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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh person-job fit terhadap OCB dan
komitmen organisasional, menganalisis pengaruh person-organization fit terhadap OCB
dan komitmen organisasional serta menganalisis pengaruh komitmen organisasional
terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Penelitian ini dilakukan di PT. Trisaka
Reksa Waluyo Nusa Dua. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 73 karyawan dengan
metode saturated sampling (sampel jenuh). Data dikumpulkan dengan menyebarkan
kuesioner dan menggunakan analisis jalur (path analysis) sebagai teknik analisis data. Hasil
penelitian ini menunjukan bahwa person-job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional dan OCB, person-organization fit berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap
OCB. Selanjutnya, komitmen organisasional terbukti memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap OCB. Implikasi praktis dari penelitian ini adalah membantu organisasi
untuk merekrut dan memiliki standar evaluasi yang baik sehingga memiliki sumber daya
manusia yang berkualitas.

Kata kunci : Person-job fit, Person-organization fit, Komitmen organisasional,
Organizational citizenship behavior (OCB)

ABSTRACT

This study aimed to analyze the effect of person-job fit on OCB and organizational
commitment, the effect of person-organization fit on OCB and organizational commitment.
As weel as the effect of organizational commitment on organizational citizenship behavior
(OCB). This research was conducted in PT. Trisaka Reksa Waluyo. Samples are taken by
73 employees with saturated sampling method. Data were collected by distributing
questionnaires and using path analysis as data analysis techniques. These result indicate
that person-job fit have positive and significant effect on organizational commitmet and
OCB, person-organization fit have positive and significant effect on organizational
commitment but not significant to OCB. Furthermore, organizational commitment shown
have positive and significant effect on OCB. The practical implication of this research is to
help organizations to recruit and have a good evaluations standart to have qualified human
resource.

Keywords : Person-job fit, Person-organization fit, Organizational commitment,
Organizational citizenship behavior (OCB)
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PENDAHULUAN

Purba dan Seniati (2004) menyatakan bahwa terjadi pergeseran perilaku
kerja pada organisasi diseluruh dunia dari bekerja secara individual menjadi
bekerja secara tim (teamwork perspektif). Individu yang memiliki keterampilan
interpersonal akan mampu bekerja dalam tim dengan baik (Chiaburu et al., 2011).
Keterampilan interpersonal membuat individu memiliki sikap peduli dengan
individu lain dan akan bekerja melebihi standart yang diharapkan oleh organisasi
(Purba dan Seniati, 2014). Perilaku tersebutlah yang dikatakan sebagai perilaku
extra-role.

Bogler dan Somech (2005) dan Asiedu et al. (2014) mendefinisikan
organizational citizenship behavior sebagai perilaku sekehendak hati yang
diarahkan oleh individu atau organisasi secara keseluruhan. Terdapat lima dimensi
pengukuran OCB yang dinyatakan dalam Foote dan Li-Ping Tang (2008) yaitu
altruism, courtesy, sportsmanship, civic virtue, dan concientiousness dimana
kelima dimensi ini juga selaras dengan Organ (2003). Penting bagi organisasi
untuk memastikan bahwa sumber daya manusia yang dimilikinya mampu
melakukan pekerjaan melampaui harapan organisasi itu sendiri (Kusumajati,
2012).

Peneliti menduga bahwa perilaku OCB dan komitmen organisasional di
Indonesia masih rendah. Hal ini dapat ditinjau dari fenomena “kutu loncat” yang
masih terjadi di Indonesia (Nida dan Nicholas, 2014). Istilah “kutu loncat” atau
grasshopper diartikan sebagai pekerja yang senang berpindah-pindah pekerjaan.

Individu yang memiliki kebiasaan berganti-ganti pekerjaan akan terkesan tidak
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loyal, tidak kompeten dan mengganggu perkembangan organisasi (Yuliawan dan
Himam, 2004). Penting bagi karyawan untuk puas dengan manajemen
perusahaan, hubungan internal, sistem kompensasi, pekerjaan itu sendiri dan
sebagainya (lleri dan Soylu, 2012). Organ (2003) menyatakan bahwa komitmen
organisasional merupakan variabel yang memiliki kaitan dengan OCB

Faktor lain yang mempengaruhi OCB karyawan adalah person-job fit dan
person-organization fit. Dalam Farzaneh et al. (2014), menyatakan bahwa person-
job fit dan person-organization fit menjadi salah satu aspek penting yang dapat
meningkatkan komitmen organisasional dan OCB dalam organisasi. Organisasi
membutuhkan karyawan yang memiliki keseusaian dengan organisasi karena
individu akan bekerja dengan segenap kemampuan dan eningkatkan komitmen
individu dengan organisasi (Mahardika, 2006). Karyawan yang memiliki berbagai
kebutuhan, keinginan dan preferensi yang mirip terhadap organisasi akan lebih
tertarik untuk tinggal dengan lingkungan tersebut ( Yen dan Ok, 2011).

