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ABSTRACT

Organizations try to determine individuals who match their values and goals. This study
explores a person's job fit's impact on career commitment by mediating work involvement. Data
collection was carried out through a structured questionnaire. The population consists of lecturers
working in Surabaya's private higher education sector. Determination of the sample using purposive
sampling with a total of 158 respondents. Questionnaires that have been collected and tabulated were
analyzed using PLS. The results reveal that personal job fit positively and significantly affects work
involvement and career commitment. Work involvement has a positive and significant effect on
career commitment. Work involvement mediates the relationship between personal job fit and career
commitment. This research has implications for all institutions that wish to improve their employees'
person—organizational fit and commitment. This implication helps institutions to take special
initiatives to increase personal job fit for their lecturers, which in turn will increase the level of
commitment of their lecturers to remain in their institutions.
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ABSTRAK

Organisasi mencoba menentukan individu yang sesuai dengan nilai dan tujuannya. Penelitian
ini memiliki tujuan untuk mengeksplorasi dampak person job fit pada komitmen Karir dengan
mediasi keterlibatan kerja. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner terstruktur. Populasi
terdiri dari para dosen yang bekerja di sektor pendidikan tinggi swasta di Surabaya. Penentuan sampel
menggunakan purposive sampling dengan jumlah 158 responden. Kuesioner yang telah terkumpul
dan ditabulasikan dianalisis menggunakan PLS. Hasilnya mengungkapkan bahwa personal job fit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja dan komitmen karir. Keterlibatan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karir. Keterlibatan kerja memediasi hubungan
antara personal job fit dan komitmen karir. Penelitian ini memberikan implikasi bagi semua institusi
yang ingin meningkatkan person—organization fit dan komitmen karyawannya. Implikasi ini
membantu institusi untuk mengambil inisiatif khusus untuk meningkatkan person job fit bagi para
dosennya, yang selanjutnya akan meningkatkan tingkat komitmen dosennya untuk tetap bertahan di
institusinya.
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PENDAHULUAN

Pendidikan merupakan sektor
terpenting karena mampu membentuk masa
depan bangsa. Pendidikan adalah alat yang
sangat penting bagi siapa saja untuk sukses
dalam hidup. Pengetahuan yang diperoleh
melalui pendidikan memungkinkan setiap
individu untuk menjadi pribadi yang lebih
baik. Institusi pendidikan berada dalam bisnis
pengetahuan karena terlibat dalam penciptaan
pengetahuan dan penyebaran serta
pembelajarannya (Faradillah et al., 2020).
Nilai  pengelolaan  pengetahuan terkait
langsung dengan keefektifan pengetahuan
yang dikelola ~membantu  mahasiswa
menghadapi situasi saat ini dan secara efektif
memvisualisasikan dan menciptakan masa
depan mereka.

Sektor pendidikan sebagian besar
didasarkan pada pengetahuan  dosen,
keterampilan,  kompetensi,  kemampuan

komunikasi dan pengalaman mengajar yang
dapat menghasilkan tenaga berkemampuan
tinggi serta meningkatkan pertumbuhan
ekonomi negara (Noerchoidah et al., 2022).
Oleh karenanya, perguruan tinggi perlu
meningkatkan mutu dan Kkinerjanya untuk
mengatasi tantangan yang semakin komplek.

