439

JEMBA

Jurnal Ekonomi, Manajemen, Bisnis dan Akuntansi
Vol.4, No.4, Juli 2025

PERAN MEDIASI KEPUASAN KERJA PADA PENGARUH BUDAYA ORGANISASI
DAN PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI

Oleh

Maria Juni Wati', Uju Suji’ah”

12Program Studi Manajemen Fakutas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Cokroaminoto
Yogyakarta

E-mail: 'meryrindu26@gmail.com, >ujusuji@gmail.com

Article History: Abstract: This study aims to determine the mediating role of job
Received: 21-05-2025 satisfaction on the influence of organizational culture and career
Revised: 06-06-2025 development on organizational commitment. The number of
Accepted: 24-06-2025 samples is 85 employees with saturated sampling technique. Data

collection method with questionnaire. Data testing with validity
test, reliability test, classical assumption test, multiple linear

Keywords: regression test, determination coefficient test (adjusted R?), partial
Organizational Culture, significance test (t test), simultaneous significance test (f test), and
Career Development, mediation test (sobel test). The results of the study indicate that: 1).
Organizational Partial significance test: organizational culture has a positive and
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a positive and significant effect on job satisfaction; 3). Mediation
test: job satisfaction is able to mediate organizational culture on
organizational commitment; Job satisfaction is able to mediate
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peran yang sangat penting dalam
menentukan kesuksesan sebuah organisasi atau perusahaan. SDM bukan hanya sekedar
kumpulan individu yang bekerja dalam suatu lembaga, tetapi juga mencakup aspek-aspek
seperti keterampilan, pengetahuan, pengalaman, dan etika kerja yang dimiliki oleh setiap
anggota (Rustina et al, 2024). Penting bagi perusahaan untuk memahami mengelola SDM
secara professional, dan hal tersebut sudah menjadi tugas Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM). MSDM mendorong agar target yang ditetapkan perusahaan melebur menjadi
tujuan dan tanggung jawab pribadi karyawan sehingga mereka mau memberikan seluruh
perhatian, kemampuan dan energy yang mereka miliki, sehingga keberhasilan manajemen
dalam mendorong karyawan agar merasa memiliki komitmen yang tinggi terhadap
perusahaan melalui transformasi target perusahaan menjadi tujuan individual diistilahkan
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sebagai balanced path (keseimbangan antara organization requirement dengan individual
fulfillment) (Sumanto, 2022). Oleh karena itu sebaiknya sumber daya manusia dikelola
dengan baik, salah satu upaya yang dilakukan adalah dengan memperhatikan budaya
organisasi, pengembangan karir, komitmen organisasi dan kepuasan kerja.

Budaya organisasi merupakan suatu kesatuan sosial yang tidak tampak yang dapat
menggerakkan orang-orang dalam suatu organisasi untuk melakukan aktivitas kerja. Budaya
organisasi merupakan kumpulan nilai, asumsi, sikap, dan norma perilaku yang membentuk
karakter dan identitas suatu organisasi (Sukmara, 2023). Hal ini mencakup berbagai aspek,
seperti inovasi, pengelolaan risiko, perhatian terhadap detail, orientasi pada hasil, fokus pada
individu, kerja tim, agresivitas, dan stabilitas (Pakpahan, 2022). Menurut Solihin ez al (2024),
budaya organisasi memiliki peranan yang sangat strategis dalam memotivasi dan
meningkatkan efektivitas kinerja perusahaan dalam jangka waktu terus menerus.
Pengembangan karir merupakan proses strategis yang bertujuan membekali individu dengan
pemahaman mendalam tentang diri dan dunia kerja, sehingga mereka dapat membuat
keputusan karir yang tepat, mengakses peluang profesional, dan mengembangkan karier
secara berkelanjutan di bidang yang dipilih (Gunawan, 2021). Pada dasarnya, pengembangan
karier memiliki orientasi yang kuat terhadap peningkatan kapasitas organisasi untuk
menghadapi tantangan bisnis di masa depan, melalui strategi pengembangan karier yang
tepat, organisasi dapat lebih adaptif dan siap dalam menjawab dinamika perubahan
lingkungan bisnis yang terus berkembang (Yulistiyono et al, 2021). Ini menunjukkan bahwa
pengembangan karir tidak hanya sekedar terjadi dalam waktu singkat, tetapi memerlukan
perencanaan dan langkah-langkah berkelanjutan untuk membantu individu mencapai potensi
maksimal mereka dalam jangka panjang.

Komitmen organisasi menggambarkan tingkat dedikasi individu dalam mengabdikan
dirinya secara penuh untuk menjalankan tanggung jawab demi kepentingan organisasi yang
menaunginya (Sagala et al/, 2024). Komitmen organisasi merupakan syarat bagi perusahaan
untuk memastikan anggotanya tetap berada dalam organisasi guna mendukung pencapaian
tujuan dan kepentingan keanggotaan dalam organisasi itu sendiri (Rochbani et al, 2022).
Komitmen organisasi berperan sebagai alat untuk menilai beberapa perilaku kunci, seperti
kinerja kerja, tingkat kehadiran, serta tingkat keluar-masuk karyawan dalam organisasi.
Melalui komitmen yang tinggi, organisasi dapat meminimalkan turnover karyawan dan
meningkatkan stabilitas serta produktivitas kerja secara keseluruhan (Armansyah, 2022). Hal
ini berdampak pada keterlibatan dan kebersamaan karyawan dalam menjalankan perannya di
dalam organisasi tersebut.