Asumsi yang mendasari person-organization fit dan person-job fit adalah
bahwa pekerja memiliki penilaian yang subjektif antara karakteristik yang mereka
miliki dengan pekerjaan yang ditawarkan, dalam hal ini organisasi merupakan
pihak yang memiliki pengaruh dalam proses seleksi dan penerimaan Kkerja
(Charles, 2005). Tingginya kecocokan nilai yang dimiliki individu dengan
organisasi berpengaruh terhadap peningkatan perilaku kewargaan. Seseorang yang
memiliki ikatan nilai dengan organisasi berpengaruhnya juga terhadap

peningkatan perilaku OCB (Vondey, 2010).
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Organisasi mencari calon karyawan yang kemampuannya sesuai dengan
kebutuhan perkerjaan dan nilai tujuan yang bertepatan dengan organisasi (Chuang
dan Sackett, 2005). Peneliti dan praktisi berpendapat bahwa person-organization
fit adalah kunci untuk mempertahankan tenaga kerja yang fleksibel dan
berkomitmen bahwa diperlukan dalam lingkungan bisnis yang kompetitif dan
pasar tenaga kerja yang ketat (Bowen et al., 1991; Kristof, 1996). Demikian pula,
ada cukup banyak bukti bahwa person-job fit memiliki sejumlah hasil positif
termasuk dalam meningkatkan kepuasan kerja (Sekiguchi, 2004; Edwards, 1991),
motivasi tinggi, Kkinerja, dan kehadiran (Edwards, 1991) dan komitmen
organisasional (Sekiguchi, 2004).

Kerangka teori yang mendasari penelitian ini adalah Teori Pertukaran
Sosial dari Blau (Blau, 1964) dalam Farzaneh et al. (2014). Teori ini
mengasumsikan bahwa karyawan dan organisasi, sebagai dua pihak dalam
pertukaran, berinteraksi berdasarkan prinsip timbal balik, tindakan-tindakan salah
satu pihak bergantung pada perilaku pihak lain. Sejalan dengan Konovsky dan
Pugh (1994) dalam Farzaneh et al. (2014) menyatakan bahwa teori pertukaran
sosial terjadi ketika karyawan telah puas terhadap pekerjaannya, mereka akan
membalasnya. Pembalasan dari karyawan tersebut termasuk perasaan memiliki
(sense of belonging) yang kuat terhadap organisasi dan perilaku seperti
organizational citizenship behaviour (OCB).

Berdasarkan latar belakang diatas penulis tertarik mengembangkan
penelitian tentang person-job fit dan person-organization fit terhadap komitmen

organisasional dan OCB karyawan pada PT. Trisaka Reksa Waluyo. Salah satu
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organisasi yang membutuhkan komitmen organisasional dan OCB adalah Rumah
Sakit (Leiriao, 2003). Pada organisasi yang bergerak di bidang kesehatan tidak
hanya karyawan medis, karyawan non-medis juga dituntut secara tidak langsung
memiliki perilaku kewargaan (OCB) karena dalam menjalankan pekerjaan ini
memerlukan kemampuan dan inisiatif yang tinggi untuk membantu pekerjaan
karyawan lain secara sukarela (Cavanagh et al., 2012). Karyawan dituntut untuk
bekerja secara cepat, tepat dan berkualitas. Karyawan tidak bertindak karena
emosi lalu mengabaikan keselamatan pasien, tidak hanya bekerja karena sistem
reward, tetapi harus mampu menampilakan peran ekstra melebihi standar
minimum vyang diharapkan, terutama Kketerlibatan secara sukarela untuk
meringankan masalah-masalah pekerjaan yang dihadapi rekan mereka (lbrahim,
2013).

PT. Trisaka Reksa Waluyo memiliki nilai-nilai dalam pencapaian visi dan
misi yang menjadi pedoman dalam pelaksanaan tugas pokok dan fungsinya yaitu
standart profesionalisme, pelayanan dengan kepedulian tinggi dan belas kasih,
integritas dan kemitraan yang adil, kerjasama dan keragamaan serta kontribusi
aktif kepada komunitas. Organisasi menuntut sejumlah persyaratan, diantaranya
memiliki kualifikasi pendidikan profesi, team work, bekerja keras, jujur, mampu
bekerja dibawah tekanan, bekerja secara shift, komitmen terhadap perusahaan dan
bekerja sesuai dengan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi.

Dalam wawancara langsung dengan pihak management resource PT.
Trisaka Reksa Waluyo penulis menemukan beberapa masalah OCB dalam

organisasi tersebut yaitu terjadi peningkatan karyawan yang mengundurkan diri,
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masalah ketidakhadiran dan keterlambatan, serta adanya perubahan kebijakan
yaitu downsizing (perampingan organisasi dengan mengurangi jumlah tenaga
kerja). Perampingan karyawan tersebut membuat organisasi untuk mampu
memilih karyawan yang “fit” dengan organisasi. Perubahan kebijakan akan
berdampak pada terjadinya perubahan-perubahan pada tugas dan kewajiban
karyawan yang mempengaruhi komitmen dan perilaku OCB karyawan. Perubahan
beban kerja akan berdampak kepada perilaku OCB karyawan.
Tabel 1
Rekapitulasi Absensi Keterlambatan Pegawai Non-Medis

PT. Trisaka Reksa Waluyo
Periode Januari-Agustus 2016

No Bulan Jumlah Karyawan Total Keterlambatan
1 Januari 75 45
2 Februari 74 50
3 Maret 73 48
4 April 72 52
5 Mei 71 46
6 Juni 75 50
7 Juli 73 40
8 Agustus 72 38

Sumber : Departemen SDM PT.Trisaka Reksa Waluyo

KAJIAN PUSTAKA
Person-Job Fit

Person-job fit didefinisikan sebagai kompatibilitas antara individu dan
pekerjaan atau tugas yang mereka lakukan di tempat kerja. Definisi ini mencakup
kompatibilitas (kemampuan) berdasarkan kebutuhan karyawan dan perlengkapan
pekerjaan yang tersedia untuk memenuhi kebutuhan tersebut, serta tuntutan

pekerjaan dan kemampuan karyawan untuk memenuhi permintaan tersebut (Cable
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dan DeRue, 2002). Dalam Sekiguchi (2004) mendefenisikan person—job fit
sebagai kesesuaian antara kemampuan seseorang dengan tuntutan pekerjaan atau
keinginan seseorang dan atribut pekerjaan.