Dosen salah satu faktor penting yang
mempengaruhi dalam pengembangan suatu
perguruan  tinggi.  Keberhasilan  suatu
perguruan tinggi sangat dipengaruhi kualitas
dosen beserta hasil riset keilmuan maupun
pengembangan keilmuan. Pengembangan
dosen  khususnya  karir  memerlukan
perencanaan yang sistematis sesuai dengan
kemampuan yang dimilikinya. Organisasi
pendidikan tinggi telah mengakui pentingnya
dosen vyang baik. Keberhasilan mereka
bergantung pada kemampuan mereka untuk
menarik, mengembangkan, dan
mempertahankan dosen berbakat. Perguruan
tinggi memiliki masalah pergantian dosen
(Pashandi et al., 2013). Ketidaksesuaian antara
tujuan, nilai dan tuntutan dosen dan lembaga
dapat menjadi salah satu faktor yang
menyebabkan kurangnya komitmen dan
pergantian yang lebih tinggi (Noerchoidah,
2020).
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Banyak organisasi yang menggunakan
proses seleksi konvensional yang berkaitan
dengan orientasi  kerja  membutuhkan
pengetahuan tentang perilaku peran telah
menggantikan proses ini dengan model
person-environment theory yaitu
mempekerjakan dan memilih individu dengan
karakteristik dan atribut yang memungkinkan
mereka menyesuaikan diri dengan organisasi.
Individu yang mampu menyesuaikan diri
dalam lingkungan kerjanya memiliki hasil
yang  signifikan (misalnya, kinerja,
produktivitas, stres, kepuasan, perputaran, dan
komitmen organisasi). Kesesuaian yang lebih
baik terkait dengan hasil yang unggul (Gander
et al., 2020). Individu tertarik pada organisasi
yang dapat membantu untuk mencapai tujuan
mereka (Van Vianen, 2018).

Sektor pendidikan tinggi tidak hanya
membutuhkan dosen yang berpengetahuan
tetapi juga membutuhkan dosen yang
berkomitmen terhadap organisasi dan
memiliki tujuan dan nilai yang sesuai dengan
organisasi tempat bekerja (Janetius et al.,
2016). Oleh karena dosen adalah pemangku
kepentingan terpenting dalam keseluruhan
pendidikan tinggi, maka sektor pendidikan
membutuhkan dosen yang sesuai dengan
pekerjaan atau tugasnya.

Van Vianen (2018) mengidentifikasi
lima pendekatan untuk person-environment
theory yang meliputi person organizational fit,
pekerjaan, vokasi, kelompok dan supervisor.
Penelitian ini berfokus pada person-job fit
karena penggunaannya dalam pemilihan
personel dan dampaknya terhadap komitmen
karir, khususnya di sektor pendidikan. Person
job fit adalah tingkat keselarasan antara

kemampuan individu dan  pekerjaan
(Priyadarshi &  Premchandran, 2018).
Individu yang yang memiliki kesesuaian

dengan kemampuan tugas tertentu maka lebih
merasa nyaman dalam melakukan tugas
tersebut  dan  lebih  terlibat  dalam
organisasinya. Person job fit menghasilkan
keterlibatan kerja yang lebih tinggi karena
individu merasa sangat terlibat dalam suatu
pekerjaan ketika pekerjaan mereka memenuhi
kebutuhan utama mereka (Culibrk et al.,
2018). Oleh karena itu, semakin karakteristik
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pekerjaan dan situasi kerja memenubhi
kebutuhan psikologis individu, semakin
mereka mengidentifikasi dan terlibat dalam
pekerjaannya.

Individu yang merasa pekerjaannya
memiliki ~ potensi  untuk  memuaskan
kebutuhannya sendiri, sangat terlibat dan
terikat secara psikologis dengan pekerjaannya
(Rahmadani & Sebayang, 2017). Selain itu,
individu terlibat dalam perilaku extrarole
berdasarkan  tingkat keterikatan  yang
dirasakan terhadap pekerjaannya
(Noerchoidah et al., 2022). Karyawan yang
terikat secara psikologis bertahan dengan
organisasi karena mereka benar-benar merasa
senang saat bekerja. Keterlibatan kerja dan
melakukan dengan baik merupakan pusat
kemajuan karir seseorang (Noerchoidah &
Indriyani, 2022).

Ahmed (2017) mengungkapkan bahwa
keterlibatan kerja mengarah pada komitmen
karir. Komitmen karir merupakan sikap untuk
mencapai tujuan yang dilakukan oleh individu
dalam hal pengembangan diri  yang
mencerminkan komitmen individu terhadap
tujuannya.  Karyawan yang  memiliki
keterlibatan kerja yang tinggi juga akan lebih
berkomitmen terhadap kariernya (Ahmed,
2017).

