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ABSTRAK 

 
Mujiono. 2018. SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Person-Organization Fit (P-O Fit) 

terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

Organisasional sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus di 

PD. Jasa Yasa Kab. Malang)” 

Pembimbing : Drs. Ec. Muhammad Mansur, M.Si. 

Kata Kunci : P-O Fit, Kinerja Karyawan, Komitmen Organisasional 

Kinerja karyawan menjadi salah satu tolak ukur dari keberhasilan sebuah 

perusahaan. Kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui P-O Fit. Semakin tinggi 

P-O Fit yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja dari karyawan 

tersebut. Selain P-O Fit, komitmen organisasional juga mampu meningkatkan 

kinerja karyawan. Sehingga perusahaan perlu memperhatikan  komitmen 

organisasional untuk menghasilkan kinerja karyawan secara maksimal. Penelitian 

ini bertujuan untuk menganalisis dan menguji pengaruh person-organization fit 

(P-O Fit) terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasional sebagai 

variabel intervening. 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif 

dengan jenis explanatory research. Sampel dari penelitian ini sebanyak 59 

responden. Data  dikumpulkan melalui kuesioner kemudian dianalisis 

menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS). 

Hasil analisis menunjukkan bahwa P-O Fit memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan komitmen organisasional mampu 

menjadi variabel intervening dari hubungan P-O Fit ke kinerja karyawan.    
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ABSTRACT 

Mujiono. 2018. THESIS. Tittle: “The Effect of  Peson-Organization Fit to 

Employee Peformance with Organizational Commitment as an 

Intervening Variable (Case Study in PD. Jasa Yasa Kab. 

Malang)” 

Advisor : Drs. Ec. Muhammad Mansur, M. Si. 

Keywords : P-O Fit, employee performance, organizational commitment 

Employee performance is one of the benchmarks of the success of a 

company. Employee performance can be improved through P-O Fit. The higher 

the P-O Fit the employee has, the higher the performance of the employee. In 

addition to P-O Fit, organizational commitment is also able to improve employee 

performance. So that companies need to pay attention to organizational 

commitment to produce employee performance to the fullest. This study aims to 

analyze and examine the effect of person-organization fit (P-O Fit) on employee 

performance with organizational commitment as an intervening variable. 

The approach used in this study is quantitative with explanatory research. 

Samples from this study were 59 respondents. Data collected through 

questionnaires were then analyzed using the Partial Least Square (PLS) approach. 

The results of the analysis show that P-O Fit has a significant influence 

on employee performance. And organizational commitment can be an intervening 

variable of the P-O Fit relationship to employee performance. 
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 ملخص

أطشٔحح. انعُٕاٌ: "ذأشٛش ذُظٛى انشخض عهٗ أداء انًٕظف يع الانرزاو  ٢ ٠٢ٕٔٓيٕظٛعَٕٕ

تاعرثاسِ انًرغٛش انًرذاخم )دساصح حانح فٙ ششكح ظاصا ٚاصٙ انرُظًٛٙ 

 ")الإلهًٛٛح يالاَط سٚعُضٙ

 انعهٕو صٛذمحمد يُظٕس ،  الإلرظاد انذكرٕسَذٔس:   انًضرشاس

 انرُظٛى ، أداء انًٕظف ، الانرزاو انرُظًٛٙ -: ذُاصة انشخض  انكهًاخ انشئٛضٛح

 أداء ذحضٍٛ ًٚكٍ. ششكح أ٘ نُعاغ الأصاصٛح انًعاٚٛش أحذ انًٕظف أداء ٚعذ

 كهًا ، انًٕظف يع ٚرُاصة انز٘ انشخض اسذفع كهًا. انشخض يلائًح خلال يٍ انًٕظف

 لادس انرُظًٛٙ الانرزاو فئٌ ، انشخظٙ انرُظٛى يلاءيح إنٗ تالإضافح. انًٕظف أداء اسذفع

 انرُظًٛٙ تالانرزاو الاْرًاو إنٗ انششكاخ ذحراض نزنك. انًٕظفٍٛ أداء ذحضٍٛ عهٗ أٚضًا

 أداء ذأشٛش ٔفحض ذحهٛم إنٗ انذساصح ْزِ ذٓذف. ٔظّ أكًم عهٗ انًٕظف أداء لإَراض

 .يرذاخم كًرغٛش انرُظًٛٙ الانرزاو يع ٔانرُظٛى نهشخض انًلائى انًٕظف

 ْزِ يٍ عُٛاخ. انرفضٛشٚح انثحٕز يع انكًٙ ْٕ انذساصح ْزِ فٙ انًضرخذو انُٓط

 الاصرثٛاَاخ خلال يٍ ظًعٓا ذى انرٙ انثٛاَاخ ذحهٛم ذى شى. انًضرعٛثٍٛ يٍ ٩٥ كاَد انذساصح

 شمٕس أنش فشذٛم َٓط تاصرخذاو

 أداء عهٗ كثٛش ذأشٛش نٓا انرُظٛى - انشخض يلاءيح أٌ انرحهٛم َرائط ذظٓش

 الأشخاص تٍٛ انرٕافك نعلالح يرذاخلاً  يرغٛشًا انرُظًٛٙ الانرزاو ٚكٌٕ أٌ ًٔٚكٍ. انًٕظف

 .انًٕظفٍٛ تأداء ٔانًؤصضاخ
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BAB I 

 PENDAHULUAN  

 

1.1. Latar Belakang 

Indonesia sebagai negara berkembang memberikan kesempatan kepada 

daerah-daerah untuk mengelola sendiri kekayaan yang ada di daerah tersebut. Hal 

itu di berlakukan sejak diterbitkan UU Otonomi Daerah sejak tahun 1999. 

Pemerintah daerah berhak mengelola sendiri kegiatan ekonomi, pendidikan 

kesehatan, sosial dan budaya didaerah yang ada didaerah tersebut. Salah satu 

kegiatan ekonomi yang bisa dilakukan oleh pemerintah daerah adalah dengan 

dibentuknya Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) yang dapat memberikan 

sumbangsi terhadap Pendapatan Asli Daerah (PAD). 

Dalam proses pengelolaannya, BUMD masih mengalami beberapa 

hambatan yang disebabkan oleh formasi karyawan dan permodalannya. Karyawan 

BUMD pada umumnya berstatus pegawai negeri sipil (PNS) dimana 

kreatifitasnya sangat terbatas karena dalam iklim kerja birokratik seorang 

bawahan cenderung menunggu petunjuk atasan sebelum mengambil keputusan. 

Pada aspek permodalan, BUMD tidak secara bebas untuk mengambil kebijakan 

masalah keuangan, namun harus menunggu persetujuan dari kepala daerah.  

Menurut Tjahjo Kumolo selaku Menteri Dalam Negeri mengatakan 

bahwa di Indonesia ada 1.123 BUMD, 26 BPD dan 387 PDAM. Sementara 

catatan Kemendagri, ada 59% PDAM yang terlibat masalah hutang. Sehingga 

Kepala daerah perlu merevitalisasi BUMD, penguatan bantuan modal, 
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menyiapkan regulasi yang memadai, dan peningkatan kapasitas SDM 

(m.jatimtimes.com). Sementara, Oesman Sapta Odang selaku Ketua DPD RI 

menilai bahwa pemerintah pusat belum memberikan perhatian khusus terhadap 

BUMD sehingga menyebabkan kondisi BUMD sulit berkembang (medcom.id).  

Kabupaten Malang sebagai salah satu kabupaten yang berada diwilayah 

Provinsi Jawa Timur memiliki beberapa BUMD yang terdiri dari Perusahaan 

Daerah Air Minum (PDAM), Perusahaan Daerah (PD) Jasa Yasa dan Bank 

Pengkreditan Rakyat (BPR) Arta Kanjuruhan. Menurut Rendra selaku Kepala 

Daerah Kabupaten Malang mengatakan bahwa dari ketiga BUMD tersebut, PD. 

Jasa Yasa yang belum memberika kontribusi PAD terhadap kas daerah sesuai 

target (harianbhirawa.com). 

PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang memiliki delapan item usaha yang 

dikelola. Depalan item usaha tersebut diataranya Pantai Balekambang, Pantai 

Ngliyep, Wisata Pemandian Metro, Pemandian Sumber Waras, Pemandian Dewi 

Sri, percetakan, Pemandian Air Panas Songgoriti dan Apotik Kepanjen. PD. Jasa 

Yasa Kabupaten Malang memiliki nilai-nilai yang menjadi salah satu motivasi 

karyawan dalam menjalankan tugasnya, yaitu berfikir maju, bertindak nyata, 

berhasil bersama. Nilai-nilai tersebut juga dijadikan landasan kayawan dalam 

menjalankan aktifitas kerjanya.   

PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang memiliki peran dalam meningkatkan 

Pendapatan Asli Daerah (PAD) Kabupaten Malang. Menurut Wildan selaku 

Direktur Utama menjelaskan bahwa target PAD yang dibebankan kepada PD Jasa 
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Yasa tahun 2017 sebesar Rp. 500 juta, sementara yang bisa disetorkan oleh PD 

Jasa Yasa sekitar Rp. 300,1 juta (jawapos.com). 

Pada tahun 2016, PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang memiliki asset Rp. 

15,86 miliar dengan laba yang didapatkan sebesar Rp. 540 juta. Namun menurut 

Sanusi selaku Wakil Bupati Kabupaten Malang, hal tersebut masih berada 

dibawah standar (suryamalang.com.). 

Permasalahan yang terjadi pada PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang erat 

kaitannya dengan proses pengelolaan SDM yang dimiliki. Wildan Faizi selaku 

Dirut PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang menyampaikan bahwa dia akan 

melakukan penataan SDM dimana hal itu menjadi PR. Besar karena rencananya 

ditahun 2018 ada 11 orang yang harus diberi pesangon karena faktor usia yang 

sudah tua (investigasi.today). 

Dalam pengelolaan SDM, perusahaan pasti akan mengalami masalah 

pada proses menarik, menahan dan mengembangkan. Salah satu cara untuk 

meminimalisir masalah tersebut ketika perusahaan melakukan proses seleksi. 

Karena proses ini menjadi kunci penting dari kualitas dan loyalitas karyawan yang 

dimiliki. 