Juliati dkk. (2015) menemukan bahwa person-job fit secara langsung
memiliki hubungan positif terhadap komitmen organisasional karyawan. Semakin
tinggi kesesuaian individu terhadap pekerjaan maka akan semakin meningkat
komitmen karyawan pada perusahaan. Dalam Farzaneh et al. (2014) menyatakan
bahwa ada hubungan positif antara person-job fit terhadap komitmen
organisasional. Chhabra (2015), juga menemukan bahwa person-job fit memiliki
pengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional. Dari penelitian-
penelitian tersebut maka penulis merumuskan maslah sebagai berikut :

H1 : Person-job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional

Berdasarkan bukti empiris terdahulu person-job fit memiliki keterikatan
dengan OCB (O'Reilly dan Chatman, 1986). Dalam Farzaneh et al. (2014);
Sekiguchi dan Huber (2011), Juliati dkk. (2015) dan Shih dan Hsu, (2008)
menyatakan bahwa ada hubungan positif antara person-job fit terhadap OCB
karyawan dengan komitmen organisasional sebagai pemediasi.

Dari penelitian tersebut maka penulis merumuskan hipotesis sebagai
berikut :

H2 : Person-job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
Person-Organization Fit
Sekiguchi (2004) menyatakan bahwa penelitian person-organization fit

berawal dari kerangka kerja (framework) ASA (Attraction-Selection-Attrition)
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milik Schneider yaitu attraction (daya tarik), selection (seleksi) dan attrition.
Schneider menyatakan bahwa individu tidak secara acak menerima sebuah kondisi
melainkan melihat kondisi yang menarik bagi individu. Individu yang dipilih
untuk menjadi bagian dalam suatu kondisi akan tetap bertahan dan membantu
lingkungannya. Schneider menyatakan bahwa organisasi merupakan sebuah
kondisi yang menarik bagi individu, sehingga individu merasa menjadi bagian
yang membuat individu bertahan apabila memiliki kecocokan yang sesuai dengan
individu dan berhenti apabila individu merasa tidak memiliki kecocokan dengan
organisasi.

Dalam Rejeki dkk. (2013), menyatakan bahwa hasil analisis regresi
memperlihatkan bahwa kesesuaian nilai individu dengan nilai organisasi
berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional, sehingga
hipotesis diterima.

Ahmadi et al. (2014), Silverthorne (2004) dan Sugianto dkk. (2012) dalam
penelitiannya menemukan bahwa person-organization fit memiliki hubungan
yang positif dengan komitmen organisasional. Hal ini mengungkapkan bahwa
makin tinggi kesesuaian nilai individu dengan nilai organisasi akan dapat
meningkatkan komitmen organisasional karyawan. Dari penelitian tersebut maka
penulis merumuskan hipotesis sebagai berikut :

H3 : Person-organization fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional

Farzaneh et al. (2014) dan Rejeki dkk. (2013) menyatakan bahwa person-
organization fit memiliki hubungan positif terhadap OCB karyawan dengan

komitmen organisasional sebagai pemediasi. Khaola dan Sebotsa (2015), dalam
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penelitiannya menemukan bahwa person-organization fit berpengaruh positif
terhadap OCB. Selanjutnya, Ahmad dan Dastgeer (2014) yang melakukan
penelitian pada industri textile di Pakistan menyatakan bahwa person-
organization fit memiliki pengaruh yang positif terhadap OCB.

Namun, terdapat gap dalam Santoso dan Irwantoro (2014) serta
Tambuwun et al. (2015), dalam penelitiaannya menemukan sebaliknya yaitu
bahwa person-organization fit berpengaruh negatif tidak signifikan dengan OCB
Dari penelitian terdahulu maka peneliti selanjutnya merumuskan masalah sebagai
berikut :

H4 : Person-Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
Komitmen Organisasional

Komitmen terhadap organisasi dapat diartikan dengan sejauh mana
keterlibatan individu dalam organisasi. Komitmen organisasional dapat dicirikan
dengan: a) adanya kepercayaan yang kuat terhadap organisasi, dan individu
menerima tujuan-tujuan dan nilai-nilai organisasi; b) individu bersedia berusaha
keras demi kepentingan organisasi; dan c) individu memiliki keinginan yang kuat
untuk memelihara hubungan dengan organisasi (Meyer et al., 1993)

Meyer dan Allen, (1991) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai
tolak ukur untuk melihat seberapa jauh pekerja mengidentifikasi dirinya dengan
organisasi dan terlibat dalam organisasi, terbagi menjadi 3 dimensi, Yyaitu:
Affective Commitment, Continuance Commitment, dan Normative Commitment

Dalam Sahertian (2010) menyatakan bahwa secara empirik dapat

dikemukakan, apabila para karyawan menunjukkan suatu keinginan untuk

2079



Ollani Vabiola Bangun, | Wayan Gede Supartha, dan Made Subudi. Pengaruh Person Job.........

bertahan dalam organisasi dan merasakan keterikatan secara emosional
(komitmen afektif), mereka memiliki kewajiban untuk bertahan dalam organisasi
karena merupakan hal yang patut dilakukan (komitmen normatif).