Penelitian terdahulu oleh Dari &
Permana (2018) membahas tentang personal

H4

Person job
fit

Keterlibatan
kerja

job fit dan keterlibatan kerja dengan mediator
motivasi  intrinsik pada PT. Bank
Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk's
Surabaya. Sirén et al. (2021) menjelaskan
tentang personal job fit pada keterlibatkan
kerja dengan moderasi orientasi tujuan pada
akademik pendidikan di Finlandia. Penelitian
Deniz et al. (2015) mengenai personal job fit
pada job stres dengan moderasi personal
organisation fit pada perusahaan di Turki.
Beberapa peneliti lainnya telah
mengungkapkan pengaruh langsung faktor
person job fit terhadap komitmen Kkerja
(Suifan, 2015; Therasa & Vijayabanu, 2016)
namun tinjauan literatur mengungkapkan
masih  kurangnya  penelitian  tentang
keterlibatan kerja sebagai mediator antara
person job fit dan komitmen Karir.

Penelitian saat ini menindaklanjuti dari
penelitian  sebelumnya dan memberikan
gambaran yang berbeda terkait bagaimana
personal job fit mampu menciptakan
komitmen karir dengan mediasi keterlibatan
kerja di sektor pendidikan. Tujuan penelitian
ini menguji pengaruh person job fit terhadap
komitmen karir melalui keterlibatan kerja di
Perguruan Tinggi Swasta di Surabaya.

Kerangka konseptual menunjukkan
hubungan antar variabel untuk
menggambarkan model penelitian seperti pada
Gambar 1 berikut ini.

Komitmen
karir

H3

Gambar .1
Kerangka Konseptual

Berdasarkan  kerangka  konseptual
tersebut, maka hipotesisi penelitian ini sebagai
berikut:

H1: Person job fit berpengaruh signifikan
pada keterlibatan kerja
H2: Keterlibatan kerja berpengaruh signifikan

pada komitment karir
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H3: Person job fit berpengaruh signifikan
pada komitment karir
H4: Keterlibatan kerja memediasi

Person job fit dan komitment karir

pada
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini bersifat empiris dan
desain penelitian menggunakan metode
kuantitatif. Data dikumpulkan  melalui
kuesioner. Populasi penelitian ini adalah
seluruh dosen yang berada di perguruan tinggi
swasta di wilayah Surabaya. Metode
purposive  sampling  digunakan  untuk
mengumpulkan data melalui kuesioner secara
online dan offline. Penentuan banyaknya
sampel didasarkan dari (Hair et al., 2019)
yaitu 5-10 kali jumlah indikator, sehingga
dapat diketahui 5 x 21 = 105 merupakan
jumlah  minimal sampel. Sampel yang
ditetapkan dalam penelitian ini sebanyak 158
dengan maksud semakin banyak sampel yang
digunakan maka informasi semakin akurat
bisa didapatkan. Data yang terkumpul
selanjutnya ditabulasikan dan dianalisis
menggunakan program PLS. Hanya dosen
yang memiliki pengalaman lebih dari satu
tahun ke atas yang diberi kuesioner untuk
dipelajari kesesuaiannya dengan pekerjaan.

Pengukuran penelitian ini
menggunakan skala Likert lima poin mulai
dari "sangat setuju" (5) hingga "sangat tidak
setuju" (1) telah digunakan  dalam
pengumpulan data. Alat ukur person job fit

KK1 kK2

PIF1

PIE2 9395
.

0733

mengadopsi dari Huang et al. (2019) sebanyak
6 item (Item sampel yaitu: "Saya adalah tipe
orang Yyang tepat untuk pekerjaan ini".
Keterlibatan kerja telah diukur melalui 5 item
dari (Lartey & Randall, 2021). Item sampel
meliputi, "Saya terlibat dalam pekerjaan
saya". Selanjutnya, pengukuran komitmen
karir sebanyak 10 item dari telah digunakan
untuk mengukur komitmen Karir. Iltem sampel
termasuk, "Saya telah merencanakan Kkarir
saya dengan baik".