Dalam tahap seleksi, perusahaan harus mencari calon karyawan yang 

paling bagus secara soft skill dan hard skill nya. Selain itu, perusahaan juga harus 

memperhatikan kecocokan karyawan terhadap perusahaan yang akan dimasuki. 

Hal itu biasanya diistilahkan dengan person organization fit. 

Perusahaan perlu mengubah paradigma terhadap karyawan yang akan di 

rekrut, paradigma yang sebelumnya menggunakan person job fit (kesesuaian 
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individu dengan pekerjaannya) diubah menjadi person organization fit 

(kesesuaian individu dengan perusahaan) (Kristof, 1996: 36). Apabila karyawan 

hanya memiliki kecocokan dengan pekerjaannya, maka ia akan lebih memilih 

perusahaan yang siap memberikan gaji yang lebih besar ketika ia sudah memiliki 

kemampuan lebih. Namun, jika karyawan ini bekerja untuk perusahaannya, maka 

meskipun ada perusahaan lain yang mau menawarkan gaji yang lebih besar, ia 

kemungkinan besar tidak akan mau karena dia bekerja untuk perusahaan tersebut. 

Selain pada proses seleksi, tingkat kesesuaian individu dengan organisasi 

sangat bergantung pada kemampuan perusahaan dalam memenuhi kebutuhan 

karyawannya. Pemenuhan terhadap kebutuhan karyawan perlu diperhatikan oleh 

perusahaan karena perusahaan membutuhkan kontribusi karyawan berupa 

kinerjanya. 

Kinerja karyawan bersifat individual, karena dalam menyelesaikan 

tugasnya, karyawan memiliki kemampuan, usaha, dan kesempatan yang berbeda-

beda. Hal ini berarti bahwa kinerja  adalah tingkat kualitas dan kuantitas pekerjaan 

seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang sudah 

diberikan kepadanya. (Mangkunegara, 2005:67).   

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Helena dan Ahyar (2016) 

bahwasanya, person organization fit berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal 

yang sama juga dilakukan oleh Oka (2015), Mahmut, et al. (2015) dan Astuti 

(2010). Akan tetapi, Winfred et al. (2006) menyatakan person organization fit 

bukan sebagai prediktor dari variable kinerja, dan hubungan keduangan terbukti 
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lemah. Karena baik buruknya kinerja karyawan tergantung pada tingkah laku 

mereka di tempat kerja. 

Melihat ketidak konsistenan hasil penelitian diatas, kemudian Winfred et 

al. (2006) memberi saran agar pada penelitian selanjutnya ditambahkan sikap 

kerja yang menjadi mediator dari person organization fit terhadap kinerja 

karyawan. Karena kinerja karyawan baik disebabkan oleh adanya komitmen yang 

tinggi yang dimiliki oleh karyawan terhadap perusahaan. Karyawan yang 

memiliki komitmen tinggi akan berusaha untuk membuat perusahaan berhasil 

mencapai sasarannya. 

Kinerja karyawan dapat ditingkatkan dengan menumbuhkan komitmen 

karyawan terhadap perusahaan. Ketika komitmen itu tumbuh, maka karyawan 

dalam melaksanakan tugasnnya akan berusaha memberikan yang terbaik bagi 

perusahaan. 

Tumbuhnya komitmen karyawan terhadap perusahaan disebabkan oleh 

adanya kecocokan yang dirasakan oleh karyawan terhadap perusahaan tersebut. 

Kecocokan ini berupa nilai yang dimiliki oleh individu dengan organisasi sama. 

Hal ini akan menumbuhkan komitmen karyawan. Proses person organization fit 

bisa dilakukan ketika perusahaan melakukan proses seleksi serta perusahaan harus 

mampu memenuhi kebutuhan yang dibutuhkan oleh setiap karyawannya.  

Dalam penelitian Helena dan Ahyar (2016) dinyatakan bahwa variabel 

PO-Fit memiliki pengaruh positif positif dan signifikan terhadap variabel 

komitmen organisasional.  Karena karyawan yang memiliki kecocokan dengan 

perusahaan akan merasa nyaman dan puas berada di perusahaan tersebut. Fatma 



6 
 

 

 

dan Kemal (2015) dalam penelitiannya juga menyatakan bahwa PO-Fit 

berpengaruh positif terhadap komitmen individu.   

Selanjutnya, kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh komitmen 

organisasional. Sebagaimana hasil penelitian yang dilakukan oleh Sapitri (2016) 

menyatakan komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hal itu sesuai dengan hasil penelitian Suryahadi (2015). 

Penelitian yang sama juga dilakukan oleh Negin et al. (2013) yang menyatakan 

bahwa komitmen organisasional berhubungan positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Berdasarkan research gap dan kondisi objek diatas, penulis mengambil 

judul penelitian “Pengaruh Person-Organization Fit terhadap Kinerja 

Karyawan dengan Komitmen Organisasional sebagai Variabel Intervening 

(studi kasus di PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang) 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah penelitian 

adalah sebagai berikut : 

1) Apakah PO-Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang? 

2) Apakah PO-Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen 

organisasional? 

3) Apakah komitmen organisasional memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan PD. Jasa Kabupaten Malang? 
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4) Apakah PO-Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan komitmen organisasional sebagai variabel 

interveningnya? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

1) Untuk menguji dan menganalisis pengaruh PO-Fit terhadap kinerja 

karyawan PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang 

2) Untuk menguji dan menganalisis pengaruh PO-Fit terhadap komitmen 

organisasional  

3) Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasional 

terhadap kinerja karyawan PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang. 

4) Utnuk menguji dan menganalisis pengaruh PO-Fit terhadap kinerja 

karyawan dengan komitmen organisasional sebagai variabel intervening.  

1.4. Manfaat penelitian 

1) Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan masukan dan pemahaman akan 

pentingnya person organization fit dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

2) Bagi Dunia Akademis 

Hasil penelitian ini bisa dijadikan tambahan referensi pengetahuan pada 

keilmuan manajemen dan dapat dijadikan acuan untuk penelitian yang 

akan dating. 
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3) Bagi Peneliti 

Kegiatan penelitian ini dapat menjadi pengalaman dan dapat menambah 

pemahaman teori yang didapat dengan membandingkan antara konsep dan 

realitas yang ada.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Penelitian Terdahulu 

Penelitian yang dilakukan Sapitri (2016) yang berjudul Pengaruh 

Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan Listrik Negara 

Area Pekanbaru. Tujuannya untuk menguji pengaruh komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan Perusahaan Listrik Negara area Pekanbaru. Penelitian 

ini menggunakan 76 responden dengan teknik analisis yang digunakan adalah uji 

validitas, reliabilitas, dan uji hipotesis. Alat analisis yang digunakan adalah SPSS 

versi 19. Hasilnya adalah komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian yang dilakukan Helena dan Ahyar (2016) dengan judul 

Analisis Pengaruh Person Organization Fit terhadap Kinerja Karyawan : 

Komitmen Organisasional dan Organizational Citizenship Behaviour sebagai 

Variabel Intervening (Studi Kasus pada Karyawan PT. Telkom Witel 

Pekalongan). Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh person 

organization fit terhadap komitmen organisasi, pengaruh person organization fit 

terhadap organizational citizenship behavior, pengaruh person organization fit 

terhadap kinerja karyawan, pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan, dan pengaruh organizational citizenship behavior terhadap kinerja 

karyawan. Penelitian ini menggunakan 92 sampel dengan random sampling 

sebagai metode penentuannya. Metode analisis yang dipakai adalah path analysis 
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dengan komitmen organisasi dan organizational citizenship behavior sebagai 

variabel interveningnnya. Hasilnya adalah person organization fit  berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi dan organizational 

citizenship behavior sebagai variabel intervening yang nilainya 92,57% 

sedangkan sisanya dijelaskan oleh faktor lain. Hasil regresi menyatakan bahwa 

person organization fit memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi, organizational citizenship behavior, dan kinerja karyawan. 

Selanjutnya, komitmen organisasi dan organizational citizenhip behavior 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian Oka (2015) dengan judul pengaruh PO-Fit, kepuasan kerja, 

komitmen organisasional terhadap OCB dan kinerja karyawan PT. Bank 

Pembangunan Daerah Bali Cabang Singaraja dan Seririt. Tujuannya, menguji 

pengaruh PO-Fit, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional terhadap OCB 

dan kinerja karyawan. Responden dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 

PT. Bank Pembangunan Daerah Bali Cabang Singaraja dan Seririt dengan jumlah 

100 responden. Data dikumpulkan dengan metode dokumentasi dan penyebaran 

kuisioner kepada semua responden. Dalam penelitian ini menggunakan teknik 

analisis Structural Equation Modelling (SEM) dibantu dengan program AMOS 

versi 20.00. Seperti yang diharakan Hasil penelitian menunjukkan bahwa PO-Fit 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi, 

OCB dan kinerja karyawan. Selanjutnya kepuasan kerja memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap OCB dan kinerja karyawan. Selain itu, komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB dan kinerja 
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karyawan. Terakhir, OCB juga berpengaruh positif tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan.   

Penelitian yang dilakukan oleh Suryahadi (2015) yang berjudul Pengaruh 

Komitmen dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Lukas Tour dan 

Travel. Penelitian ini bertujuan untuk menyimpulkan ada tidaknya pengaruh 

komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada Lukas 

Tour dan Travel. Penelitian ini menggunakan 31 responden. Data diolah 

menggunakan software SPSS 21 for windows dan di analisis menggunakan 

analisis regresi linier berganda. Kemudian dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan baik secara 

simultan maupun parsial. 

Penelian Mahmut et al. (2015) dengan judul The Relationship Between 

Person Organization Fit, Organizational Identification and Work Outcomes 

dengan tujuan untuk menganalisis Person organization Fit di Hotel melalui proses 

identifikasi organisasi, kinerja karyawan, penyimpangan produksi prilaku, dan 

niat untuk tetap bekerja. Proses pengumpulan data menggunakan proses 

wawancara tatap muka dan juga menyebarkan kuesioner sebanyak 582 kepada 

karyawan penuh waktu Hotel Bintang Lima yang beroperasi diwilayah Mugla-

Turki. Data yang diperoleh dianalisis menggunakan program statistik SEM. 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa factor eksternal, yaitu Person Organization 

Fit berpengaruh pada faktor internal seperti “Identifikasi Organisasi”, “Kinerja 

Karyawan”, “Penyimpangan Produksi”, dan “Niat Untuk tetap”. Secara empiris, 

hasilnya adalah Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap identifikasi organisasi, kinerja karyawan, dan niat untuk tetap. 