Kepuasan kerja adalah Keseimbangan antara harapan dan kenyataan seseorang
terhadap pekerjaannya. Menurut Safrizal (2023), kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang
muncul dalam diri karyawan yang dapat memengaruhi atau tidak memengaruhi hasil
pekerjaannya. Perasaan ini berperan penting dalam meningkatkan kesejahteraan dan
produktivitas karyawan dalam lingkungan kerja (Ruki, 2024). Karyawan dianggap memiliki
kepuasan kerja ketika mereka menginterpretasikan pengalaman kerjanya sebagai emosi
positif atau perasaan yang menyenangkan (Tumanggor, 2020). Menurut Kurnia (2023),
kepuasan kerja yang tinggi mencerminkan pengelolaan organisasi yang optimal dan
merupakan hasil dari penerapan manajemen perilaku yang efektif.

Beberapa penelitian terdahulu yang menyatakan adanya korelasi antara budaya
organisasi, pengembangan karir, komitmen organisasi dan kepuasan kerja, antara lain
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penelitian Noviyanti et al (2021), Tanuwibowo et al (2014) yang menyatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Budiansyah (2017), Safitri et al
(2022) yang menyatakan bahwa variabel pengembangan karir berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi. Wahyuddin et a/ (2021), Mukarromah et a/ (2023) yang menyatakan
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Ikasari et al (2022),
Susilo et al (2023) yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Dengo et a/ (2023), Nabila (2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Oktariana et a/ (2020), Dani et al (2024)
yang menyatakan bahwa budaya organisasi dan pengembangan karier secara bersamaan
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Putri (2023), Nugraha et al (2017) yang
menyatakan bahwa budaya organisasi dan pengembangan karir secara bersamaan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Sulaiman et a/ (2022), Heriyanti et al (2021) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja berhasil memediasi budaya organisasi terhadap komitmen
organisasi. Susanto (2022), Umami et a/ (2020) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
mampu memediasi pengembangan karier terhadap komitmen organisasi.

Dinas Perindustrian dan Perdagangan (Disperindag) Daerah Istimewa Yogyakarta
merupakan instansi pemerintah memiliki peran strategis dalam pengelolaan sektor industri
dan perdagangan di wilayah Yogyakarta. Sebagai lembaga yang bertanggung jawab,
Disperindag berfokus pada pengembangan industri, peningkatan daya saing, dan penguatan
sektor perdagangan untuk mendukung pertumbuhan ekonomi daerah. Disperindag Daerah
Istimewa Yogyakarta terletak di JI. Kusumanegara No.9, Semaki, Kec. Umbulharjo, Kota
Yogyakarta, Daerah Istimewa Yogyakarta 55166. Berdasarkan hasil wawancara, bahwa:
Disperindag memiliki Sumber Daya Manusia (SDM) berkualitas dan kinerja yang beragam
sehingga terdapat perbedaan persepsi terhadap budaya organisasi, pengembangan karir,
komitmen organisasi, dan kepuasan kerja. Selain itu ditemukan beberapa permasalahan
seperti budaya organisasi kurang efektif; promosi lebih sering didasarkan pada senioritas
sehingga tidak semua pegawai memiliki kesempatan untuk mengembangkan karirnya;
penurunan komitmen organisasi terjadi akibat seringnya perubahan kebijakan, yang dapat
menyebabkan ketidakpatuhan terhadap norma-norma yang telah ditetapkan; kepuasan kerja
tertekan oleh tuntutan untuk menyelesaikan pekerjaan dalam waktu yang singkat; serta
beberapa permasalahan lainnya.

Permasalahan dapat diangkat dalam penelitian ini adalah apakah ada pengaruh
budaya organisasi dan pengembangan karir terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan
kerja pada karyawan Disperindag Daerah Istimewa Yogyakarta?. Tujuan penelitian ini untuk
mengetahui pengaruh budaya organisasi dan pengembangan karir terhadap komitmen
organisasi serta dampaknya pada kepuasan kerja karyawan Disperindag Daerah Istimewa
Yogyakarta

LANDASAN TEORI
Budaya Organisasi

Menurut Tuala (2020), budaya organisasi adalah suatu pola asumsi-asumsi dasar
yang berkenaan dengan kepercayaan, nilai nilai, dan tingkah laku yang di ciptakan dan
dikembangkan oleh suatu organisasi sebagai dasar dalam menentukan tujuan, konsensus,
keunggulan, prestasi (kinerja), inovasi, kesatuan, keakraban dan integritas organisasi, yang
dijadikan sebagai norma atau pedoman bagi para anggota organisasinya untuk berperilaku
sama dalam memecahkan masalah-masalah organisasi baik di luar maupun di dalam. Untuk
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mengukur budaya organisasi dapat dilakukan melalui survei, wawancara, observasi, analisis
data, dan pendekatan lainya (Alhempi et al, 2024). Faktor yang mempengaruhi budaya
organisasi menurut Aristayudha er a/ (2024), adalah kepemimpinan, manajemen, nilai,
keyakinan, kebijakan, lingkungan kerja, komunikasi, rekrutment, selekasi, pelatihan,
pengembangan, sejarah, tradisisi, penghargaan, pengakuan, dan teknologi. Adapun indikator
budaya organisasi menurut Muhdar (2020), bahwa budaya organisasi dapat diukur melalui
beberapa indikator, di antaranya adalah integritas, konsistensi, profesional, tanggung jawab
dan komunikasi, sedangkan indikator budaya organisasi dalam penelitian ini adalah
mematuhi nilai moral, standar kerja, komunikasi dan tanggung jawab.
Pengembangan Karir