HASIL PENELITIAN

Outer Model

Tahap outer model menyajikan uji
validitas dan reliabilitas. Uji Validitas dengan
menggunakan parameter loading factor > 0.7,
namun nilai > 0.6 masih dianggap mencukupi
dan dapat diterima (Hair et al., 2019). Nilai
Average Variance Extracted (AVE) yang
diharapkan > 0.5. Pengujian reliablilitas dapat
dilakukan dengan mengamati cronbach alpha
> 0.7 dan nilai Composite Reliability (CR) >
0.7 sehingga dapat dinyatakan reliabel.
Berikut hasil outer model disajikan pada
Gambar 2.
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Sumber: Data diolah PLS, 2022
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Gambar. 2

Hasil Outer Model
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Pada Gambar 2 menampilkan hasil
bahwa indikator pada semua konstrukl
personal job fit, Kketerlibatan kerja, dan
komitmen karir memiliki nilai loading factor
> 0.6, dan nilai AVE > 0.5 (Tabel 1) sehingga
disimpulkan semua indikator valid. Hasil
pengujian reliabilitas menunjukkan nilai
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability
> 0.7 sehingga semua variabel reliabel, tersaji
dalam Tabel 1.

TABEL 1. Hasil Validitas dan Reliabilitas

Variabel Cronbach  Average = Composite
Alpha  variance Reliability
Extracted (CR)
(AVE)
Person Job 0.914 0.703 0.934
Fit
Keterlibatan 0.932 0.788 0.949
Kerja
Komitmen 0.942 0.664 0.951
Karir

Sumber: Data diolah PLS, 2022

Inner Model
Inner Model berguna untuk mengetahui
kesesuaian hubungan antara variabel bebas

dengan variabel terikat. Inner model disajikan
pada Tabel 2, yaitu R Square (R?).

TABEL 2. Hasil R Square (R?)

Variabel R Square (R?)
Katerlibatan Kerja 0.629
Komitmen Karir 0.795

Sumber: Data diolah PLS, 2022

R Square (R?) untuk person job fit pada
keterlibatan kerja sebesar 0,629. Hal ini
menjelaskan ~ bahwa  sebesar  62,9%
keterlibatan kerja dipengaruhi person job fit
dan 37,5% dipengaruhi  faktor lain.
Selanjutnya, komitmen Karir dipengaruhi
person job fit sebesar 0,795 atau 79,5% dan
sebanyak 20,5% marupakan faktor lain yang
tidak diteliti pada penelitian ini.

Uji Hipotesis

Setelah melaksanakan tahap outer
model dan inner model maka dilakukan
pengujian hipotesis menggunakan software
PLS. Berikut output PLS pengaruh langsung
dan tidak langsung yang disajikan pada Tabel
3.

TABEL 3. Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung

Hipotesis Original  Standard T P Keterangan
Hipotesis Sample  Deviation  Statistic  value
(©) (STDEV)
H1 Person Job Fit > Keterlibatan Kerja 0.793 0.049 16.084 0.000 Diterima
H2 Keterlibatan Kerja - Komitmen Karir 0.870 0.056 15.592 0.000 Diterima
H3 Person Job Fit >Komitmen Karir 0.631 0.052 14.677 0.000 Diterima
H4 Person Job Fit >Keterlibatan Kerja 0.690 0.069 10.026 0.000 Diterima

- Komitmen Karir

Sumber; Data diolah PLS, 2022

Pada Tabel 3 terdapat hasil pengujian
hippotesis yang menunjukkan bahwa semua
hipotesis H1, H2, H3, dan H4 diterima.