Sedangkan person organization fit berpengaruh negative signifikan terhadap 

penyimpangan produksi. Kemudian, Identifikasi organisasi memiliki efek penting 

pada kinerja karyawan, niat untuk tetap, dan penyimpangan produksi.  

Penelitian Fatma dan Kemal (2015) yang judulnya Person Organization 

Fit : It‟s Relationship with Job Attitudes and Behaviours of Turkish 

Academicians. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan person 

organization fit dengan sikap kerja dan prilaku akademisi (komitmen organisasi, 

OCB dan niat untuk berhenti). Data dikumpulkan dengan menyebarkan 276 

kuesioner secara acak yang kepada akademisi kecuali fakultas kedokteran 

diseluruh universitas negeri diTurki. Penelitian ini menggunakan analisis regresi. 

Penelitian ini menyatakan adanya hubungan positif antara PO-Fit dengan 

komitmen organisasional, OCB yang diarahkan pada organisasi (OCBO), dan 

OCB yang diarahkan pada rekan kerja (OCBW). Hasil lainnya menunjukkan 

bahwa PO-Fit berhubungan tidak signifikan dengan OCB yang diarahkan pada 

siswa (OCBS). 

Penelitian Negin et al. (2013) dengan judul The Impact of Organizational 

Commitment on Employees Job Performance “a Study of Meli Bank”. tujuan 

penelitian ini untuk menguji pengaruh komitmen organisasi  terhadap kinerja 

karyawan. Peneliti menyebarkan sebanyak 230 kuesioner kepada karyawan Bank 

Meli di Sanandaj. Penelitian ini menggunakan analisis regresi yang hasilnya 

adalah komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
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Penelitian Astuti (2010) dengan judul Model Person-Organization Fit 

(P-O Fit Model) terhadap Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasional dan Kinerja 

Karyawan. Tujuannya menguji pengaruh Person-Organization Fit terhadap 

komitmen, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Dengan teknik analisis data 

menggunakan SEM yang dioperasikan melalui program AMOS dengan jumlah 

sampel yang digunakan yaitu 159 orang. Hasilnya, Person-Organization Fit 

memiliki efek positif pada kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja 

karyawan, sementara kepuasan kerja memiliki efek positif pada komitmen 

organisasi dan kinerja karyawan, kemudian komitmen organisasi memiliki efek 

positif pada kinerja karyawan. Selanjutnya, hasilnya menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi (terutama affective commitment and continuance 

commitment) memiliki efek yang lebih kuat pada kinerja karyawan daripada 

kepuasan kerja dan Person-Organization Fit . 

 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No. 
Nama, tahun, Judul 

Penelitian 

Metode dan 

Analisis Data 
Hasil Penelitian 

1 Helena dan Ahyar, 
2016, Analisis 

Pengaruh Person 

Organization Fit 

terhadap kinerja 

karyawan : komitmen 

organisasional dan 

organizational 

citizenship Behaviour 

sebagai variabel 

intervening (Studi 

pada karyawan PT. 

Telkom Witel 

a. Kuantitatif 
b. Analisis 

regresi linier 

dengan uji 

asumsi klasik 

c. Uji sobel 

a. PO-Fit berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan 

dengan komitmen 

organisasi dan OCB sebagai 

variabel intervening, 

b. PO-Fit berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

komitmen organisasional, 

OCB, dan kinerja 

karyawan, 

c. Komitmen organisasional 

dan OCB berpengaruh 

positif dan signifikan 
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Pekalongan) terhadap kinerja karyawan. 

2 Sapitri, 2016, 

Pengaruh Komitmen 

Organisasi terhadap 

Kinerja Jaryawan 

Perusahaan Listrik 

Negara area 

Pekanbaru 

a. Kuantitatif 

b. Uji validitas 

dan uji 

reliabilitas 

Komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

3 Oka, 2015, person 

organization fit, 

kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, 

OCB, dan kinerja 

karyawan PT. Bank 

Pembangunan Daerah 

Bali Cabang 

Singaraja dan Seririt 

a. Kuantitatif 

b. Menggunakan 

SEM 

dioperasikan 

menggunakan 

AMOS 20.0 for 

windows 

a. Person organization fit 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja, komitmen 

organisasi, OCB, dan 

kinerja karyawan, 

b. Kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB 

dan kinerja karyawan, 

c. Komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB 

dan kinerja karyawan, 

d. OCB berpengaruh positif 

namun tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

4 Fatma dan Kemal, 

2015, Person 

Organization Fit : It‟s 

Relationshipswith Job 

Attitudes and 

Behaviours of Turkish 

Academicians 

a. Kuantitatif 

b. Analisis 

Regresi 

a. PO-Fit berpengaruh positif 

terhadap komitmen 

organisasional, OCBO, 

OCBW 

b. PO-Fit berpengaruh tidak 

signifikan terhadap OCBS 

5 Suryahadi, 2015, 

Pengaruh Komitmen 

organisasi dan 

Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja 

Karyawan pada Lukas 

Tour dan Travel 

a. Kuantitatif 

b. Analisis 

regresi linier 

berganda 

c. Uji asumsi 

klasik, uji T, 

dan uji F 

a. Komitmen organisasi dan 

kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan 

baik secara simultan 

maupun parsial 

b. Berdasarkan hasil regresi 

linier berganda, komitmen 

organisasi dan kepuasan 

kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 

6 Mahmut et al.,2014, 

The Relationship 

Between Person 

Organization Fit, 

a. Kuantitatif 

b. Analisis jalur 

dengan alat 

analisis 

a. Person organization fit 

(faktor eksternal 

berpengaruh terhadap 

identifikasi organisasi, 



14 

 

 

 

Organizational 

Identification and 

Work Outcomes  

menggunakan 

LISRAEL 8.8 

kinerja karyawan, 

penyimpangan produksi, 

dan niat untuk tetap (faktor 

internal) 

b. Secara Empiris, person 

organization fit 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

identifikasi organisasi, 

kinerja karyawan, dan niat 

untuk tetap. Selain itu, 

person organization fit 

berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap 

penyimpangan produksi 

sementara identifikasi 

organisasi memiliki efek 

penting terhadap kinerja 

karyawan, niat untuk tetap 

dan penyimpangan 

produksi. 

7 Negin et al., 2013, 

The Impact of 

Organizational 

Commitment on 

Employees Job 

Performance. “a 

Study of Meli Bank” 

a. Kuantitatif 

b. Analisis 

Regresi 

Komitmen organisasi 

berhubungan positif terhadap 

kinerja karyawan 

8 Astuti, 2010, Model 

Person Organization 

Fit terhadap kepuasan 

kerja, komitmen 

organisasional dan 

kinerja karyawan   

a. Kuantitatif 

b. Analisis SEM 

dibantu dengan 

program 

AMOS 

a. Person organization fit 

berhubungan signifikan 

dengan kinerja karyawan, 

komitmen organisasional, 

b. Kepuasan kerja 

berhubungan signifikan 

dengan komitmen 

organisasi dan kinerja 

karyawan 

c. Komitmen organisasi 

berhubungan signifikan 

dengan kinerja karyawan 

 

 

 

 



15 

 

 

 

2.2. Landasan Teori 

2.2.1. P-O Fit 

2.2.1.1. Pengertian P-O Fit 

Person Organization Fit (PO-Fit) merupakan kesesuaian antara nilai-

nilai pada diri individu dengan nilai-nilai yang ada di organisasi (Kristof, 1996 : 

2). Dalam proses rekrutmen karyawan, pendekatan yang sering dilakukan oleh 

perusahaan berdasar pada kesesuaian antara nilai-nilai individu dengan pekerjaan 

yang akan diisi (person job fit). Kristof (1996:8) mengatakan bahwa pendekatan 

person job fit kurang baik dalam proses seleksi karyawan, karena efektifitas 

organisasi tidak hanya didukung oleh kesempurnaan hasil kerja karyawan, namun 

perlu juga melihat secara luas dari prilaku karyawan. 

2.2.1.2. Model P-O Fit 

Kristof (1996:27) berpendapat bahwa PO-Fit dapat diartikan dalam 

empat konsep, antara lain sebagai berikut : 

1) Kesesuaian nilai (value congruence) yaitu kesesuaian nilai intrinsic 

individu dengan nilai organisasi, 

2) Kesesuaian tujuan (goal congruence) yaitu kesesuaian tujuan individu 

dengan tujuan organisasi dalam hal ini adalah pemimpin dan rekan kerja, 

3) Pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need fulfillment) yaitu 

kesesuaian antara kebutuhan karyawan dan kekuatan lingkungan kerja 

dengan system dan struktur organisasi,   
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4) Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (culture personality 

congruence) yaitu kesesuaian antara kepribadian (bukan nilai) individu 

dengan iklim atau kultur organisasi. 

2.2.1.3. Dimensi P-O Fit 

Menurut Lutz (1991) dalam Autry & Daugherty (2003:175) bahwa sikap 

individu mengandung dua komponen yaitu kognitif dan afektif. Komponen 

kognitif merupakan pengetahuan yang diperoleh sebagai hasil dari interaksi 

dengan pihak eksternal (dalam hal ini budaya organisasi). Sedangkan komponen 

afektif merupakan perasaan atau emosi seseorang terhadap pihak eksternal. 

Menurut Schein (1991) dan Taormina (1997) dalam Autry & Daugherty 

(2003:176) bahwa karyawan di suatu perusahan akan beradaptasi pada tiga aspek 

penting, yaitu manajemen/ pimpinan perusahaan, rekan kerja, dan karakteristik 

organisasi (kebijakan, struktur, dan prosedur). 

Kemudian Autry & Daugherty (2003:176) memberikan konsep dimensi 

PO-Fit sebagaimana gambar dibawah ini.  