Menurut Soehardi ef al (2021), pengembangan karir merupakan serangkaian program
yang dirancang untuk menyelaraskan kebutuhan, kemampuan, dan tujuan individu dengan
peluang yang tersedia saat ini maupun di masa depan dalam organisasi. Menurut Farida et
al (2024), menekankan bahwa pengembangan karir adalah proses pendidikan jangka panjang
yang bersifat terstruktur dan terorganisir. Proses ini melibatkan pendidikan, bimbingan, dan
pelatihan yang dirancang untuk membentuk keterampilan serta kompetensi yang dibutuhkan
di masa depan. Tujuan pengembangan karir adalah membantu karyawan menganalisis
kemampuan dan minat dalam penyesuaian antara kebutuhan untuk tumbuh dan
perkembangan dengan kebutuhan perusahaan (Supriadi et al/, 2022). Untuk mengukur
pengembangan karir dapat dilakukan melalui menetapkan tujuan karir yang jelas, melakukan
evaluasi keterampilan, pengakuan dari rekan kerja dan atasan, umpan balik dari diri sendiri,
partisipasi dalam pelatihan dan pengembangan, keseimbangan hidup, kepuasan pribadi, dan
peningkatan kesejahteraan finansial (Unmaha, 2025). Faktor yang mempengaruhi
pengembangan karir menurut Rawi et a/ (2021), adalah internal dan eksternal, sedangkan
indikator dari pengembangan karir menurut Abidin et al/ (2022), mencakup kemampuan,
minat, sumber daya, dan peluang, sedangkan indikator pengembangan karir dalam penelitian
ini adalah kesempatan, senang dengan pekerjaan, dorongan, dan pengalaman.
Komitmen Organisasi

Menurut Ningrum et al (2021), komitmen organisasional merupakan keyakinan yang
mengikat individu atau karyawan dengan organisasi yang ditunjukkan dengan sikap loyalitas,
rasa keterlibatan dengan tugas tugas, keyakinannya atas nilai-nilai dan tujuan organisasi, di
mana komitmen yang tinggi ditunjukkan oleh rendahnya tingkat ketidakhadiran dan
rendahnya tingkat perputaran (furn over) individu atau karyawan. Terdapat tiga pendekatan
utama yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasi yaitu pendekatan kalkulatif,
pendekatan sikap, dan pendekatan multidimensi (Aisjah et al, 2023). Faktor yang
memengaruhi komitmen organisasi menurut Metris et a/ (2024), faktor adalah karakteristik
individu, karakteristik organisasi, dan pengalaman organisasi. Adapun indikator komitmen
organisasi menurut Priatna (2024), yaitu dimensi komitmen afektif yang terdiri dari
keyakinan pada nilai-nilai organisasi dan kesediaan untuk bekerja ekstra demi kemajuan
organisasi; dimensi komitmen kontinu yang terdiri dari perolehan manfaat dari organisasi
dan ketiadaan peluang dari organisasi luar; serta komitmen normatif yang terdiri dari
tanggung jawab dan kewajiban berbakti kepada organisasi, sedangkan indikator komitmen
organisasi dalam penelitian ini adalah prinsip pribadi, siap bekerja, manfaat, dan peluang.

Kepuasan Kerja
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Menurut Dano et al (2022), kepuasan kerja merupakan perasaan positif yang dimiliki
seseorang terhadap pekerjaan yang dihasilkan melalui hasil tinjauan pada pekerjaannya.
Pengukuran kepuasan kerja dilakukan melalui berbagai metode dan pendekatan, termasuk
konsep global, konsep permukaan, dan pemenuhan kebutuhan (Arraniri et a/, 2021). Faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah lingkungan kerja, pengembangan karier, dan
hubungan intrepersonal (Syarweni ef al 2024). Adapun indikator dari kepuasan kerja menurut
Istiqomah et a/ (2024), adalah kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, kepuasan terhadap
promosi, kepuasan terhadap variasi tugas, kepuasan terhadap intensif, kepuasan
terhadap pembayaran, promosi karyawan, kepuasan terhadap supervise, kerampilan
supervise, kerjasama rekan kerja, dan kepuasan terhadap teman sejawat, sedangkan
indikator kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah merasa puas, bangga dengan pekerjaan,
pencapaian, dan kontribusi positif kerja.

Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran penelitian ini bertujuan untuk menghubungkan variabel
dependen (budaya organisasi, pengembangan karir), variabel independen (komitmen
organisasi), dan variabel mediasi (kepuasan kerja). Kerangka ini dituangkan kedalam gambar
berikut:

Budaya Organisasi (X1) ‘:-?:-‘:'5;7;:_,\7 H1
e 'H-Kf::-rr-;., .

n Kepuasan Kerja (M) ~==a Komitmen Organisasi (Y)
L . - -

et e |
HS .- HO o=
Pengembangan Karir (3z) e 4\

H6

Gambar 1. Kerangka Pemikira
Pengembangan Hipotesis

Menurut Santoso et a/ (2021), budaya organisasi berhubungan dengan komitmen
organisasi hal ini menujukan budaya organisasi sangat besar kekuatannya terhadap komitmen
organisasi. Hal ini didukung penelitian Ellys et a/ (2020), yang menyatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi karyawan. Berdasarkan
paparan tersebut, maka hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah:
H1: Pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi

Menurut Latif et al (2022), pengembangan diri dan karir sangat mempengaruhi
tingkat sebuah komitmen organisasi. Hal ini didukung penelitian Prihantoro et al/ (2022),
yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
Berdasarkan paparan tersebut, maka hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah:
H2: Pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen organisasi
Menurut Prasetio (2024), dalam sebuah organisasi salah satu aspek yang akan mempengaruhi
tingkat komitmen organisasi adalah memberikan rasa kepuasan kepada karyawan untuk
memupuk komitmen dari individu itu sendiri. Hal ini didukung penelitian Atrizka et al
(2021), yang menyatakan bahwa adanya hubungan positif antara kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasi. Berdasarkan paparan tersebut, maka hipotesis ketiga dalam penelitian
ini adalah:
H3: Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi

Menurut Nurlaili (2023), dampak dari salah satu budaya organisasi adalah kepuasan
kerja sehingga tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mempengaruhi organisasi itu sendiri.
Hal ini didukung penelitian Septherine et al (2024), yang menyatakan bahwa budaya
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organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan paparan tersebut,
maka hipotesis keempat dalam penelitian ini adalah:
H4: Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja

Menurut Tuti et al (2024), kepuasan kerja yang tinggi dipengaruhi oleh beberapa
aspek salah satunya adalah aspek pengembangan karir. Hal ini didukung penelitian Fitri ef a/
(2023), yang menyatakan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan paparan tersebut, maka hipotesis
kelima dalam penelitian ini adalah:
H5: Pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja

Menurut Muktamar et al (2023), perusahaan yang menyediakan program
pengembangan karir serta budaya organisasi yang baik akan mempengaruhi tingkat
komitmen kerja karyawan. Hal ini didukung penelitian Dani (2024), yang menyatakan
bahawa pengembangan karir dan budaya organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan paparan tersebut, maka hipotesis keenam dalam
penelitian ini adalah:
H6: Pengaruh budaya organisasi dan pengembangan terhadap komitmen organisasi

Menurut Yunita et al (2023), tingkat kepuasan kerja sangat dipengaruhi oleh aspek—
aspek tertentu diantaranya adalah pengembangan karir dan budaya organisasi. Hal ini
didukung penelitian Suwarto (2017), yang menyatakan bahwa budaya kerja dan pola
pengembangan karier sangat berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja karyawan.
Berdasarkan paparan tersebut, maka hipotesis ketujuh dalam penelitian ini adalah:
H7: Budaya organisasi dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja

Menurut Games et al (2024), Organizational culture positively affects organizational
commitment through proven and accepted job satisfaction. A better organizational culture
and job satisfaction can increase employee organizational commmitment. Hal ini didukung
penelitian Heriyanti et al (2021), yang menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi yang di mediasi
kepuasan kerja. Berdasarkan paparan tersebut, maka hipotesis kedelapan dalam penelitian ini
adalah:
H8: Kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi

Menurut Artati (2022), bahwa kepuasan kerja pegawai akan berdampak pada
pengembangan karier terhadap peningkatan komitmen organisasi. Hal ini didukung
penelitian Umami et al/ (2020), menyatakan bahwa pengembangan karir terhadap komitmen
organisasi melalui kepuasan kerja menghasilkan hubungan tidak langsung signifikansi. Hal
ini berarti kepuasan kerja dapat menjadi mediasi pengaruh antara variabel pengembangan
karir dengan kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan paparan tersebut, maka hipotesis
kesembilan dalam penelitian ini adalah:
H9: Kepuasan kerja memediasi pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen
organisasi.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode survei; objek penelitian
meliputi variabel independen, variabel dependen, dan variabel mediasi. Adapun subjeknya
adalah seluruh karyawan Dinas Perindustrian Dan Perdagangan (Disperindag) Daerah
Istimewa Yogyakarta. Jumlah sampel 85 karyawan dengan teknik pengambilan sampling
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jenuh; data primer yang digunakan dari hasil pengisian angket responden, sedangkan data
sekunder diperoleh dari buku—buku online (e-book), library research, google scholar,
semantic scholar, perpustakaan, dan data—data perusahaan yang diteliti; teknik pengumpulan
data yang digunakan adalah kuesioner (angket) dengan skala likert; variabel penelitian terdiri
dari budaya organisasi/Xi, pengembangan karir/X>, komitmen organisasi/Y, dan kepuasan
kerja/M. Teknik pengujian instrumen dengan uji validitas, uji reliabilitas dan uji asumsi
klasik; teknis analisis data dengan uji regresi linear berganda dan uji koefisien determinasi
(%), sedangkan uji hipotesis dengan uji signifikansi parsial (uji t), uji signifikasi simultan (uji
f), dan uji mediasi (uji sobel). Penelitian ini dianalisis dengan software statistik SPSS
(Statistical Package For The Social Science) versi 25.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini berjumlah 85 orang, seluruhnya merupakan
karyawan Disperindag DIY. Mayoritas berusia 31-40 tahun, mayoritas berjenis kelamin laki-
laki, dan berpendidikan S1. Jabatan terbanyak adalah staf, serta berbagai jabatan fungsional
dan struktural lainnya. Masa kerja mayoritas 1-5 tahun, dan sebagian besar berdomisili
dalam radius 1-15 km dari kantor.
Hasil Pengukuran Variabel

Hasil penilaian responden terhadap variabel penelitian menunjukkan bahwa: Persepsi
terhadap budaya organisasi mayoritas memilih jawaban setuju (S) dengan nilai rata-rata
sebesar 45%. Persepsi terhadap pengembangan karir mayoritas memilih jawaban setuju (S)
dengan nilai rata-rata sebesar 51%. Persepsi terhadap komitmen organisasi mayoritas
memilih jawaban setuju (S) dengan nilai rata-rata sebesar 103%. Persepsi terhadap kepuasan
kerja mayoritas memilih jawaban setuju (S) dengan nilai rata-rata sebesar 97%.
Hasil Pengujian Instrumen

Dari hasil uji validitas pada variabel budaya organisasi, pengembangan karir,
komitmen organisasi dan kepuasan kerja seluruh item dinyatakan valid, karena rpiwng lebih
besar dari ruver (0,361). Maka seluruh pernyataan dalam penelitian ini memenuhi kriteria
validitas, sehingga semua indikator yang digunakan dapat diolah lebih lanjut.