Barusman dan Mihdar (2014); Liu dan Cohen (2010), juga menemukan
pengaruh yang positif antara komitmen organisasional dan OCB, komitmen
organisasional yang tinggi akan meningkatkan OCB. Namun dalam Hakim et al.
(2014) menemukan bahwa komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan
terhadap OCB yaitu biarpun para dosen memiliki komitmen organisasional yang
kuat namun tidak cukup mempengaruhi OCB para dosen.

H5 : Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Aldag dan Resckhe dalam Darto (2014), organizational citizenship
behavior (OCB) merupakan kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran di
tempat kerja dan diberikan reward oleh perolehan kinerja tugas. OCB ini
melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi
volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-
prosedur di tempat kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan “nilai tambah
karyawan” yang merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku
sosial yang positif, konstruktif dan bermakna membantu. Istilah organizational
citizenship behavior (OCB) pertama kali dikemukakan oleh Organ (2003) yang
menyatakan lima dimensi primer dari OCB yaitu :

1) Altruism
2) Conscientiousness
3) Sportmanship

4) Courtesy
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5) Civic Virtue

METODE PENELITIAN

Studi ini menggunakan penelitian penjelasan (explanatory research) yaitu
kausalitas menjelaskan suatu hubungan antara variabel-variabel melalui pengujian
hipotesis (Ghozali, 2006). Pengumpulan data dilakukan dengan metode observasi,
wawancara dan kueisioner. Teknik analisa yang dipergunakan untuk menganalisis

data adalah analisis Path (Analisis Jalur).

Penelitian ini dilakukan disalah satu industri yang bergerak dalam bidang
usaha jasa pelayanan kesehatan yaitu PT. Trisaka Reksa Waluyo dengan total
karyawan non-medis sebanyak 73 karyawan. Metode pengambilan sampel
menggunakan sampel jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila seluruh anggota

populasi akan digunakan sebagai sampel.

Tabel 2
Tabel Populasi dan Sampel Pegawai Non-Medis Per Departmen

No Keterangan Jumlah Responden
1 Management 2

2 Bussiness Development 5

3 Finance and Administration 11

4 FMS & GA 23

5 Legal 1

6 Operations 26

7 Quality & Risk 1

8 Talent Management 4

Total 73

Sumber : Departemen SDM PT.Trisaka Reksa Waluyo
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Instrumen penelitian menggunakan kuesioner yang diberikan kepada
karyawan PT. Trisaka Reksa Waluyo. Setiap jawaban kuesioner mempunyai
bobot atau skor nilai dengan skala likert sebagai berikut : sangat setuju (5), setuju
(4), ragu-ragu (3), tidak setuju (2), dan sangat tidak setuju (1). Teknik
pengumpulan data yang digunakan vyaitu melalui, 1) wawancara, untuk
memperoleh informasi mengenai isu yang diteliti yaitu OCB, 2) kuesioner,
digunakan untuk memperoleh data primer kuantitatif penelitian mengenai variabel
variabel yang diteliti. Data dikumpulkan dengan mengirimkan kuesioner yang
diberikan secara pribadi. Setelah kuesioner didistribusikan, responden diberi
waktu selama satu minggu untuk menjawab, dan setelah selesai mengisi kuesioner
tersebut akan dikumpulkan kembali.

Uji Validitas Dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Dari data yang diperoleh pada tabel berikut dapat diketahui bahwa semua
instrumen penelitian tentang karakteristik organizational citizenship behavior
(OCB), karakteristik komitmen organisasional, karakteristik person-job fit, dan
karakteristik person-organization fit, dapat dinyatakan valid karena masing-
masing dari butir pernyataan memiliki koefisien validitas lebih tinggi dari 0,300.
Demikian pula terhadap reliabilitas, instumen penelitian dari variabel karakteristik
organizational  citizenship  behavior (OCB), karakteristik  komitmen
organisasional, karakteristik person-job fit, dan karakteristik person-organization
fit, adalah reliabel karena mempunyai koefisien cronbach’s alpha lebih besar dari

0,600.
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Rekapitulas Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Variabel Komitmen Organisasional

Koefisien Koefisien
No Variable Butir Pertanyaan . Alpha
Korelasi
Cronbach
a. Komitmen Afektif
(1) Saya akan memberikan usaha yang terbaik
melebihi yang diharapkan untuk membantu organisasi 0,848
mencapai sukses
(2) Saya akan memberitahu kepada teman saya bahwa
A . A 0,843
organisasi tempat saya bekerja adalah organisasi yang 0,853
baik
(3) Saya akan menerima hampir semua tugas supaya
. S 0,830
saya tetap bekerja untuk organisasi
b. Komitmen Normatif
Komitmen (1) Saya menemukan bahwa nilai yang saya anut 0.762
1  Organisasional dengan nilai organisasi sangat sama ’
(Y (2) Saya bangga me.ngatak_an kepada} orang lain 0.797 0.812
bahwa saya adalah bagian dari organisasi
(3) Organisasi sangat mengispirasi saya untuk
- . 0,782
mencapai job performance yang baik
¢. Komitmen Continuance
(1) Saya sangat senang memilih organisasi ini untuk
o . LS 0,892
tetap bekerja dibanding organisasi lain
(2) Saya peduli mengenai masa depan organisasi 0,850 0,819
(3) Bagi saya,organisasi ini adalah organisasi yang 0.585
terbaik untuk bekerja ’
Sumber : Data diolah 2016
Tabel 4
Rekapitulas Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian
Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB)
No Variable Butir Pertanyaan Koefisien Koefisien
Korelasi Alpha
Cronbach
a. Altruism
(1) Saya membantu pekerjaan teman saya
0,949
yang overload secara sukarela
. . . . 0,908
Organizational (2) Saya mengerjakan pekerjaan rekan kerja 0.917
1. Citizenship yang tidak masuk tanpa diminta '
Behavior (Y,) b. Civic Virtue
(1) Saya mengikuti setiap kegiatan-kegiatan 0.921
yang diadakan oleh perusahaan ’ 0,894
(2) Saya ikut memberikan ide demi 0,885
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kemajuan perusahaan