Gambar 2.1 

Dimensi PO-Fit 

Komponen 

Sikap 

Individual 

Elemen-elemen organisasi 

Kebijakan dan 
Prosedur 

Supervisor atau 
Manager 

Rekan Kerja 

Cognition 
Cognitive congruance 

–Perusahaan 

Cognitive congruance 

– Supervisor 

Cognitive 

congruance - rekan 

kerja 

Affect 
Affective congruance 

– Perusahaan 

Affective congruance 

– Supervisor 

Affective 

congruance - rekan 

kerja 

Sumber : Aurty and Daugherty, 2003.  
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2.2.1.4.  P-O Fit Perspektif Islam 

Pada hakikatnya, setiap manusia memiliki perbedaan. Namun, dari 

perbedaan tersebut kita dapat menemukan kesamaan.  Dalam Islam, kesesuaian 

nilai individu dengan organisasi juga diatur dalam surat Al-Hujuraat ayat 13 : 

ىْ  َاكُ ُ مْ َ ه َّا خَ َ ِ اسُ إ َّ ا انُ َٓ ُّ َٚ ا أ َ ُٕا ۚ ٚ ف اسَ َعَ ر مَ نِ ِ ائ َ ث َ ل َٔ ًا  عُٕت ىْ شُ َاكُ ُ هْ َ ع ظَ َٔ  ٰٗ َ ص ْ َُ أ َٔ شٍ  َكَ ٍْ ر يِ

ٛشٌ  ثِ ٛىٌ خَ هِ َ عَ ٌَّ اللََّّ ِ ىْ ۚ إ اكُ َ م ْ َذ ِ أ ذَ اللََّّ ُْ ىْ عِ كُ يَ شَ َكْ ٌَّ أ ِ  إ

Artinya: “Hai manusia, sesungguhnya kami menciptakan kamu dari 

seseorang laki-laki dan seseorang perempuan dan menjadikan kamu 

berbangsa-bangsa dan bersyuku-suku supaya kamu saling kenal-

mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia diantara kamu disisi  

Allah ialah orang yang paling taqwa diantara kamu. Sesungguhnya allah 

maha mengetahui lagi maha mengenal.”  

 

Berdasarkan ayat diatas, Allah menciptakan manusia dalam keadaan 

berkelompok, dan dari setiap kelompok berbeda-beda baik dari segi karakter, 

suku, dan budaya. Maksud dari perbedaan itu agar manusia berusaha untuk saling 

mengenal agar dapat memahami perbedaan yang ada dan menemukan 

kesamaannya. Dalam Al-Qur‟an surat Ali Imron ayat 84 : 

لم آيُا تالله ٔيا أَزل عهُٛا ٔيا أَزل عهٗ إتشاْٛى ٔإصًاعٛم ٔإصحاق ٔٚعمٕب 

ٔالأصثاط ٔيا أٔذٙ يٕصٗ ٔعٛضٗ ٔانُثٌٕٛ يٍ ستٓى لا َفشق تٍٛ أحذ يُٓى 

 َٔحٍ نّ يضهًٌٕ

Artinya: “Katakanlah: kami beriman kepada Allah dan kepada apa yang 

di turunkan kepada kami dan diturunkan kepada Ibrahim, Ismail, Ishaq, 

Ya‟qub, dan anak-anaknya, dan apa yang di berikan kepada Musa, Isa 

dan para Nabi dari tuhan mereka. Kami tidak membeda-bedakan 

seorangpun di antara mereka dan hanya kepadanyalah kami menyerahkan 

diri. “(QS. Ali „Imran : 84) 
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Ayat diatas menjelaskan bahwa Allah hendak menguatkan kesamaan 

Tuhan dan risalah diantara rasul-rasul-Nya, yaitu dengan memerintahkan Nabi 

Muhammad untuk mengimani semua rasul dan kitab-kitab yang dibawanya. Pada 

P-O Fit, setiap pasti memiliki beberapa perbedaan, tapi pasti ada hal yang sama 

yang dimiliki karyawan dengan perusahaan. 

2.2.2. Komitmen Organisasional 

2.2.2.1. Pengertian Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional adalah sikap loyalitas karyawawan secara 

berkelanjutan dalam mengekspresikan perhatiannya terhadap kesuksesan suatu 

perusahaan (Luthan, 2006:53). Tingkat komitmen karyawan dapat menyebabkan 

permasalahan bagi perusahaan karena komitmen berperan penting terhadap 

kondisi sebuah perusahaan. Kurang tanggungjawabnya seorang karyawan ketika 

melaksanakan tugasnya merupakan salah satu gambaran akan rendahnya 

komitmen yang dimiliki. 

Meyer et al. (1993:87) berpendapat bahwa komitmen adalah keinginan 

individu untuk tetap berada di organisasi tersebut karena merasa apabila ia 

meninggalkan organisasi maka ia akan mengalami kerugian, hal itu disebut 

komitmen berkelanjutan (continuance commitment). 

2.2.2.2. Indikator Komitmen Organisasional 

Menurut Allen dan Mayer (1991:45), komitmen organisasional memiliki 

tiga indikator, yaitu : 

1) Affective Commitmen (komitmen afektif) merupakan hubungan emosional 

yang dimiliki anggota terhadap organisasinya, serta keterlibatan anggota 



19 

 

 

 

dalam setian kegiatan organisasi. Ketika anggota organisasi memiliki 

komitmen afektif yang tingga, maka anggota tersebut akan berkeinginan 

untuk terus menjadi bagian dari organisasi tersebut. Komitmen afektif  

disebabkan oleh adanya kesamaan tujuan yang dimiliki oleh individu 

dengan tujuan dari organisasi tersebut. 

2) Normative Commitment (komitmen normatif) merupakan gambaran 

perasaaan keterikatan anggota untuk terus berada di organisasi. Anggota 

organisasi yang telah memiliki komitmen normatif yang tinggi akan terus 

menjadi anggota pada organisasi tersebut. Komitmen normatif ini 

dipengaruhi oleh pengalaman anggota selama berada di organisasi 

tersebut. 

3) Countinuance Commitment (komitmen berkelanjutan) merupakan 

kesadaran yang dimiliki anggota organisasi terhadap kerugian yang dia 

alami apabila meninggalkan organisai. Sehingga anggota organisasi yang 

memiliki komitmen berkelanjutan yang tinggi, dia tidak akan keluar dari 

organsisai tersebut. Karena Anggota akan berfikir apa yang harus 

dikorbankan dan berapa besar biaya yang akan di keluarkan jika 

meninggalkan organisasi tersebut. 

2.2.2.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasional 

Menurut Allen dan Meyer (1997:98) menyatakan bahwa dipengaruhi 

oleh beberapa faktor, antara lain adalah sebagai berikut : 

1) Karakteristik organisasi meliputi struktur organisasi, kebijakan dalam 

organisasi, dan proses sosialisasi kebijakan yang dibuat. 
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2) Karakteristik pribadi dibagi menjadi dua variabel, yaitu : 

a. Variabel demografis meliputi gender, usia, status pernikahan, tingkat 

pendidikan dan masa kerja sesorang diperusahaan. 

b. Variabel disposisional meliputi kepribadian anggota dan nilai-nilai 

yang dimiliki anggota organisasi. 

Melihat beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen organisasional, 

maka P-O Fit menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi komitmen 

organisasional sebagaimana pendapat Allen dan Meyer yang mengemukakan 

bahwa variabel disposisional terdiri dari kepribadian anggota dan nilai-nilai yang 

dimiliki anggota organisasi.  

Selai itu, salah satu indikator yang membentuk P-O Fit adalah kesesuaian 

nilai. Nilai yang dimaksud adalah nilai intrinsik dari anggota organisasi. nilai 

intrinsic terdiri dari tingkat pendidikan, tingkat keterampilan, sikap-motivasi 

terhadap kerja, dan tingkat pengalaman kerja (Mangkuprawira dan Hubeis, 

2007:57).  

2.2.2.4. Komitmen Organisasional Perspektif Islam 

Dalam Islam, setiap karyawan harus memiliki keyakinan yang kuat  

untuk bekerja dan berusaha secara sungguh-sungguh tanpa putus asa demi 

tercapainya tujuan perusahaan. Kesungguh-sungguhan itulah yang akan menjadi 

pendorong terhadap diri karyawan untuk terus konsisten dalam menjalankan ikrar 

yang telah dibuat secara lihiriah maupun batiniah (Lukmada, 2012:33). 

Dalam Al-Qur‟an surat Fushilat ayat 30 Allah berfirman : 
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ٕا  ُ َ زَ َحْ  ذ لَا  َٔ ٕا  ُ اف خَ َ ذ َلاَّ  ُ أ ح كَ ئِ لَا ًَ نْ ىُ ا ِٓ ْٛ َ ه لُ عَ َزَّ ُ َ َر ٕا ذ ايُ مَ َ ر ُىَّ اصْ ُ ش ا اللََّّ َ ُ ُّ ت ٕا سَ ُ ان َ ٍَ ل ٚ زِ َّ ن ٌَّ ا ِ إ

 ٌَ ُٔ ذ ُٕعَ ذ ىُْ  ر ُْ رِٙ كُ َّ ن حِ ا َّ ُ عَ نْ ا ِ ٔا ت شُ شِ َتْ أ َٔ  

Artinya : Sesungguhnya orang-orang yang berkata: "Tuhan kami adalah 

Allah" kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malaikat-

malaikat akan turun kepada mereka (dengan berkata): "Janganlah kamu 

merasa takut dan janganlah kamu bersedih hati; dan bergembiralah 

kamu dengan (memperoleh) surga yang telah dijanjikan kepadamu". 

(QS. Fushilat: 30).  

 

Ayat diatas menjelaskan tentang komitmen organisasional yang 

digambarkan dengan keteguhan hati karyawan untuk menjalankan penjanjian 

kerja yang telah disepakati diawal secara konsisten tanpa ada keragu-raguan. 

Menurut Lukmada (2012:33), keteguhan hati yang penuh dengan keyakinan untuk 

terus bekerja dan berusaha secara konsisten disebut istiqomah. Orang yang 

istiqomah dalam menjalankan kebaikan akan mendapatkan tempat yang paling 

baik di sisi-Nya. 