Tabel. 1 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Keterangan
Budaya Organisasi 0,915 Reliabel
Pengembangan Karir 0,921 Reliabel
Komitmen Organisasi 0,904 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,950 Reliabel

Sumber: data primer diolah, 2025

Sedangkan uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai Alpha Cronbach: budaya organisasi
sebesar 0,915, pengembangan karir sebesar 0,921, komitmen organisasi sebesar 0,904 dan
kepuasan kerja sebesar 0,950 memiliki nilai lebih besar dari > 0,7. Hal ini menunjukkn
bahwa seluruh pernyataan pada setiap variabel dalam penelitian ini dapat dikatakan reliabel.
Hasil Pengujian Asumsi Klasik

Hasil pengujian normalitas, menunjukkan bahwa persamaan Y berdistribusi normal
siginifikan dan lebih dari > 0,05 yaitu 0,200 dan 0,064, sedangkan persamaan M
menunjukkan bahwa nilai sig. budaya organisasi sebesar 0,339, pengembangan karir sebesar
0,215 dan kepuasan kerja sebesar 0,269. Karena nilai probalitas (Sig) dari semua variabel
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lebih dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut berdistribusi normal; Hasil
pengujian heteroskedastitas, menunjukkan bahwa persamaan Y nilai sig. budaya organisasi
sebesar 0,475 dan pengembangan karir sebesar 0,224. Karena nilai probalitas (Sig) dari
semua variabel lebih dari signifikansi 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
heteroskedastitas, sedangkan persamaan M menunjukkan bahwa nilai sig. budaya organisasi
sebesar 0,475 dan pengembangan karir sebesar 0,224. Karena nilai probalitas (Sig) dari
semua variabel lebih dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
heteroskedastitas; Hasil pengujian multikolinearitas, menunjukkan bahwa persamaan Y nilai
VIF dari budaya organisasi adalah 1.448 < 10.00, pengembangan karier adalah 1.468 < 10.00
dan kepuasan kerja adalah 1.427 < 10.00, maka kesimpulan dalam penelitian ini tidak
terdapat gejala multikolinearitas, sedangkan persamaan M menunjukkan bahwa nilai VIF
dari budaya organisasi dan pengembangan karir dengan variabel dependen adalah 1.315 <
10.00 maka kesimpulan dalam penelitian ini tidak terdapat gejala multikolinearitas terhadap
kedua variabel independen.

Hasil Pengujian Analisis Data

Tabel 2. Hasil Perhitungan Analisis Regresi Linear Berganda/Persamaan Y

Coefficients®
Persamaan Unstandardized Standardize
Coefficients d T Sig.
Coefficients
B Std. Beta
Error
(Constant) 21.87 443 4.92 .00
8 9 9 0
Budaya .190 .109 .196 1.73 .08
Organisasi 8 6
Pengembanga 278 .098 321 2.84 .00
n Karir 2 6
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi

Sumber: data primer diolah, 2025

Hasil perhitungan diperoleh persamaan: Y= 21.878+0.190X;+0.278X,. Dari
persamaan tersebut, dapat diartikan bahwa nilai konstanta sebesar 21,878, menunjukkan
bahwa budaya organisasi dan pengembangan karir bernilai nol, komitmen organisasi
diperkirakan sebesar 21,878. Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi dengan koefisien 0,190, namun pengaruhnya tidak signifikan karena nilai
signifikansinya 0,086 > 0,05. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi dengan koefisien 0,278 dan nilai signifikansi 0,006 < 0,05.

Tabel 3. Hasil Perhitungan Analisis Regresi Linear Berganda/Persamaan M

Coefficients®
Persamaan Unstandardized Standardize
Coefficients d T Sig.
Coefficients
B Std. Beta
Error
(Constant) 18.04 4.23 4.25 .00
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6 8 8 0
Budaya 301 .104 306 2.88 .00
Organisasi 9 5
Pengembanga 288 .093 328 3.09 .00
n Karir 4 3
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: data primer diolah, 2025

Hasil perhitungan diperoleh persamaan: M= 18.046+0.301X;+0.288X>. Dari
persamaan tersebut, dapat diartikan bahwa nilai konstanta sebesar 18,046, menunjukkan
bahwa budaya organisasi dan pengembangan karir bernilai nol, kepuasan kerja diperkirakan
sebesar 18,046. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja dengan koefisien 0,301 dan nilai signifikansi 0,005 < 0,05. Pengembangan karir juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan koefisien 0,288 dan nilai
signifikansi 0,003 < 0,05.

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R*)/persamaan Y
R R Square Adjusted R Square Std. Error of Estimate
.694% 481 462 3.568
a. Dependent Variable: komitmen organisasi
Independent Variable: budaya organisasi, pengembangan karir dan kepuasan kerja
Sumber: data primer diolah, 2025

Hasil tabel 4 di atas, diketahui bahwa nilai Adjusted R Square sebesar 0,462
atau 46,2%. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi, pengembangan karir, kepuasan
kerja, berpengaruh terhadap komitmen organisasi sebesar 46,2%, sedangkan sisanya 53,8%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Tabel 5. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R*)/Persamaan M
R R Square Adjusted R Square Std. Error of Estimate
547% 299 282 4.195
a. Dependent Variable: kepuasan kerja
Independent Variable: budaya organisasi, pengembangan karir
Sumber: data primer diolah, 2025

Hasil tabel 5 di atas, diketahui bahwa nilai Adjusted R Square Sebesar 0,282 atau 28,2%. Hal
ini menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi dan pengembangan karir berpengaruh
terhadap kepuasan kerja sebesar 28,2% sedangkan sisanya 71,8% dipengaruhi oleh faktor
lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Hasil Pengujian Hipotesis

Tabel 6. Hasil Uji Signifikansi Parsial (Uji T)/ Persamaan Y

3. Variabel 4. Thitung 5. Trabel 6. Sig.

7. Budaya organisasi  terhadap 8. 1.738 9. 1.988 10. 0.086
komitmen organisasi

11. Pengembangan karir terhadap 12.2.842 13. 1.988 14. 0.006
komitmen organisasi

15. Kepuasan kerja terhadap 16. 8.594 17.1.988 18. 0.000
komitmen organisasi

Sumber: data primer diolah, 2025
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H,= Berdasarkan hasil perhitungan nilai thiung< tbel adalah 1.738 < 1.988, nilai Sig. 0.086
> (.05, dan koefisien regresi dengan nilai positif sebesar 0.190. Maka H. ditolak dan H,
diterima. Kesimpulannya budaya organisasi secara parsial memiliki pengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap komitmen organisasi.