c. Concientiousness

(1) Saya selalu tiba dikantor tepat waktu

(2) Saya tidak suka membicarakan hal-hal
diluar pekerjaan

d.Courtesy

(1) Saya pernah mengingatan rekan Kerja
saya agar tidak lupa mengerjakan tugasnya
(2) Saya pernah memberikan saran pada
rekan kerja saya jika sedang mengalami
masalah dalam pekerjaannya

e. Sportmanship

(1) Saya bertoleransi jika terjadi perubahan-
perubahan kebijakan dalam perusahaan

(2) Saya tidak mengeluh dan mulai
menyesuaikan diri saat perusahaan mulai
mengubah kebijakan.

0,867
0,882 0,880
0,856

0,878
0,888
0,908

0,896
0,900

Sumber : Data diolah 2016

Tabel 5

Rekapitulas Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Variabel Person-Job Fit

No Variable Butir Pertanyaan Koefisien Koefisien
Korelasi Alpha
Cronbach
a.Demand-abilities fit
(1) Saya memiliki kemampuan yang cocok 0.952
dengan pekerjaan ini '
(2) Saya memiliki keterampilan yang baik 0912 0,856
untuk melakukan pekerjaan '
Person-Job Fit  (3) Persyaratan dalam pekerjaan sesuai 0.870
dengan skill yang saya miliki '
(X1))
b. Need-Supplies Fit
(1) Saya memiliki kepribadian yang cocok 0935
dengan pekerjaan ini ’ 0,910
(1) Saya memiliki kepribadian yang cocok 0933
dengan pekerjaan ini '
Sumber : Data diolah 2016
Tabel 6
No Variable Butir Pertanyaan Koefisien Koefisien
Korelasi Alpha
Cronbach
Person- 1. Saya merasa bahwa nilai (personal value) 0.882

Organization

yang saya anut cocok dengan organisasi
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Fit (X2) 2.0rganisasi memiliki nilai yang sama
seperti saya yaitu memberi perhatian kepada 0,800
orang lain
3. Organisasi memiliki nilai yang sama 0.809
seperti saya yaitu menghormati kejujuran ‘
4. Organisasi memiliki nilai yang sama 0.901

seperti saya yaitu menghormati keadilan.

Rekapitulas Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Variabel Person-Organization Fit
Sumber : Data diolah 2016

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Dalam penelitian ini karekteristik responden digambarkan melalui usia,
jenis kelamin, pendidikan, dan masa kerja. Ditinjau dari segi usia, jumlah
terbanyak ditempati oleh kelompok usia direntang 36 s/d 40 tahun yaitu sebanyak
19 orang (26%), diikuti kelompok usia 26 s/d 30 tahun sebanyak 17 orang (24%),
disusul kemudian oleh kelompok usia 31 s/d 35 tahun sebanyak 16 orang (22%),
kelompok usia < 25 tahun sebanyak 14 orang (19%) dan jumlah pegawai yang
paling kecil yaitu dengan usia > 41 tahun yaitu sebesar 9%. Pada masa ini pada
umumnya orang berorientasi melaksanakan tugas sebaik-baiknya sebagai
perwujudan dari aktualisasi diri.

Ditinjau dari jenis kelamin sebagian besar karyawan adalah laki-laki yaitu
sebanyak 46 Orang (63%) dan wanita sebanyak 27 orang (37%). Ditinjau dari
tingkat pendidikan, karyawan dengan tingkat pendidikan SMA dengan jumlah
terbanyak 36 orang (49%), tingkat pendidikan S1 sebanyak 25 orang (34%) dan
paling sedikit adalah karyawan dengan tingkat pendidikan Diploma yaitu 12 orang

(17%). Ditinjau dari masa kerja, karyawan dengan masa kerja bekerja 3-4 tahun
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menempati jumlah terbanyak yaitu sebanyak 37 orang (51%), kemudian disusul
dengan karyawan dengan masa kerja > 4 tahun yaitu 17 (23%) orang, karyawan
dengan masa kerja 1-2 tahun sebanyak 14 orang (19%) dan karyawan dengan
jumlah terkecil adalah karyawan dengan masa kerja < 1 tahun yaitu sebanyak 5
orang (7%). Ditinjau dari status pekerjaan sebanyak 68 orang (93%) merupakan
pegawai tetap pegawai tetap dan 5 orang (7%) dengan status pekerjaan pegawai
kontrak. Adapun hasil karakteristik responden yang terkumpul melalui

kuesioner dapat dilihat pada tabel 7.