ْٚسُ اتْ  ُ َٔ  لَ ْٕ صُ اانشَّ ْٕ عُ ْٛ طِ اَ َٔ  ٕااللهَعُ ْٛ طِ سع} اَ  اسٍ ثَّ عَ  ٍُ حَذِ  ٍ٘ ذِ عَ  ٍُ تْحَ افَ زَ حُ  ٍُ تْ  االلهِ ذِ ثْ ٗ عَ فِ  دْ نَ زَ :ََمَ {,لَ ىْ كُ ُْ يِ شِ يْ لاَ اْ ٗ نِ ْٔ ا

(52) : ٙفِ  ْ٘ اسِ خَ . )اخشظّ انثُ حٍ َٚ شِ ٙ صَ فِ  ىَ هّ صَ َٔ  ِّ ْٛ هَ عَ  ٗ االلهُ هَ طَ  ُٙ ثِ انَُحُ صَ عَ تَ رْ اِ   ابُ رَ كِ  

ُ َٔ  لَ ْٕ صُ ٕاانشَّ عُ ْٛطِ اَ َٔ  ٕااللهَعُ ْٛطِ ّ)اَ نِ  ْٕ اب لَ (تَ 11اء,)ضَ جانُِّ سَ ْٕ (صُ 4ش:)ْٛ ضِ فْ انرَّ  (ىْ كُ ُْ يِ شِ يْ لاَ ٗ اْ ٔنِ ا  

Artinya : Diriwayatkan dari Ibnu „Abbas R.A, (Taatilah Allah dan Rasul 

(Nya), dan ulil amri di antara kamu.) ia berkata,”Ayat tersebut turun 

mengenai, Abdullah bin Hudzafah bin Qais bin „Adi, ketika ia diutus 

oleh Nabi SAW dalam satu sariyah.”(Disebutkan oleh Al-Bukhari pada 

kitab ke 65 Kitab Tafsir, 4-surat An-Nisa‟, bab ke-11 bab Firman Allah 

SWT: “Taatilah Allah dan taatilah Rasul (Nya), dan ulil amri di antara 

kamu.”). (HR. Bukhari-Muslim). 

 

Ibnu Hajar berkata di dalam Fathul Bari, bahwa “Taatilah Allah” dalam 

perkara yang dinashkan dalam di dalam Al-Qur‟an dan “Taatilah Rasul-Nya”  

pada apa yang beliau jelaskan kepada kalian tentang Al-Qur‟an dan apa yang 
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beliau nashkan dalam As-Sunnah. Perintah untuk taat kepada Rasul dibuat 

terpisah, ini menunjukkan bahwa Rasul SAW memiliki hak untuk ditaati secara 

terpisah sedangkan di dalam perintah menaati pemimpin, kata perintahnya tidak 

diulang. Untuk menjelaskan bahwa taat kepada pemimpin tidak berdiri sendiri 

atau terpisah, akan tetapi mereka harus ditaati jika mereka benar sesuai dengan 

perintah Allah SWT dan Rasul-Nya (Baqi, 2014: 566). Taat terhadap pimpinan 

organisasi merupakan salah satu bentuk komitmen karyawan terhadap organisasi 

tersebut.  

Berdasarkan dalil aqli dan dalil naqli diatas, maka dapat disimpulkan 

bahwa komitmen organisasional adalah keyakinan dan kesunguh-sungguhan yang 

dimiliki oleh individu untuk mencapai tujuan dari organisasi serta keinginan 

individu untuk terus menjadi bagian dari organisasi tersebut. 

2.2.3. Kinerja Karyawan 

2.2.3.1. Pengertian Kinerja Karyawan   

Kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja yang dalam 

bahasa inggris disebut “performance”. Istilah performance sering di Indonesiakan 

menjadi performa. Kinerja merupakan hasil dari proses berjalannya fungsi-fungsi 

atau indikator-indikator dari suatu pekerjaan atau profesi dalam waktu yang sudah 

ditentukan (Wirawan, 2009:5). 

Hasibuan (2001:34) berpendapat bahwa kinerja merupakan pencapaian 

hasil kerja seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya 

didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan waktu. Kemudian 

Mangkunegara (2005:9) mengatakan bahwa kinerja merupakan tingkat kualitas 
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dan kuantitas hasil pekerjaan seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawab yang telah di embannya. 

Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan 

hasil kerja seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabanya 

baik secara kualitas maupun kuantitas sesuai dengan target yang ditetapkan 

perusahaan.  

2.2.3.2. Indikator Kinerja Karyawan 

Dalam mengukur tingkat kinerja seorang karyawan, Mangkunegara 

(2005:67) berpendapat bahwa ada tiga indikator yang dapat digunakan, yaitu : 

1) Kualitas  

Perusahaan dapat mengukur kinerja seorang karyawan berdasarkan 

kualitas produk yang telah dihasilkan. Hal ini dimaksudkan agar 

perusahaan dapat mengetahui tingkat kesungguhan karyawan dalam 

bekerja dan menjalankan tugasnya.  

2) Kuantitas 

Jumlah produk yang dihasilkan oleh seorang pegawai dapat dijadikan 

tolak ukur kemampuan karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. 

kuantitas produk ini erat kaitanya dengan kecepatan karyawan dalam 

menghasilkan suatu produk. 

3) Ketepatan Waktu 

Kinerja seorang karyawan dapat juga diukur dengan waktu yang 

digunakan karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. Apakah karyawan 

mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah 
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ditentukan atau tidak. Pada indikator ini, perusahaan dapat melihat 

anggaran perusahaan untuk mengukur tingkat kinerja karyawan yang telah 

dicapai.  

2.2.3.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Mangkunegara (2005:68) mengatakan bahwa kinerja karyawan dapat 

dipengarauhi oleh tiga faktor, yaitu : 

1) Faktor individual 

Faktor individual terdiri dari kemampuan, keahlian, latar belakang dan 

demografi yang dimiliki oleh karyawan  

2) Faktor psikologis 

Faktor psikologi meliputi persepsi, attitude, personality, pembelajaran, 

dan motivasi kerja 

3) Faktor organisasi 

Faktor organisasi yaitu mencakup sumber daya, kepemimpinan, 

penghargaan, struktur, dan job description. 

Selain tiga faktor yang dipaparkan oleh Mangkunegara, penulis 

berasumsi bahwa P-O Fit merupak salah satu faktor yang dapan mempengaruhi 

kinerja karyawan. Karena indikator-indikator dari P-O Fit muncul pada beberapa 

bagian yang dipaparkan. Misalkan pada indikator kesesuaian nilai, disitu sesuai 

dengan faktor individual, Karena nilai yang dimaksud adalah nilai intrinsik yang 

meliputi keterampilan dan sikap-motivasi terhadap kerja. 

Komitmen organisasional juga menjadi faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan karena tiga indikator yang dimiliki oleh komitmen 
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organisasional secara umum berbentuk persepsi karyawan terhadap perusahaan. 

Hal ini sesuai dengan faktor psikologi yang salah satunya meliputi perpsepsi dan 

attitude.    

2.2.3.4. Kinerja Karyawan Menurut Perspektif Islam 

Islam merupakan agama yang mengatur segala aspek kehidupan manusia. 

Islam tidak hanya mengajarkan persoalan ubudiyah, namun Islam juga 

mengajarkan ummatnya bersungguh-sungguh dalam mengerjakan sesuatu agar 

memiliki kinerja yang baik. Hal itu sesuai dengan firman Allah dalam surat Ar-

Ra‟d ayat 11 :  

وٍ  ْٕ َ م ِ ت ا  يَ شُ  ِ ّ ٛ غَ ُ ٚ لَا    َ ٌَّ اللََّّ ِ إ  ۗ ِ شِ اللََّّ يْ َ ٍْ أ يِ  ُ ّ ََٕ ظُ فَ حْ َ ٚ ِّ فِ ْ ه خَ  ٍْ يِ َٔ  ِّ ْٚ َ ذ َ ٚ  ٍِ ْٛ َ ت  ٍْ يِ اخٌ  َ ث ِ ّ م عَ يُ  ُ ّ َ ن

 ٍْ ِ ِّ يِ َُٔ ٍْ د يِ ىْ  ُٓ َ ا ن يَ َٔ  ۚ ُ ّ َ َّ ن د شَ يَ لَا  ا فَ ٕءً وٍ صُ ْٕ َ م ِ ت  ُ َ اللََّّ اد َسَ ا أ َ ر ِ إ َٔ  ۗ ىْ  ِٓ ضِ ُ ف ََْ أ ِ ت ا  يَ ٔا  شُ ِ ّ ٛ غَ ُ ٚ  ٰٗ َّ ر حَ

الٍ  َٔ  

Artinya : Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu 

menjaganya bergiliran, dari depan dan belakangnya. Mereka 

menjaganya atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak akan 

mengubah keadaan suatu kaum sebelum mereka mengubah keadaan diri 

mereka sendiri. Dan apabila Allah menghendaki keburukan terhadap 

suatu kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya dan tidak ada 

pelindung bagi mereka selain Dia (QS. Ar-Ra‟d : 11).  

 

Ayat diatas menjelaskan bahwa Allah tidak akan merubah nasib manusia 

sampai perubahan itu ada pada diri manusia itu sendiri, atau pembaharu dari salah 

seorang di antara mereka dengan sebab (Al-Qurtubi, 2008:688). Allah 

menganjurkan manusia untuk bekerja dengan baik apabila ia menginginkan hasil 

yang maksimal. Karena berhasil atau tidaknya karyawan dalam menjalankan tugas 

yang telah di emban tergantung dari usaha dan kemauan keras karyawan itu 
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sendiri. Hal itu sesuai dengan firman Allah yang terkandung dalam surat Asy-

Syarh ayat 7 :  

 فَئرِاَ فشََغْدَ فَاَظَة 

Artinya : Maka, apabila engkau telah selesai (dari suatu urusan), 

tetaplah bekerja kerja (untuk urusan yang lain) (QS. Asy-Syarh:7). 