H,= Berdasarkan hasil perhitungan nilai thiung > trabel adalah 2.842 > 1.988 dan nilai Sig.
0.006 < 0.05, dan koefisien regresi dengan nilai positif sebesar 0.278. Maka H, diterima dan
H, ditolak. Kesimpulannya pengembangan karir secara parsial memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi.

Hs= Berdasarkan hasil perhitungan nilai thiung > ttabel adalah 8.584 > 1.988 dan nilai Sig 0.000
< 0,05. Maka H, diterima dan H, ditolak. Kesimpulannya kepuasan kerja secara parsial
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

Tabel 7. Hasil Uji Signifikansi Parsial (Uji T)/M (persamaan 2)
Variabel Thitung Tabel Sig.
Budaya  organisasi  terhadap  komitmen 2.889 1.988 0.005
organisasi
Pengembangan karir terhadap komitmen 3.094 1.988 0.003
organisasi

Sumber: data primer diolah, 2025

Hs= Berdasarkan hasil perhitungan nilai tiabel> tavel adalah 2.889 > 1.988 dan nilai Sig. 0.005
< 0,05, dan koefisien regresi dengan nilai positif sebesar 0.301. Maka H, diterima dan H,
ditolak. Kesimpulannya budaya organisasi secara parsial memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hs= Berdasarkan hasil perhitungan nilai tibel > traber @adalah 3.094 >1.988 dan nilai Sig 0.003
< 0,05, dan koefisien regresi dengan nilai positif sebesar 0.288. Maka H, diterima dan H,
ditolak. Kesimpulannya pengembangan karir secara parsial memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Tabel 8. Hasil Uji Simultan (Uji F)/ Persamaan Y

ANOVA?

Persamaan Fhitung Fiabel Sig.

1 Regression 10.471 3.11 .000°
Residual
Total

a.Dependent Variable: komitmen organisasi
b.Predictors: (Constant), pengembangan karir, budaya organisasi
Sumber: data primer diolah, 2025
Hes= Berdasarkan hasil perhitungan nilai fhitung 10.471 > fiane1 3.11 dan nilai sig.0,000 < 0,05.
Maka H, diterima dan H, ditolak. Kesimpulannya budaya organisasi, pengembangan karir
memiliki pengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap komitmen organisasi.
Tabel 9. Hasil Uji Simultan (Uji F)/M (persamaan 2)

ANOVA?

Persamaan Fhitung Frabel Sig.

1 Regression 17.525 3.11 .000°
Residual
Total
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a. Dependent Variable: kepuasan kerja
b. Predictors: (Constant), pengembangan karir, budaya organisasi
Sumber: data primer diolah, 2025
H7= Berdasarkan hasil perhitungan nilai fhiwung 17.525 > fiape1 3.11 dan nilai sig.0,000 < 0,05.
Maka H. diterima dan H, ditolak. Kesimpulannya budaya organisasi, pengembangan karir
memiliki pengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap kepuasan kerja.
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Sobel test statistic: 2.80236332
One-tailed probability: 0.00253649
Two-tailed probability: 0.00507297

Sobel test statistic: 2.64960973
One-tailed probability: 0.00402924
Two-tailed probability: 0.00805848

Gambar 1. Hasil Uji Sobel Persamaan Y dan M
Sumber: data primer diolah, 2025

Hs= Berdasarkan hasil perhitungan nilai nilai Zitung sebesar 2.6496 > Ziiiis £1.96 pada tingkat
signifikansi 5% (0=0.05), sebagai pendukung efek mediasi berdasarkan nilai one-tailed
probability sebesar 0.0040 < 0.05 dan nilai two-tailed probability sebesar 0.0080 < 0.05.
Maka Ha diterima dan Ho ditolak. Kesimpulannya budaya organisasi memiliki pengaruh
signifikan secara tidak langsung memediasi komitmen organisasi melalui kepuasan kerja.
Ho=Berdasarkan hasil perhitungan nilai nilai Znjwng sebesar 2.8024 > Zyiis +1.96 pada tingkat
signifikansi 5% (a=0.05), sebagai pendukung efek mediasi berdasarkan nilai one-tailed
probability sebesar 0.0025 < 0.05 dan nilai two-tailed probability sebesar 0.0050 < 0.05.
Maka Ha diterima dan Ho ditolak. Kesimpulannya pengembangan karir memiliki pengaruh
signifikan secara tidak langsung memediasi komitmen organisasi melalui kepuasan kerja.
Hipotesis Pertama (Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi
Karyawan Disperindag Daerah Istimewa Yogyakarta)

Hipotesis pertama menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan
Heridiansyah et al (2024), Mufarrohah et al (2022), yang menyatakan bahwa budaya
organisasi tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Sebaliknya penelitian ini tidak
sejalan dengan Yuliana et al (2024), Ellys et al (2020), yang menyatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Hasil penilaian responden
terhadap variabel penelitian menunjukkan bahwa persepsi terhadap budaya organisasi
mayoritas memilih setuju dengan nilai rata-rata sebesar 45%. Hal ini menunjukkan kategori
baik. Artinya bahwa budaya organisasi yang baik adalah yang mendukung komitmen
organisasi normatif yang tinggi (Pakpahan, 2022). Hal ini didukung pendapat Santoso et a/
(2021), yang menyatakan bahwa budaya organisasi berhubungan dengan komitmen
organisasi, ini menujukan budaya organisasi sangat besar kekuatannya terhadap komitmen
organisasi. Penemuan tersebut menegaskan peran budaya organisasi dalam membentuk
komitmen organisasi yang tinggi. Hal tersebut didukung oleh persepsi responden dalam
menjawab angket memberikan bukti bahwa komitmen organisasi tidak hanya dipengaruhi
oleh budaya organisasi melainkan lebih cenderung dipengaruhi oleh kebijakan, integritas,
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nilai moral, kesempatan, profesional, bertanggung jawab dukungan, tepat waktu, dan
komunikasi.