PEMBAHASAN

Person Job Fit Berpengaruh terhadap
Keterlibatan Kerja

Penelitian ini  memberikan hasil
adanya pengaruh positif dan signifikan person
job fit terhadap keterlibatan kerja dosen pada
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perguruan Tinggi Swasta di Surabaya. Hal ini
ditunjukkan dari hasil original sample 0.793, t
statistik 16.084 > t tabel 1.96, dan p value
(0.000) < 0.05. Dengan demikian H1 yang
menyatakan person job fit berpengaruh
signifikan pada keterlibatan kerja diterima.
Hal ini bermakna semakin person job fit maka
keterlibatan kerja dosen juga semakin tinggi.
Dosen yang merasakan adanya kesesuaian
dengan tugas yang dilakukan di tempat
kerjanya  lebih  cenderung  merasakan
kenyamanan dalam melaksanakan tugas dan
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lebih terlibat dalam institusinya. Pendidikan
adalah alat yang sangat penting bagi siapa saja
untuk sukses dalam hidup. Pengetahuan yang
diperoleh melalui pendidikan memungkinkan
setiap desen untuk menjadi pribadi yang lebih
baik. Institusi pendidikan berada dalam bisnis
pengetahuan karena dosen terlibat dalam
penciptaan pengetahuan dan penyebaran serta
pembelajarannya. Dosen dengan kualifikasi
pendidikan dan memiliki kualifikasi akademik
yang baik menginginkan untuk menyalurkan
dan menyebarkan pengetahuan yang dimiliki
melalui Tridharma perguruan tinggi melalui
pengajaran, penelitian, dan pengabdian
kepada masyarakat. Person job fit antara
dosen dan pekerjaannya dapat menghasilkan
sikap dan perilaku yang positif. Person job fit
menghasilkan keterlibatan kerja yang lebih
tinggi karena dosen merasa sangat terlibat
dalam suatu pekerjaan ketika pekerjaan yang
dilakukannya memenuhi kebutuhan utama
mereka. Karakteristik pekerjaan dan situasi
kerja memenuhi kebutuhan psikologis dosen
yang membantu untuk lebih terlibat dalam
pekerjaan yang dilakukan. Dosen yang cocok
dengan pekerjaannya, memiliki keterampilan
dan pengetahuan yang penting untuk
mencapai tugas mereka yang mengarah pada
pengakuan dan rasa hormat dari para
pemimpin dan dukungan pengorganisasian
diri dan otonomi tempat kerja yang lebih
besar. Oleh karena itu, semakin karakteristik
pekerjaan dan situasi kerja memenubhi
kebutuhan psikologis dosen, semakin mereka
mengidentifikasi dan terlibat dalam pekerjaan
mereka. Penelitian Memon et al. (2018)
memiliki pandangan bahwa keterlibatan kerja
meningkat ketika keterampilan, kemampuan,
kebutuhan, dan keinginan individu sejalan
dengan organisasi.

Hasil penelitian ini dikuatkan oleh
(Fajri et al., 2019) menemukan bahwa person
job fit sangat terkait dengan keterlibatan kerja.
Selaras dengan hasil temuan Rahmadani &
Sebayang (2017) bahwa karyawan vyang
merasa pekerjaannya memiliki potensi untuk
memuaskan kebutuhannya sendiri, sangat
terlibat dan terikat secara psikologis dengan
pekerjaannya.
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Keterlibatan kerja berpengaruh terhadap
Komitment Karir