Tabel 7
Karakteristik Responden
Jumlah
Karakteristik (orang) Persentase (%)
1. Usia
a. <25 Tahun 14 orang 19%
b. 26 - 30 tahun 17 orang 24%
c. 31 - 35 tahun 16 orang 22%
d. 36 - 40 tahun 19 orang 26%
f. > 41 tahun 7 orang 9%
Jumlah 73 orang 100%
2. Jenis kelamin
a. Pria 46 orang 63 %
b. Wanita 27 orang 37 %
Jumlah 73 orang 100%
3.Pendidikan
a. SMA dan
Sederajat 36 orang 49%
b.Diploma 12 orang 17%
c.Strata 1 (S1) 25 orang 34%
Jumlah 73 orang 100%
4. Masa Kerja
a. <1 tahun 5 orang 7%
b. 1-2 tahun 14 orang 19%
c. 3-4tahun 37 orang 51%
d. >4 tahun 170rang 23%
Jumlah 73 orang 100%
5. Status
Pekerjaan
a. Pegawai tetap 68 orang 93%
b.Pegawai
Kontrak 5 orang 7%
Jumlah 73 orang 100%
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Sumber : Data diolah 2016

Hasil Pengujian Hipotesis
Analisis ini digunakan untuk membuktikan secara empiris hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini. Dengan bantuan Program SPSS for Window 15,0
analisis data dapat dilakukan sebagai berikut :
Tabel 8

Rekapitulasi Pengaruh Person-Job Fit, Person-Organization Fit
terhadap Komitmen Organisasional

Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Beta t Sig.
Error
1 (Constant) 7.054 1.653 4,268 .000
X1 480 .218 341 2.201 .031
X2 1.803 .308 546 3.520 .001
R Square .760

Sumber: Output SPSS, Lampiran 3

Tabel 9
Rekapitulasi Pengaruh Person-Job Fit, Person-Organization Fit dan
Komitmen Organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior

(OCB)

Model Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
B Std. Beta t Sig.

Error

1 (Constant) 5.954 1.819 3.273 .002
X1 .639 221 413 2.887 .005
X2 .302 .327 138 922 .360
Y1 429 17 .390 3.658 .000
R Square .812

Sumber: Output SPSS, Lampiran 3

Struktural 1
Zkomitmen organisasional = P]_ peI’SOI’]-jOb flt + P3 person'organlzatlon flt +81
Zkomitmen Organisasional = 0,341 person-job fit + 0,546 person-organization fit +e;
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Struktural 2

Zocs = P, person-job fit + P4 person-organization fit + Ps komitmen
organisasional + e;

Zocs = 0,413 person-job fit + 0,138 person-organization fit + 0,390 komitmen
organisasional + e;
Berdasarkan model struktural 1 dan struktural 2, maka dapat disusun

model diagram jalur akhir, namun sebelumnya terlebih dahulu akan dihitung

standar errornya sebagai berikut :

Pe; = Vv1- Ri 2
Pe; = V1-Ri?=,1-0,760 =0,49
Pe,=+1-Ri? = ,1-0812 =0,43

Pengaruh Person-Job Fit terhadap Komitmen Organisasional

Berdasarkan hasil analisa data secara statistik membuktikan person-job fit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional yang
ditunjukkan dari nilai standardized coefficients beta sebesar 0,341 dengan taraf
signifikansi 0,031. Ini berarti semakin tinggi person-job fit karyawan, maka
komitmen organisasional akan semakin tinggi. Sebaliknya semakin rendah
person-job fit karyawan, maka komitmen organisasional karyawan akan semakin
rendah. Person-job fit yang dimiliki karyawan PT. Trisaka Reksa Waluyo sesuai

dengan yang dibutuhkan oleh organisasi. Hasil penelitian ini menemukan bahwa
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adanya kesesuaian individu dengan pekerjaan yang mempengaruhi komitmen
organisasional yang dimiliki oleh karyawan PT. Triska Reksa Waluyo.

Variablel person-job fit terbukti mampu meningkatkan komitmen
organisasional karyawan, yang diukur berdasarkan dimensi komitmen normatif.
Karyawan akan setia kepada organisasi dan memperoleh inspirasi untuk bekerja
dengan baik karena karyawan mampu untuk memenuhi semua tugas dan tanggung
jawab yang diberikan organisasi. Selain itu, dimensi komitmen berkelanjutan juga
mengindikasikan pengaruh person-job fit dan komitmen organisasional karena
karyawan merasa organisasi adalah tempat terbaik untuk bekerja. Karyawan akan
mencurahkan seluruh  kemampuannya untuk bekerja karena karyawan
beranggapan bahwa di organisasi tersebutlah ia dapat bekerja dengan baik untuk
saat ini dan berkomitmen untuk bekerja sebaik mungkin demi keberlangsungan
organisasi.

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi beberapa hasil penelitian yang
dilakukan oleh Juliati dkk. (2015), Farzaneh et al. (2014), dan Chhabra (2015).
Hasil penelitian tersebut menyatakan bahwa semakin tinggi kesesuaian yang
dimiliki individu terhadap pekerjaannya maka akan semakin meningkat komitmen
karyawan pada organisasi tersebut.

Pengaruh Person-Job Fit terhadap OCB

Berdasarkan hasil analisa data secara statistik membuktikan person-job fit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB yang ditunjukkan dari nilai
standardized coefficients beta sebesar 0,413 dengan taraf signifikansi 0,005 . Ini

berarti semakin tinggi person-job fit karyawan, maka OCB akan semakin tinggi.
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Sebaliknya semakin rendah person-job fit karyawan, maka perilaku OCB
karyawan akan semakin rendah. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa person-
job fit atau kecocokan pekerjaaan yang dimiliki oleh karyawan PT. Trisaka Reksa
Waluyo membantu untuk meningkatkan perilaku OCB dimana karyawan secara
sukarela mengikuti kegiatan organisasi yang ditujukan untuk dapat membantu
meningkatkan keberhasilan organisasi.

Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Vilela et al. (2008), Farzaneh
et al. (2014), Sekiguchi dan Huber (2011), Juliati dkk. (2015), serta Shih dan Hsu,
2008. Penelitian Shih dan Hsu, (2008) menyatakan bahwa person-job fit memiliki

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap OCB.

Pengaruh Person-Organization Fit terhadap Komitmen Organisasional

Berdasarkan hasil analisa data secara statistik membuktikan person-
organization fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional yang ditunjukkan dari nilai standardized coefficients beta sebesar
0,546 dengan taraf signifikansi 0,001. Ini berarti semakin tinggi person-
organization fit karyawan, maka komitmen organisasional akan semakin tinggi.
Sebaliknya semakin rendah person-organization fit karyawan, maka komitmen
organisasional karyawan akan semakin rendah. Hasil penelitian ini menemukan
bahwa adanya kesesuaian nilai individu dengan organisasi yang mempengaruhi
komitmen organisasional yang dimiliki oleh karyawan PT. Trisaka Reksa
Waluyo.

Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Ahmadi et al. (2014) dan

Silverthorne (2004), Sugianto dkk. (2012), dan Rejeki dkk. (2013). Silverthorne
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(2004) menyatakan bahwa person-organization fit memiliki peran yang penting

dalam meningkatkan komitmen organisasional karyawan.

Pengaruh Person-Organization Fit terhadap OCB

Berdasarkan hasil analisa data secara statistik membuktikan person-
organization fit berpengaruh tidak signifikan terhadap OCB yang ditunjukkan dari
nilai standardized coefficients beta sebesar 0,138 dengan signifikanisi 0,360.
Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh Farzaneh et
al. (2014), Rejeki dkk. (2013), Khaola dan Sebotsa (2015) serta Ahmad dan
Dastgeer (2014) yang menyatakan bahwa person-organization fit berpengaruh
positif dan signifikan dalam meningkatkan perilaku OCB.

Pengaruh person-organization fit ke OCB melalui komitmen organisasi
(0,213) lebih besar daripada pengaruh person-job fit melalui OCB (0,133) hal
tersebut menunjukkan bahwa kecocokan nilai-nilai yang dimiliki individu dengan
organisasi lebih besar pengaruhnya terhadap komitmen organisasional karyawan
daripada pengaruh kesesuaian individu terhadap pekerjaan dan organisasi. Dalam
penelitian ini pengaruh tidak langsung person-organization fit ke OCB melalui
komitmen organisasional memiliki nilai sebesar 0,213 lebih besar daripada
pengaruh langsung yaitu 0,138. Hal ini berarti bahwa jika perilaku OCB
karyawan rendah maka pihak manajemen perusahaan harus memperhatikan
komitmen organisasional karyawannya karena ada kemungkinan bahwa komitmen
organisasional mampu mempengaruhi nilai individual karyawan agar memiliki

perilaku OCB yang lebih baik untuk menciptakan komitmen.
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Pada pelaksanaannya PT. Trisaka Reksa Waluyo pernah melakukan perampingan
tenaga kerja (downsizing) yang membuat beberapa karyawan tidak bekerja lagi
diperusahaan tersebut. Kebijakan ini berdampak pada terjadinya perubahan tugas
dan kewajiban karyawan, harapan organisasi dan efsiensi kerja yang menuntut
karyawan untuk lebih memiliki prilaku OCB. Namun, karyawan yang tinggal
tetap melakukan pekerjaan dengan baik.

Hal ini  menunjukkan bahwa ada kemungkinan karyawan
mengesampingkan nilai individual agar tetap bekerja di organisasi yang
dipengaruhi oleh  beberapa faktor. Karyawan PT. Trisaka Reksa Waluyo
karyawan yang memiliki usia yang berada pada masa dewasa akhir, karyawan

pada umumnya akan mempertimbangkan karir dan pekerjaannya.

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap OCB

Berdasarkan hasil analisa data secara statistik membuktikan komitmen
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB yang ditunjukkan
dari nilai standardized coefficients beta sebesar 0,390 dengan signifikansi 0,000.
Ini berarti semakin tinggi komitmen organisasional karyawan, maka OCB akan
semakin tinggi. Sebaliknya, semakin rendah komitmen organisasional karyawan,
maka OCB karyawan akan semakin rendah.

Penelitian ini sejalan dengan hasil yang telah dilakukan oleh Ertruk et al.
(2004), Sahertian (2010), Barusman dan Mihdar (2014), serta Liu dan Cohen
(2010). Barusaman dan Mihdar (2014) menyatakan bahwa komitmen
organisasional mempengaruhi OCB secara langsung. Penelitian tersebut

menemukan bahwa komitmen organisasional yang tinggi akan berpengaruh pada
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peningkatan OCB karyawan. Sahertian (2010) juga menemukan bahwa komitmen
organisasional juga mempengaruhi OCB karyawan.
Implikasi Penelitian

Secara teoritis, implikasi dari temuan penelitian ini menunjukkan bahwa
person-job fit memiliki pengaruh positif dan signifikan dalam peningkatan
komitmen organisasional dan perilaku OCB, person-organization fit memiliki
pengaruh positif dan signifikan dalam komitmen organisasional karyawan,
person-organization fit tidak berpengaruh secara langsung terhadap perilaku OCB
serta komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
yaitu semakin tinggi komitmen organisasional karyawan maka perilaku OCB akan
semakin baik begitupula sebaliknya. Dengan demikian, hasil penelitian ini mampu
memperkaya temuan-temuan studi empiris lainnya terkait topik OCB