 

Selain beribadah, Islam menganjurkan ummatnya untuk mencari rezeki 

agar hidupnya seimbang. Namun, dalam bekerja, jangan lupa setiap hal yang 

dilakukan, semata-mata untuk mencari ridho Allah. Sebagaimana firman Allah 

pada surat Al-Jumu‟ah ayat 10 : 

ا  ٛشً ِ ص َ كَ ٔا اللََّّ شُ كُ ارْ َٔ  ِ مِ اللََّّ َ ضْ ٍْ ف يِ ٕا  ُ َغ ر اتْ َٔ عِ  َسْ لْأ ٔا فِٙ ا شُ َشِ ر َْ ا َ ُ ف ج لَا دِ انظَّ َ ٛ ُضِ َا ل ِر ئ َ ف

 ٌَ ٕ حُ هِ ُفْ ذ ىْ  كُ َّ ه عَ َ  ن

Artinya : Apabila shalat telah dilaksanakan, maka bertebaranlah kamu 

di bumi; carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak agar 

kamu beruntung (QS. Al-Jumu‟ah:10). 

 

Islam mencela ummatnya yang senang meminta-minta tanpa mau 

berusaha untuk bekerja sendiri dalam mencukupi kehidupannya. Sebagaimana 

hadits yang diriwayatkan oleh Imam Bukhari dalam bukunya Diana (2008:209) : 

ْٛمَ حَذشََُاَ اعِ ًَ ٍُ اِصْ َْ حَذَّشََُايُٕصَٗ تْ ّٙ طَهَّٗ حَذَّشََُ ْٛةٌ ُٔ ٍْ انَُّثِ ُُّْ عَ َٙ االلهُ عَ ٍِ حِزَاوٍ سَضِ ْٛىِ تْ ٍْ حَكِ ِّ عَ ٍْ اتَِْٛ ِْشَاوُ عَ ا

اتَْذَ  َٔ فهَُٗ  ٍَ انْٛذَِانضُّ ْٛشٌ يِ صَهَّىَ لَالَ انَْٛذَُ انْعهَُْٛا خَ َٔ  ِّ ْٛ ذلَحَِ االلهُ عَهَ ْٛشُانظَّ خَ َٕ نُ ْٕ ٍْ ذعَُ ًَ أتِْ شِغًُِٗ  ْٓ ٍْ ظَ ٍْ ٚضَْرعَْفِفْ   عَ يَ َٔ 

ْٚشَجَ سَ  ْٙ ْشَُ ٍْ أتِ ِّ عَ ْٛ ُْاتَِ شَاوٌ عَ ِْ ْٛةٍ لَالَ أخْثشََََا َْ َٔ  ٍْ عَ َٔ ِّ االلهُ  ٍِ ٚغُُِْ ٍْ ٚضَْرغَْ يَ َٔ ِ ٚعُِفَُّّ االلهُ  ّٙ ٍِ انَُّثِ َٙ االلهُ عَُُّْ عَ ضِ

زاَ  َٓ صَهَّىَ تِ َٔ  ِّ ْٛ (طَهَّٗ االلهُ عَهَ ْٖ اُِ تخَُاسِ َٔ )سَ  

Artinya : Nabi Muhammad SAW. bersabda “tangan di atas lebih baik 

dari tangan di bawah, mulailah orang yang wajib menafkahi, sebaik-

baiknya sedekah dari orang yang tidak mampu (di luar kecukupan), 

barang siapa yang memelihara diri (dari tidak meminta-minta) maka 
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Allah akan memeliharanya, barang siapa yang mencari kecukupan maka 

akan dicukupi Allah.” (HR. Bukhari). 

 

Menurut Diana (2008:209) berpendapat bahwa seorang muslim tidak 

boleh menyia-nyiakan karunia yang telah Allah berikan yaitu berupa kekuatan dan 

kemampuan untuk bekerja mencari bekal hidup di dunia dan akhirat. Karena 

seorang muslim yang baik akan memiliki etos kerja yang baik pula. 

Berdasarkan dalil dan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan 

bahwa kinerja adalah tindakan seseorang atau kelompok berdasarkan tanggung 

jawabnya dengan untuk mendapatkan hasil yang diinginkan oleh 

organisasi.tindakan yang dilakukan atas dasar kesediaannya dalam menjalankan 

tanggung jawab tersebut. 

2.2. Hubungan Antar Variabel 

2.2.1. Pengaruh P-O Fit terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian yang dilakukan oleh Helena dan Ahyar (2016) bahwasanya, 

person organization fit berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal yang sama 

juga dilakukan oleh Oka (2015), Mahmut, et al. (2015) dan Astuti (2010). Akan 

tetapi, Winfred et al. (2006) menyatakan person organization fit bukan sebagai 

prediktor dari variable kinerja, dan hubungan keduangan terbukti lemah. Karena 

baik buruknya kinerja karyawan tergantung pada tingkah laku mereka di tempat 

kerja. 

2.2.2. Pengaruh P-O Fit terhadap Komitmen Organisasional 

Dalam penelitian Helena dan Ahyar (2016) dinyatakan bahwa variabel 

PO-Fit memiliki pengaruh positif positif dan signifikan terhadap variabel 
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komitmen organisasional.  Karena karyawan yang memiliki kecocokan dengan 

perusahaan akan merasa nyaman dan puas berada di perusahaan tersebut. Fatma 

dan Kemal (2015) dalam penelitiannya juga menyatakan bahwa PO-Fit 

berpengaruh positif terhadap komitmen individu. 

2.2.3. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sapitri (2016) menyatakan 

komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hal itu sesuai dengan hasil penelitian Suryahadi (2015). Penelitian 

yang sama juga dilakukan oleh Negin et al. (2013) yang menyatakan bahwa 

komitmen organisasional berhubungan positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

2.2.4. Pengaruh P-O Fit terhadap Kinerja Karyawa dengan Komitmen 

Organisasional sebagai Variabel Intervening 

Melihat adanya gap antara hasil penelitian yang dilakukan oleh Helena 

dan Ahyar (2016), Oka (2015), Mahmut et al. (2013) dan Astuti (2010) dengan 

hasil penelitian Winfred et al. (2006) kemudian Winfred et al. (2006) memberi 

saran agar pada penelitian selanjutnya ditambahkan sikap kerja yang menjadi 

mediator dari PO-Fit terhadap kinerja karyawan. Karena kinerja karyawan yang 

baik disebabkan oleh adanya komitmen yang tinggi yang dimiliki oleh karyawan 

terhadap perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan berusaha 

untuk membuat perusahaan berhasil mencapai sasarannya. 
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2.3. Model Konsep 

Secara garis besar, model konsep yang digunakan pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

Gambar 2.2. 

Model Konsep 

 

 

 

 

 

 

 

2.4. Hipotesis 

H1 : PO-Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang  

H2 : PO-Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen 

organisasional 

H3 : Komitmen organisasional memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang 

H4 

H3 

Person 

Organization Fit 

(X) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Komitmen 

Organisasional 

(Z) 

H2 

H1 

H4 
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H4 : PO-Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan komitmen organisasional sebagai variabel 

intervening
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1. Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif dengan 

pendekatan studi kasus. Paradigma kuantitatif digunakan untuk menguji teori 

dengan cara mengukur variabel penelitian sesuai prosedur statistika (Abdillah dan 

Jogiyanto, 2015:7). Pendekatan yang digunakan adalah pendekatan deduktif 

dengan tujuan untuk menguji hipotesi yang sudah disusun sehingga jenis 

penelitian ini adalah explanatory. 

Penelitian eksplanatori (explanatory research) adalah untuk menguji 

antar variabel yang sudah disusun hipotesisnya (Supriyanto dan Machfudz, 

2010:287). Hipotesis yang telah disusun menggambarkan hubungan antar variabel 

yang digunakan yang  bertujuan untuk mengetahui dipengaruhi atau tidaknya satu 

variabel oleh variabel lain.  

3.2. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang yang 

berlokasi di Jl. Basuki Rahmat VII, Klojen, Kota Malang, Jawa Timur 65119. 

Penentuan lokasi dibuat atas pertimbangan bahwa pada perusahaan ini telah 

diterapkan variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini dan juga ada 

fenomena yang dianggap menarik untuk diteliti. 
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3.3. Populasi dan Sampel 

3.3.1. Populasi 

Populasi merupakan seluruh elemen yang terdiri dari obyek dan subyek 

yang keduanya memiliki kualitas dan karakteristik untuk ditetapkan oleh peneliti 

agar dapat dipelajari dan ditarik kesimpulan. Menurut Supriyanto dan Maharani 

(2013:35) mengatakan bahwa populasi bukan hanya orang, akan tetapi obyek dan 

benda-benda yang lain. Adapun populasi pada penelitian ini adalah karyawan 

PD.Jasa Yasa Kabupaten Malang yang berjumlah 149 orang.  

3.3.2. Sampel 

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diambil untuk di amati dan 

diteliti (Sugiono, 2004:35). Apabila jumlah pupolasi sangat banyak dan 

memungkinkan peneliti tidak dapat mempelajari semuanya, maka peneliti dapat 

menggunakan sampel tersebut (Supriyanto dan Maharani, 2013:35). 

3.4. Teknik Pengambilan Sampel 

Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan 

menggunakan teknik sampling aksidental yang penentuannya dilakukan dengan 

asas kebetulan. Artinya siapapun yang kebetulan ditemui oleh peneliti maka ia 

dapat dijadikan sampel apabila dianggap dapat dijadikan sumber data (Supriyanto 

dan Maharani, 2013:37).  

Teknik sampling aksidental merupakan bagian dari non probability 

sampling. Teknik non probability sampling tidak memberikan kesempatan yang 

sama terhadap terhadap sampel yang sudah ditentukan.                                                                                         
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Jumlah penentuan sampel harus mampu menjadi representasi dari 

populasi, sehingga dalam penentuan jumlahnya, peneliti menggunakan rumus 

slovin. Umar dalam Supriyanto dan Masyhuri (2010:288) memaparkan rumus 

slovin sebagai berikut :  

  
 

     
 

Keterangan : 

  : jumlah sampel 

  : jumlah populasi 

  : batas toleransi kesalahan  

Dalam rumus diatas, batas toleransi kesalahan dinyatakan dalam bentuk 

persentase. Semakin kecil batas toleransi kesalahan maka semakin akurat sampel 

dalam merepresentasikan populasi.  

Adapun perhitungan rumus slovin dalam menghitung sampel penelitian 

adalah sebagai berikut : 

  
 

         
   

          
 =  59,8393574 

Berdasarkan perhitungan rumus diatas, maka sampel yang akan 

digunakan dalam penelitian ini berjumlah 59 karyawan dari 149 sebagai 

populasinya. 