Hasil empiris membuktikan adanya
pengaruh positif dan signifikan keterlibatan
kerja terhadap komitmen Kkarir dosen pada
perguruan tinggi swasta di Surabaya. Hal ini
ditunjukkan dari hasil original sample 0.870, t
statistik 15.592 > t tabel 1.96, dan p value
(0.000) < 0.05. Dengan demikian H2 yang
menyatakan keterlibatan kerja berpengaruh
signifikan pada komitmen karir dosen pada
perguruan tinggi swasta di Surabaya diterima.
Hal ini dapat dijelaskan semakin tinggi
keterlibatan kerja maka komitmen Kkarir akan
semakin tinggi pada dosen perguruan tinggi
swasta di Surabaya. Dosen yang terikat secara
psikologis bertahan dengan institusinya
karena mereka benar-benar merasa senang
saat bekerja. Dosen secara  pribadi
mengidentifikasi dengan pekerjaannya yang
mengarah ke Kketerlibatan kerja yang lebih
tinggi. Dosen yang terikat secara psikologis,
meningkatkan produktivitas dan efektivitas
institusi ~ sehingga  berkontribusi  pada
keunggulan kompetitif. Keterlibatan dosen
yang tinggi dalam pelaksanaan kegiatan
Tridharma perguruan tinggi berusaha untuk
dapat mencapai karir yang diharapkan. Dosen
dalam melaksanakan pengajaran memerlukan
keahlihan terkait melaksanakan pembelajaran
yang baik agar ilmu yang diberikan ke
mahasiswa dapat diberikan dengan baik.
Pelaksanaan tugas-tugas yang dibebankan
kepada dosen didasarkan pada kemampuan,
pengalaman, dan kesungguhan.

Keterlibatan dosen dalam  suatu
pekerjaan dengan harapan rasional bahwa hal
itu akan menghasilkan hasil karir yang sukses.
Komitmen terhadap karir  merupakan
keterlibatan yang berhubungan dengan aspek
interpersonal pekerjaan. Dosen yang memiliki
keterlibatan kerja yang tinggi cenderung
memiliki komitmen Karir yang tinggi yang
membuat karyawan secara psikologis lebih
terikat dengan organisasi. Keterlibatan kerja
mempengaruhi  komitmen  karir  secara
langsung karena meningkatkan kemampuan
seseorang untuk menerima setiap tantangan
pekerjaan. Dosen yang merasa bahwa
kemampuannya sesuai dengan tuntutan
pekerjaan, lebih terlibat dalam pekerjaan yang
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pada gilirannya meningkatkan komitmen
terhadap karirnya.

Hasil penelitian ini didukung oleh Joo
& Lee (2017) dan Ahmed (2017) menemukan
bahwa ada hubungan positif antara
keterlibatan kerja dan komitmen Karir.

Person Job Fit berpengaruh terhadap
Komitment Karir

Penelitian ini membuktikan adanya
pengaruh positif dan signifikan personal job
fit terhadap komitmen Kkarir dosen pada
perguruan tinggi swasta di Surabaya. Hal ini
ditunjukkan dari hasil original sample 0.631, t
statistik 14.677 > t tabel 1.96, dan p value
(0.000) < 0.05 sehingga H3 diterima. Person
job fit terkait dengan kepuasan kerja dan
bagaimana kepuasan kerja ini mengarah pada
komitmen karir jangka panjang. Person job fit
yang lebih tinggi menghasilkan keterlibatan
kerja yang lebih tinggi dan dosen memberikan
upaya ekstra terhadap pekerjaannya sehingga
meningkatkan komitmen karirnya. Dosen
yang merasakan potensi pekerjaan yang dapat
memenuhi kebutuhannya akan sangat terlibat
dalam pekerjaannya, dan sikap positif
terhadap pekerjaan yang menghasilkan
keterikatan psikologis dengan pekerjaan dan
institusinya. Person job fit membantu dosen
untuk beradaptasi dalam institusi yang
membantu  mengidentifikasi  kompetensi
dosen yang dibutuhkan untuk pekerjaan yang
meningkatkan komitmen karirnya.

Hasil penelitian ini didukung oleh Jyoti
et al. (2021) menemukan adanya pengaruh
person job fit terhadap komitment karir pada
sektor pendidikan tinggi di India Utara.