Secara praktis, implikasi dari temuan penelitian ini menunjukkan bahwa
dalam pencapaian visi dan misi PT. Trisaka Reksa Waluyo harus memiliki sumber
daya manusia yang memiliki komitmen organisasional serta perilaku OCB yang
baik. Penting bagi organisasi untuk memilih karyawan berdasarkan person-job fit
karena karyawan yang memiliki kemampuan, keterampilan dan skill yang sesusai
dengan tuntutan organisasi akan bekerja lebih baik dan mencurahkan seluruh
kemampuannya untuk tetap bertahan demi keberlangsungan organisasi.

Sumber daya manusia yang baik tidak dapat terlepas dari kemampuan
organisasi untuk merekrut dan mempertahankan karyawannya. Karyawan harus
memiliki person-organization fit yang sesuai dengan nilai yang dianut oleh

organisasi seperti berkenaan dengan nilai profesionalisme, pelayanan dengan
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kepedulian yang tinggi dan penuh belas kasih, integritas dan kemitraan yang adil,
kerjasama dan keragaaman.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan person-organization fit
dan OCB tidak signifikan namun memiliki pengaruh yang lebih besar bila adanya
peran komitmen organisasional. Hal tersebut menunjukkan bahwa apabila
organisasi ingin meningkatkan perilaku OCB karyawan, organisasi harus mampu
terlebih dahulu meningkatkan komitmen karyawan dengan organisasi. Organisasi
harus mampu mempertahankan karyawan yang memiliki kesamaan nilai dengan

organisasi agar karyawan merasa nyaman untuk bertahan dalam organisasi.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan permasalahan penelitian, tujuan, hipotesis, dan hasil
pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan sebagai berikut :
Person-job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi person-job fit maka
komitmen pegawai akan semakin tinggi terhadap organisasi. Person-job fit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi person-job fit maka OCB pegawai akan semakin tinggi. Person-
organization fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi Person-organization
fit makan komitmen akan semakin tinggi. Person-organization fit berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap OCB karyawan menyatakan bahwa person-

organization fit merupakan salah satu faktor yang dinilai dalam penilaian prestasi
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kerja pegawai tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. Komitmen
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, menyatakan
bahwa semakin tinggi komitmen organisasional maka pegawai akan memiliki
kesadaran untuk berperan lebih (extra role) yang menunjukkan perilaku OCB
akan semakin baik.

Saran-saran yang dapat disampaikan pada pnlitian ini sebagai berikut :
Secara praktis, penting bagi organisasi untuk menjelaskan dan membimbing
karyawan berkenaan dengan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi. Sepeti nilai-
nilai yang dianut oleh PT. Trisaka Reksa Waluyo bekenaan dengan nilai
profesionalisme, pelayanan dengan kepedulian yang tinggi dan penuh belas kasih,
integritas dan kemitraan yang adil, kerjasama dan keragaaman. Seleksi dapat
diterapkan dengan melihat kompetensi, nilai-nilai profesionalisme yang
dianut dan nilai sosial sehingga mampu memastikan calon karyawan
diseleksi berdasarkan standar yang dibutuhkan dalam organisasi.
Organisasi juga dapat menggunakan diagnosis kepribadian (personality)
dan karakter (trait) sebagai alternatif alat seleksi, hal ini diperlukan untuk
memastikan hanya kandidat yang memiliki kesamaan nilai perusahaanlah
yang akan diterima. Mengingat pentingnya person-job fit dan person-
organization fit terhadap meningkatkan komitmen organisasional dan OCB dalam
pencapain visi dan misi organisasi maka diperlukan suatu pengelolaan yang baik
serta memiliki standar evaluasi dalam merekrut tenaga kerja sehingga memiliki
person-job fit dan person-organization fit yang sesuai dengan nilai-nilai yang

dianut oleh organsisasi.Melakukan pelatihan training guna menyetarakan
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perbedaan kompetensi pada karyawan. Upaya peningkatan komitmen
organisasional dapat dilakukan dengan sistem kompesasi dan benefit lainnya,
program pensiun, training, perencanaan karir, dan kesempatan untuk melanjutkan
pendidikan yang lebih sehinngga memperkuat rasa kepemilikan terhadap
organisasi. Secara teoritis, penelitian dimasa datang perlu mempertimbangkan
untuk menggunakan konstruk lain seperti kepuasan kerja yang dapat menjadi
prediktor komitmen organisasional dan OCB mengingat pengaruh yang tidak
signifikan antara pengaruh person-organization fit terhadap OCB.

Bagi peneliti berikutnya dapat memperluas ruang lingkup penelitian dengan
meneliti di industri yang lain ataupun menggunakan responden yang diambil dari
beberapa organisasi, untuk memperoleh data yang berkualitas. Peneliti selanjutnya
dapat menggunakan responden dengan spesialisasi atau tingkat kemampuan yang
sama agar memiliki cara pandang yang sama dalam menanggapi masalah yang
akan diteliti. Penelitian ini hanya mencari pengaruh langsung dari setiap variabel
dengan menggunakan analisis jalur, utnuk penelitian selanjutnya dapat
memperluas dengan menggunakan uji sobel dan menngunakan teori-teori lain
yang relevan dengan penelitian ini.
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