3.5. Data dan Jenis Data 

3.5.1. Data 

Sumber data penelitian menjadi salah satu faktor penting dalam sebuah 

penelitian. Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini berupa data primer. 
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Data primer merupakan sumber data yang langsung dikumpulkan peneliti untuk 

menjawab permasalahan yang ada (Malhotra dalam Supriyanto dan Maharani, 

2013:51). Sementara data primer yang dimaksud dalam penelitian ini adalah 

karyawan PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang.  

3.5.2. Jenis Data 

Jenis data dalam penelitian ini berbentuk angka-angka diperoleh dari 

kuesioner yang sudah disusun berdasarkan variabel yang digunakan dan kemudian 

disebarkan kepada responden.   

3.6. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti menggunakan 

metode kuesioner (angket). Kuesioner disusun dalam bentuk pertanyaan ataupun 

pernyataan dan diberikan secara langsung dan dikembalikan. Metode keusioner 

sangat efisien untuk dilakukan peneliti apabila peneliti memahami variabel yang 

akan diukur dan jawaban yang diharapkan dari responden. Sedangkan proses 

pengiriman kuesioner dapat dilakukan dengan cara bertemu langsung dengan 

responden ataupun dikirim melalui via pos dan email (Supriyanto dan Maharani, 

2013:56). 

3.6.1. Skala Pengukuran 

Skala pengukuran menurut Sekaran dalam Supriyanto dan Maharani 

(2013:41) adalah instrumen atau mekanisme dalam membedakan individu terkait 

dengan variabel yang kita gunakan. Skala pengukuran digunakan untuk 

mengkuantitatifkan data dari variabel yang digunakan. 
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Adapun skala pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skala likert. 

Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, persepsi dan pendapat respondeng 

terhadap fenomena yang sedang diteliti. Ada lima kategori dalam skala likert, 

antara lain sebagai berikut : 

Tabel 3.1 

Skor Penilaian Menggunakan Skala Likert 

Jawaban Responden Singkatan  Skor  

Sangat Setuju SS 5 

Setuju S 4 

Netral N 3 

Tidak Setuju TS 2 

Sangat Tidak Setuju STS 1 

Sumber : Sugiyono (2013:93) 

Kuesioner yang digunakan pada penelitian ini bersifat tertutup, dimana 

pertanyaan yang tercantum pada kuesioner tersebut sudah dibuatkan jawaban 

terlebih dahulu sehingga responden tidak bisa memilih jawaban lain selain yang 

sudah ditentukan (Supriyanto dan Maharani, 2013:59). 

3.7. Definisi Operasional 

Penulis menegaskan beberapa istilah yang digunakan pada penelitian ini 

untuk menghidari adanya kesalahpahaman penafsiran dan pemaknaan atas 

penelitian ini. Adapun istilah-istilah yang dianggap perlu untuk ditegaskan oleh 

penulis adalah sebagai berikut : 

1) Variabel dependen  

Kinerja karyawan (Y) digunakan sebagai variabel dependen dengan tiga 

indikator, yaitu kualitas (Y1), kuantitas (Y2), dan ketepatan waktu (Y3) 

(Mangkuegara, 2005:67) 
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2) Variabel independen 

PO-Fit (X) menjadi variabel independen dengan empat indikator yaitu 

kesesuaian nilai (X1), kesesuaian tujuan (X2), pemenuhan kebutuhan 

karyawan (X3), dan kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (X4) 

(Kristof, 1996:27). 

3) Variabel intervening 

Variabel intervening penelitian ini adalah komitmen organisasional (Z) 

dengan tiga indikator yaitu komitmen afektif (Z1), komitmen normative 

(Z2), dan komitmen berkelanjutan (Z3) (Allen dan Meyer, 1991:45). 

Tabel 3.2 

Definisi Operasional Variabel 

Variabel Indikator Item  Referensi  

PO-Fit (X) 

Kesesuaian nilai 

(X1) 

1. Kesesuaian kepribadian 

dengan nilai-nilai 

perusahaan 

2. Kesesuaian kemampuan 

dengan pekerjaan 

Kristof,199

6 

Kesesuaian 

tujuan (X2) 

1. Kesesuaian tujuan bekerja 

dengan tujuan perusahaan 

2. Kesesuaian individu 

dengan rekan kerja 

Pemenuhan 

kebutuhan 

karyawan (X3) 

1. Upah yang diberikan sesuai 

kemampuan perusahaan 
2. Kebutuhan kerja yang 

terpenuhi 

Kesesuaian 

karakteristik 

kultur-

kepribadian 

(X4) 

1. Memiliki kesamaan 

aktivitas keagamaan 

2. Memiliki kesamaan 

kepedulian 

Kinerja 

Karyawan (Y) 
Kualitas (Y1) 

1. Mampu menyelesaikan 

pekerjaan dengan benar 

2. Memiliki pengetahuan yang 

cukup terhadap 

pekerjaannya 

Mangkuneg

ara, 2005 
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Kuantitas (Y2) 

1. Mampu 

mempertanggungjawabkan 

pekerjaannya kepada atasan 

2. Perasaan untuk bertanggung 

jawab penuh terhadap 

tugasnya 

Ketepatan waktu 

(Y3) 

1. Kedisiplinan 

2. Bersedia dikritik apabila 

tidak disiplin 

Komitmen 

Organisasional 

(Z) 

Afektif (Z1) 

1. Perasaan senang dan bangga 

terhadap perusahaan 

2. Menyatu dengan perusahaan 

Allen dan 

Mayer, 

1997 

Normatif (Z2) 

1. Selalu mengikuti kegiatan 

perusahaan 

2. Perasaan bersalah jika tidak 

ikut kegiatan 

Berkelanjutan 

(Z3) 

1. Sulit meninggalkan 

perusahaan 

2. Takut tidak dapat pekerjaan 

lagi jika meninggalkan 

perusahaan 

 

3.8. Metode Analisis Data 

3.8.1. Pengertian Partial Least Square (PLS) 

Analisis PLS dapat digunakan pada semua skala data dan ukuran 

sampelnya tidak harus besar. Selain sebagai konfirmatori teori, menurut Ghozali 

dalam Supriyanto dan Maharani (2013:94) mengatakan bahwa PLS juga dapat 

digunakan untuk membanguk hubungan yang belum ada landasan teorinya.  

3.8.2. Pengukuran Metode PLS 

Menurut Ghozali (2011:19) mengatakan bahwa pengukuran yang 

digunakan pada metode PLS mencakup tiga hal, yaitu : 

1) Weight estimate digunakan untuk menciptakan skor variabel laten 

2) Path estimate adalah menghubungkan antar variabel laten dan estimasi 

loading antar variabel laten dengan indikatornya. 
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3) Means dan lokasi parameter digunakan untuk indikator dan variabel laten 

3.8.3. Langkah-Langkah PLS 

Menurut Yamin (2011:23), ada beberapa langkah yang dilakukan dalam 

menganalisis dengan menggunakan PLS, antara lain adalah sebagai berikut : 

1. Merancang model structural (inner model) 

Peneliti melakukan proses formulasi terhadap model hubungan antar 

variabel 

2. Merancang model pengukuran (outer model) 

Peneliti menentukan definisi dan spesifikasi hubungan antara variabel 

laten dengan indikatornya apakah bersifat reflektif atau formulatif 

3. Mengkonstruksi diagram jalur 

Peneliti menggambarkan hubungan antara variabel dengan indikatornya 

serta antar variabel agar mempermudah peneliti untuk melihat model 

secara keseluruhan. 

 Gambar 3.1  

Digram Jalur 

 

 

 

 

 

 

Sumber : data primer diolah, 2018 

 

Z1 Z2 Z3 

X3 

X1 

X2 X Y 

Z 

Y1 

Y2 

Y3 
X4 
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4. Estimasi model 

Dalam proses estimasi model, ada tiga skema pemilihan weighting yang 

dilakukan, yaitu : 

a. Factor weighting scheme 

b. Centroid weighting scheme 

c. Path weighting scheme 

5. Evaluasi model (goodness of fit) 

Pada tahapan ini, evaluasi model yang dilakukan adalah model pengukuran 

dan evaluasi model struktural 

6. Pengujian hipotesis dan interpretasi 

Peneliti menguji hipotesis yang sudah disusun kemudian di interpretasikan 

hasil dari pengujian tersebut. 

Chin dalam Ghozali (2011:27) mengajukan beberapa kriteria penilaian 

model PLS sebagaimana pada table berikut. 

Tabel 3.3 

Kriteria Penilaian PLS 

Kriteria Penjelasan  

Evaluasi Penilaian 

R
2
 untuk variabel endogen Apabila hasil R

2
 pada variabel laten 

endogen dalam model struktural 

sebesar 0,67; 0,33; dan 0,19 maka dapat 

diindikasikan bahwa model itu “baik”, 

“moderat” dan “lemah” 

Estimasi koefisien jalur Nilai estimasi untuk hubungan jalur 

dalam model struktural harus 

signifikan. Hal itu didapan melalui 

prosedur bootstrapping 

F
2 
untuk effect size Apabila nilai F

2
 0,2; 0,15; dan 0,35 

maka dapat menginterpretasikan tingkat 

pengaruh variabel laten apakah lemah, 

medium, dan besar pada tingkat 

struktural  
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Evaluasi model Pengukuran Reflektif 

Loading factor Nilai loading factor >0,70 

Composite reliability Untuk mengukur internal consistency 

dan nilainya >0,60 

Average variance extracted (AVE) Nilainya AVE >0,50 

Discriminant validity Nilai akar kuadrat dari AVE harus lebih 

besar dari nilai korelasi antar variabel 

Cross loading Diharapkan, agar setiap indikator 

memiliki loading lebih tinggi untuk 

variabel laten yang diukur 

dibandingkan dengan indikator variabel 

laten lainnya. Cross loading akan 

menjadi ukuran lain dari validitas 

diskriminan 

Evaluasi Model Pengukuran Formatif 

Signifikan nilai weight Nilai estimasi model pengukuran 

formatif harus signifikan. Hal ini 

menggunakan prosedur bootstrapping. 

Multikolinieritas  Variabel manifest harus diuji apakah 

terdapat multiko atau tidak. Hal ini diuji 

dengan melihat nilai VIF. Nilai VIF 

>10 dapat mengindikasikan adanya 

multikolinieritas. 