Keterlibatan Kerja Memediasi Person Job
Fit dan Komitment Karir

Hasil penelitian menemukan
keterlibatan kerja mampu memediasi person
job fit dan komitmen Kkarir dosen pada
perguruan tinggi swasta di Surabaya yang
dibuktikan dengan hasil original sample
0.690, t statistik 10.026 > t tabel 1.96, dan p
value (0.000) < 0.05 sehingga hipotesis H4
diterima. Hasil tersebut dapat dijelaskan
ketika dosen cocok dengan pekerjaannya,
maka akan mengembangkan identifikasi
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psikologis dan komitmen terhadapnya yang
pada akhirnya memengaruhi motivasi dan
usahanya menuju dorongan pertumbuhan
karier dalam institusinya. Dosen yang
menemukan kecocokan yang baik antara
pengetahuan, keterampilan dan kemampuanya
dengan tuntutan pekerjaannya maka akan
berkomitmen terhadap organisasi dan suka
bekerja untuk kepentingan institusinya.
Person job fit yang lebih tinggi menghasilkan
keterlibatan kerja yang lebih tinggi dan dosen
memberikan  upaya  ekstra  terhadap
keterlibatan kerja sehingga meningkatkan
komitmen karirnya.

Hasil temuan pengaruh secara langsung
person job fit terhadap komitmen karir sebesar
0.631, sedangkan pengaruh tidak langsung
person job fit terhadap komitmen karir dengan
mediasi keterlibatan kerja sebesar 0.690.
Dengan demikian keterlibatan kerja mampu
berperan sebagai parsial mediasi.

SIMPULAN

Penelitian ini secara empiris menguji
peran mediasi keterlibatan kerja pada personal
job fit dan komitmen Kkarir pada dosen
perguruan tinggi swasta di Surabaya. Hasil
penelitian memberikan bukti bahwa personal
job fit berpengaruh positif dan signifikan pada
keterlibatan kerja maupun pada komitmen
karir pada dosen perguruan tinggi swasta di
Surabaya. Selain itu, keterlibatan kerja
berpengaruh positif dan signifikan pada
komitmen Kkarir. Lebih lanjut, keterlibatan
kerja berperan memediasi personal job fit
terhadap komitmen Karir.

Hasil penelitian ini  memberikan
masukan bagi institusi pendidikan tinggi
supaya berusaha meningkatkan keterlibatan
kerja dan tingkat komitmen para dosen untuk
mengembangkan perilaku berbagi
pengetahuan  untuk  mencapai  tujuan
organisasi. Manajemen perguruan tinggi harus
memberikan dukungan organisasi dalam
program orientasi, lokakarya, seminar dan
konferensi dari waktu ke waktu membantu
dosen untuk meningkatkan keterampilan
mengajar. Manajemen juga harus
memperhatikan pertumbuhan karir dosen dan
merencanakan program pelatihan bagi dosen.
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Hal ini akan menghasilkan keterlibatan
kerja yang lebih tinggi dan personal job fit
yang lebih baik. Selain itu keterlibatan kerja
diperlukan untuk berpartisipasi aktif dosen
dalam hal penyelesaian tugas dan pemenuhan
tutuan institusi, oleh karenaya pihak
manajemen harus merancang pekerjaan dan
mengembangkan locus of control dan etos
kerja yang lebih tinggi untuk memotivasi
dosen mencapai tujuan institusi.

Penelitian ini tidak lepas dari adanya
keterbatasan. Penelitian ini terbatas pada
perguruan tinggi swasta saja. Kedepannya,
hubungan yang sama dapat dipelajari di sektor
industri  lain untuk generalisasi. Unsur
subjektivitas mungkin  belum diperiksa
sepenuhnya karena dosen telah menanggapi
berdasarkan pengalaman dan persepsinya
sendiri mengenai item dalam kuesioner. Data
penelitian diambil pada titik waktu tertentu,
yang bersifat cross sectional. Untuk penelitian
selanjutnya, pengamatan berulang dari
variabel yang sama dalam jangka waktu yang
lama perlu dilakukan.

Penelitian ini  dilakukan  dengan
menggunakan person job fit. Oleh karena itu,
penelitian di masa depan dapat dilakukan
dengan menggunakan person group fit dan
person person fit.
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