Hipotesis Kedua (Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Komitmen Organisasi
Karyawan Disperindag Daerah Istimewa Yogyakarta)

Hipotesis kedua menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan Damanik
et al (2024), Prihantoro et al (2022), yang menyatakan bahwa pengembangan karir
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Sebaliknya penelitian ini tidak sejalan
dengan Hendriatno et al (2020), Nuryadi et al (2020), yang menyatakan bahwa
pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Hasil penilaian
responden terhadap variabel penelitian menunjukkan bahwa persepsi terhadap
pengembangan karir mayoritas memilih setuju dengan nilai rata-rata sebesar 51%. Hal ini
menunjukkan kategori baik. Artinya bahwa pengembangan karir yang baik adalah yang
berdampak positif terhadap organisasi secara keseluruhan (Abidin et al, 2022). Hal ini
didukung pendapat Latif ef al (2022), yang menyatakan bahwa pengembangan diri dan karir
sangat mempengaruhi tingkat sebuah komitmen organisasi. Penemuan tersebut menegaskan
bahwa organisasi yang mendukung pengembangan karir akan lebih mudah membangun
komitmen dari para anggotanya. Hal tersebut didukung oleh persepsi responden dalam
menjawab angket memberikan bukti bahwa komitmen organisasi tidak hanya dipengaruhi
oleh pengembangan karir melainkan lebih cenderung dipengaruhi oleh fasilitas, sumber
daya, peluang pengakuan, kesesuaian pekerjaan dan pengalaman.

Hipotesis Ketiga (Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi
Karyawan Disperindag Daerah Istimewa Yogyakarta)

Hipotesis ketiga menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan Atrizka et a/
(2022), Dengo et al (2023), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Sebaliknya penelitian ini tidak sejalan dengan
Paradina et al (2022), Suyanto et al (2021), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Hasil penilaian responden terhadap
variabel penelitian menunjukkan bahwa persepsi terhadap kepuasan kerja mayoritas memilih
setuju dengan nilai rata-rata sebesar 97%. Hal ini menunjukkan kategori baik. Artinya bahwa
kepuasan kerja yang baik merupakan jika seluruh kebutuhan seseorang untuk bekerja
terpenuhi dengan baik (Herminingsih et al/, 2024). Hal ini didukung pendapat Prasetio
(2024), yang menyatakan bahwa dalam sebuah organisasi tingkat komitmen organisasi yang
tinggi akan memberikan rasa kepuasan kepada karyawan, sehingga dapat memupuk
komitmen dari individu itu sendiri. Penemuan tersebut menegaskan bahwa kepuasan kerja
tercipta ketika kebutuhan individu dalam bekerja terpenuhi secara menyeluruh, yang pada
akhirnya mendorong tumbuhnya komitmen pribadi dalam organisasi. Hal tersebut didukung
persepsi responden dalam menjawab angket memberikan bukti bahwa kepuasan kerja tidak
hanya dipengaruhi oleh komitmen organisasi, melainkan lebih cenderung dipengaruhi
oleh jenis pekerjaan yang sesuai minat dan kemampuan karyawan, adanya rasa cinta dan
kebanggaan terhadap pekerjaan, semangat kerja yang tinggi, perasaan dihargai, mematuhi
aturan, kedisiplinan, dan mengakui pencapaian individu oleh organisasi
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Hipotesis Keempat (Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Disperindag Daerah Istimewa Yogyakarta)

Hipotesis keempat menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan Siburian
et al (2023), Septherine et al (2024), yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja. Sebaliknya penelitian ini tidak sejalan dengan Akbar et al
(2023), Hidayat et al (2018), yang menyatakan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa budaya
organisasi memainkan peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan,
meskipun tidak semua penelitian menunjukkan hasil yang serupa, sehingga menunjukkan
adanya perbedaan pandangan dalam konteks yang berbeda. Hal tersebut didukung pendapat
Samsuri et al, (2024), yang menyatakan bahwa semakin kuat budaya organisasi maka
semakin tinggi pula kepuasan karyawan, sebaliknya budaya organisasi yang sangat baik
belum dapat mencapai target kepuasan kerja karyawan yang disebabkan target yang terlalu
tinggi1
Hipotesis Kelima (Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Disperindag Daerah Istimewa Yogyakarta)

Hipotesis kelima menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan Suwarto
(2017), Ikasari et al (2022), yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja. Sebaliknya penelitian ini tidak sejalan dengan Mansur et al
(2023), Saefullah (2021), yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh
negative dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini mengindikasikan
bahwa pengembangan karir menunjukkan kesesuaian arah dengan peningkatan kepuasan
kerja, meskipun terdapat pengaruh yang kurang berdampak, tergantung pada konteksnya. Hal
tersebut didukung pendapat Tuti et al (2024), yang menyatakan kepuasan kerja yang tinggi
dipengaruhi beberapa aspek salah satunya adalah aspek pengembangan karir.

