktikan bahwa person-job fit dan work-life balance 
masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, di mana 
kesesuaian pekerjaan dengan kompetensi individu serta kemampuan mengelola tuntutan 
ganda secara seimbang terbukti mampu meningkatkan kepuasan kerja mahasiswa. Selain 
itu, kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi, yang berarti semakin puas mahasiswa terhadap aspek-aspek pekerjaannya 
seperti penghargaan dan perlakuan adil, maka keinginan untuk tetap bertahan dan 
berkontribusi bagi organisasi akan semakin kuat. Lebih lanjut, kepuasan kerja memediasi 
secara parsial pengaruh person-job fit terhadap komitmen organisasi, yang menunjukkan 
bahwa person-job fit dapat meningkatkan komitmen organisasi baik secara langsung 
maupun melalui peningkatan kepuasan kerja terlebih dahulu. Sementara itu, kepuasan 
kerja memediasi secara penuh (full mediation) pengaruh work-life balance terhadap 
komitmen organisasi, mengindikasikan bahwa keseimbangan kehidupan dan kerja hanya 
akan meningkatkan komitmen organisasi jika mampu menciptakan rasa puas terlebih 
dahulu bagi responden. Berdasarkan hasil penelitian, organisasi disarankan untuk lebih 
memperhatikan aspek person-job fit dalam proses rekrutmen dan penempatan tugas agar 
sesuai dengan latar belakang pendidikan dan minat responden. Organisasi juga 
diharapkan mampu mempertahankan budaya apresiasi dan pengakuan atas hasil kerja, 
serta memberikan umpan balik yang membangun untuk meningkatkan motivasi 
karyawan. Selain itu, meskipun work-life balance tidak berpengaruh langsung terhadap 
komitmen, organisasi tetap perlu mendukung kebijakan fleksibilitas waktu atau kebijakan 
lembur yang terukur agar mahasiswa dapat menjalankan tanggung jawab akademiknya 
tanpa mengabaikan pekerjaan. Evaluasi terhadap sistem kompensasi juga perlu dilakukan 
mengingat indikator upah mendapatkan skor rata-rata terendah dalam variabel kepuasan 
kerja. Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu hanya dilaksanakan pada satu universitas 
sehingga pengaruh antar variabel yang ditemukan juga terbatas pada konteks tersebut, 
serta belum menyertakan data demografis seperti usia yang mungkin dapat memberikan 
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gambaran lebih komprehensif. Dengan demikian, bagi penelitian selanjutnya disarankan 
untuk memperluas cakupan populasi di luar Universitas Budi Luhur atau pada sektor 
industri yang berbeda, serta dapat melibatkan topik tentang pengaruh aspek lainnya 
terhadap komitmen organisasi seperti variabel gaya kepemimpinan, budaya organisasi, 
employee engagement, atau burnout. 
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