Hipotesis Keenam (Pengaruh Budaya Oragnisasi, Pengembangan Karir Terhadap
Komitmen Organisasi Karyawan Disperindag Daerah Istimewa Yogyakarta)

Hipotesis keenam menunjukkan bahwa budaya organisasi, pengembangan karir
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini
sejalan dengan Dani et al (2024), Natalia et al, (2017), yang menyatakan bahwa budaya
organisasi dan pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi. Hasil penilaian responden terhadap variabel penelitian menunjukkan bahwa
persepsi terhadap komitmen organisasi mayoritas memilih setuju dengan nilai rata-rata
sebesar 103%. Hal ini menunjukkan kategori baik. Artinya bahwa komitmen organisasi yang
baik adalah yang mendukung karyawan bekerja dengan baik (Nurjaya, 2023). Hal ini
menegaskan bahwa budaya organisasi dan pengembangan karir yang dijalankan secara
bersamaan mampu memberikan dampak positif terhadap komitmen karyawan dalam
organisasi, di mana keduanya saling mendukung dalam membentuk keterikatan terhadap
perkerjaan. Hal tersebut didukung pendapat Muktamar et a/ (2023), yang menyatakan bahwa
perusahaan yang menyediakan program pengembangan karir serta budaya organisasi yang
baik akan mempengaruhi tingkat komitmen kerja karyawan. Hal tersebut didukung oleh
persepsi responden dalam menjawab angket memberikan bukti bahwa tidak hanya
dipengaruhi oleh budaya organisasi pengembangan karir melainkan lebih cenderung
dipengaruhi oleh nilai-nilai organisasi, kesadaran akan kesediaan untuk bekerja, peluang,
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tanggung jawab dan kewajiban berbakti kepada organisasi.
Hipotesis Ketujuh (Pengaruh Budaya Oragnisasi, Pengembangan Karir Terhadap
Kepuasan kerja Karyawan Disperindag Daerah Istimewa Yogyakarta)

Hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa budaya organisasi, pengembangan karir
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan
dengan Putri (2023), Nugraha et a/ (2017), yang menyatakan bahwa pengembangan karir
dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang positif serta adanya
pengembangan karir yang jelas dan berkelanjutan, keduanya secara bersamaan dapat
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, sehingga berdampak pada meningkatnya
kepuasan kerja karyawan. Hal tersebut didukung pendapat Yunita et al (2023), yang
menyatakan bahwa tingkat kepuasan kerja sangat dipengaruhi oleh aspek— aspek tertentu
diantaranya adalah pengembangan karir dan budaya organisasi.

Hipotesis Kedelapan (Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi
Melalui Kepuasan Kerja Karyawan Disperindag Daerah Istimewa Yogyakarta)

Hipotesis kedelapan menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh
signifikan secara tidak langsung memediasi komitmen organisasi melalui kepuasan kerja
(M). Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi budaya organisasi
terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan Heriyanti et a/ (2021),
Lestari et al 2023), yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap
komitmen organisasi yang di mediasi kepuasan kerja. Sebaliknya penelitian ini tidak sejalan
dengan Aprilia et al (2023), Noviyanti ef a/ (2021), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
tidak mampu memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi. Hal
tersebut menegaskan bahwa kepuasan kerja berfungsi sebagai penghubung antara budaya
organisasi dan komitmen organisasi, di mana budaya organisasi yang positif dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan, pada gilirannya, memperkuat komitmen karyawan
terhadap organisasi. Hal tersebut didukung pendapat Games et al (2024), Organizational
culture positively affects organizational commitment through proven and accepted job
satisfaction. A better organizational culture and job satisfaction can increase employee
organizational commmitment.

Hipotesis Kesembilan (Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Komitmen
Organisasi Melalui Kepuasan Kerja Karyawan Disperindag Daerah Istimewa
Yogyakarta)

Hipotesis kesembilan menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh
signifikan secara tidak langsung memediasi komitmen organisasi melalui kepuasan kerja.
Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengembangan karir
terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan Umami et al (2020),
Susanto (2022), yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap
komitmen organisasi yang di mediasi kepuasan kerja. Sebaliknya penelitian ini tidak sejalan
dengan Handoko et al (2018), Candana et a/ (2023), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
tidak mampu memediasi pengembangan karir organisasi terhadap komitmen organisasi. Hal
tersebut menegaskan bahwa kepuasan kerja berfungsi sebagai penghubung antara
pengembangan karir dan komitmen organisasi, di mana pengembangan karir yang baik dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan, pada gilirannya, memperkuat komitmen karyawan
terhadap organisasi. Hal tersebut didukung pendapat Artati (2022), yang menyatakan bahwa
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kepuasan kerja pegawai akan berdampak pada pengembangan karier terhadap peningkatan
komitmen organisasi. Adapun pendapat Ikasari ef al (2022), yang menyatakan bahwa pekerja

yang

ingin mengembangkan karirnya akan merasa puas pada perusahaan serta organisasi;

Kepuasan itulah  yang dapat memunculkan komitmen organisasi  sebagai  bentuk
wujud komitmen organisasi terhadap tempat kerja karyawan.

KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukan bahwa budaya organisasi (Xi) memiliki pengaruh

positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi (Y). Pengembangan karir (X2)
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (Y). Kepuasan kerja
(M) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (Y). Budaya
organisasi (Xi) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (M).
Pengembangan karir (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
(M). Budaya organisasi (Xi), pengembangan karir (X2) memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi(Y). Budaya organisasi (X1), pengembangan karir
(X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (M). Kepuasan kerja
(M) mampu memediasi budaya organisasi (X) terhadap komitmen organisasi (Y). Kepuasan
kerja (M) mampu memediasi pengembangan karir (X») terhadap komitmen organisasi (Y).
Hasil penilaian persepsi responden terhadap budaya organisasi, pengembangan Kkarir,
komitmen organisasi, dan kepuasan kerja mayoritas memilih jawaban setuju, untuk menjadi
sangat setuju sebaiknya Disperindag meningkatkan dan memperhatikan indikator dari
variabel-variabel tersebut guna menciptakan budaya organisasi yang lebih mendukung,
memberikan kesempatan ruang untuk mengembangkan karir, meningkatnya kepuasan kerja,
dan meningkatkan komitmen organisasi

Keterbatasan penelitian ini adalah sampel yang digunakan hanya berjumlah 85 orang

karyawan, variabel yang diteliti hanya 4 variabel, dan wilayah penelitian hanya Daerah
Istimewa Yogyakarta, sehingga diharapkan untuk peneliti selanjutnya menambah variabel
lain selain variabel yang digunakan dalam penelitian ini, menambah jumlah responden, dan
memperluas wilayah penelitian.
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