 

3.8.4. Uji Intervening 

Pengujian variabel intervening dilakukan dengan proses uji sobel test 

yang dikembangkan oleh Sobel (Ghozali, 2011:65). Uji sobel ini dilakukan untuk 

menguji signifikansi variabel X ke Y melalui Z. Adapun rumus uji sobel adalah 

sebagai berikut : 

Z = 
  

√      
         

 
 

Keterangan:  

  = koefisien regresi variabel independen terhadap variabel mediasi  

  = koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel dependen 

    = Standart eror of estimation dari pengaruh variabel independen   

terhadap variabel mediasi 
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    = Standart eror of estimation dari pengaruh variabel mediasi terhadap 

variabel dependen 

Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, terlebih dahulu 

menguji nilai t dari koefisien ab. Kemudian dibandingkan antara nilai t hitung 

dengan t tabel. Apabila t hitung lebih besar daripada nilai t tabel maka terjadi 

pengaruh mediasi (Ghozali, 2011:66). 

Menurut Solimun (2012:34) metode pemeriksaan variabel intervening 

menggunakan pendekatan perbedaan antara nilai koefisien dengan signifikansi. 

Untuk mengetahui perbedaan tersebut, Solimun (2012:34) memberikan langkah-

langkah sebagai berikut : 

1. Memeriksa pengaruh langsung variabel eksogen terhadap endogen 

dengan melibatkan variabel intervening 

2. Memeriksa pengaruh langsung variabel eksogen terhadap endogen 

tanpa melibatkan variabel intervening 

3. Memeriksa pengaruh variabel eksogen terhadap variabel intervening 

4. Memeriksa pengaruh variabel intervening terhadap variabel endogen. 

Gambar 3.2 

Metode Pemeriksaan 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Solimun, 2012:35 

PO-Fit Kinerja Karyawan 

Komitmen Organisasional 

PO-Fit Kinerja Karyawan 

a 

c 
d 

b 
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Berdasarkan gambar diatas, maka ada beberapa ketentuan yang 

dipaparkan Solimun (2012:35) adalah sebagai berikut : 

1. Apabila jalur c dan d terdapat hubungan yang signifikan, namun jalur a 

tidak signifikan maka disebut sebagai variabel mediasi sempurna. 

2. Apabila jalur c, d, dan a mengalami hubungan yang signifikan dimana 

koefisien a < b maka disebut variabel mediasi sebagian 

3. Apabila jalur c, d, dan a mengalami hubungan yang signifikan dimana 

koefisien a hamper sama dengan jalur b maka disebut bukan sebagai 

variabel mediasi. 

4. Apabila jalur c dan d mengalami hubungan yang tidak signifikan maka 

disebut bukan sebagai variabel mediasi. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Profil PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang 

4.1.1. Sejarah PD Jasa Yasa Kabupaten Malang 

PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang merupakan salah satu perusahaan 

daerah dari beberapa perusahaan-perusahaan yang dimiliki oleh Pemerintah 

Daerah tingkat II Kabupaten Malang. Beberapa perusahaan daerah yang dimiliki 

oleh Pemerintah Daerah Tingkat II Kabupaten Malang selain PD. Jasa Yasa antara 

lain Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) dan Badan Pinjaman Pasar (BPP) 

yang mana tergabung dalam Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) Kabupaten 

Daerah Tingkat II Malang. 

Pada awal mulanya Daerah Tingkat II Kabupaten Malang hanya 

mempunyai sebuah Perusahaan Daerah yaitu Apotik Kabupaten yang didirikan 

pada bulan Juli 1969. Kemudian sesuai dengan perkembangannya, maka pada 

tanggal 29 Agustus 1973 didirikan PD. Jasa Yasa yang disahkan melalui 

Peraturan Daerah (Perda) Nomor XI Tahun 1973. 

Perusahaan Daerah Jasa Yasa tersebut memiliki beberapa unit usaha, 

antara lain: 

1. Unit Apotik Kabupaten  

2. Unit Pemandian Air Panas dan Penginapan Songgoriti 

3. Unit Pemandian Dewi Sri 

4. Unit Pemandian Metro 
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5. Unit Pesanggrahan Ngliyep 

6. Unit Percetakan 

7. Unit Saluran Air Minum Lawang 

8. Unit Saluran Air Minum Batu 

9. Unit Saluran Air Minum Kepanjen 

Berdasarkan pada Keputusan Kepala Daerah Tingkat II Kabupaten 

Malang pada tanggal 1 Juni 1981, Unit Saluran Air Minum berdiri sendiri dan 

berganti nama menjadi Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM). Selanjutnya 

berdasarkan Surat Keputusan Kepala Daerah Tingkat II Kabupaten Malang No. 

IX Tahun 1985 PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang mendapat tambahan unit usaha, 

antara lain: 

1. Unit Usaha Balekambang 

2. Unit Usaha Pemandian Sumber Waras 

PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang banyak mengelola obyek-obyek wisata 

di Kabupaten Malang. Sumber Daya Alam di Kabupaten Malang memiliki 

prospek yang baik untuk dijadikan aset yang berharga dan dapat dijadikan sumber 

pendapatan bagi pemerintah terutama perusahaan daerah. 

Untuk lebih memperkenalkan obyek-obyek wisata yang dikelola oleh 

PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang, maka diperlukan suatu sarana yang sangat 

berguna sebagai usaha untuk memperkenalkan dan memberikan informasi seputar 

tempat-tempat wisata di kota Malang, maka pada tahun 2000 dibuka sebuah 

kantor penerangan pariwisata atau TIS (Tourist Information Service) PD. Jasa 

Yasa Kabupaten Malang. TIS sendiri berada di bawah pengawasan Direksi Usaha 
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pada Bagian Promosi dan Pengenalan. Tourist Information Service (TIS) yang 

telah didirikan di dekat Kantor Pusat PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang 

mempunyai beberapa tujuan, antara lain: 

1. Penyediaaan brosur-brosur tempat dan obyek wisata di wilayah Malang 

dan sekitarnya. 

2. Memberikan pelayanan berbagai macam informasi tentang tempat-tempat 

wisata sekaligus jalur-jalur untuk menuju obyek-obyek wisata yang akan     

dikunjungi. 

3. Memperkenalkan dan mempromosikan kawasan atau obyek dan daya tari 

wisata yang ada di wilayah Malang dan sekitarnya terutama terhadap unit-

unit wisata yang berada di bawah pengelolaan PD Jasa Yasa Kabupaten 

Malang. 

4. Melakukan kerja sama dengan travel-travel biro yang ada di Kabupaten 

Malang. 

5. Menunjang program pemerintah untuk memajukan bidang kepariwisataan. 

Dalam upaya mencapai tujuan-tujuan tersebut, pihak PD. Jasa Yasa 

Kabupaten Malang melakukan berbagai kerja sama dengan pihak-pihak 

pemerintah, koperasi, Badan Usaha Milik Daerah, dan juga bekerja sama dengan 

pihak swasta. 

4.1.2. Visi-Misi dan Core Values PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang 

a. Visi 

Menjadikan PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang sebagai perusahaan daerah 

yang mandiri, produktif, dan berdaya saing. 
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b. Misi 

1. Perbaikan secara terus menerus 

2. Kemandirian perusahaan dan pruktifitas yang optimal 

3. Peningkatan kinerja yang efisien dan efektif 

4. Menghasilkan produk yang bermutu dan berdaya saing 

c. Core Values  

1. Berpikir maju 

2. Bertindak nyata 

3. Berhasil bersama 

4.1.3. Tujuan dan Sasaran PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang 

a. Tujuan 

1. Memberi jasa 

2. Menyelenggarakan pelayanan yang lebuh baik kepada masyarakat 

3. Meningkatkan pendapatan bagi daerah 

b. Sasaran  

1. Melakukak kerjasama dengan pemangku kepentingan terutama untuk 

memberikan kepastian ekosistem 

2. Konsolidasi keuangan 

3. Peningkatan SDM 

4. Peningkatan dan pemeliharaan sarana 
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4.1.4. Struktur Organisasi PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang periode 2017-2021 

 Bupati Malang 

Direktur Utama 

Badan Pengawas 

Seksi Promosi & 
Penyuluhan Seksi Perencanaan 

penelitian & 
Pengembangan 

Bagian Usaha 

Bagian Umum Bagian Personalia Bagian Keuangan 

Bagian Administrasi 

Sub Bagian Administrasi 

Sub Bagian RT & 
Perbekalan 

Sub Bagian Anggaran 

Sub Bagian Pembukuan 

Sub Bagian Kas 

SPI 

Unit Usaha 

Pantai Balikambang 

Unit Usaha 

Pantai Ngeliyep 

Unit Usaha 

Pemandian Dewi Sri 

Unit Usaha 

Pemandian Metro 

Unit Usaha 

Pemandian Sumber Waras 

Unit Usaha 

Percetakan 

Unit Usaha 

Apotik 

Unit Usaha 

Songgoriti 

Keterangan : 
    Garis Komando 
    Garis Administrasi 
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4.1.5. Job Description PD. Jasa Kabupaten Malang 

Job Description karyawan PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang di dasarkan 

pada Perbup. No. 20 Tahun 2006 tentang pedoman tata kelola PD. Jasa Yasa 

Kabupaten Malang. 

A. Kepala Daerah 

1. Menetapkan pendirian atau pembubaran atas Perusahaan dengan 

persetujuan DPRD ; 

2. Mengangkat dan memberhentikan anggota Badan Pengawas maupun 

anggota Direksi ; 

3. Melakukan pelantikan dan pengambilan sumpah jabatan terhadap 

anggota Badan Pengawas maupun anggota ; 

4. Menetapkan honorarium bagi Badan Pengawas sesuai kemampuan 

Perusahaan, serta menetapkan gaji dan penghasilan lainnya bagi 

Direksi berdasarkan ketentuan-ketentuan pokok kepegawaian 

Perusahaan, sesuai kemampuan Perusahaan dan menurut prinsip-

prinsip yang berlaku ; 

5. Menetapkan struktur organisasi dan tata kerja Perusahaan ; 

6. Menetapkan peraturan tentang penggunaan dana cadangan setelah 

mendengar pertimbangan/pendapat dari Badan Pengawas ; 

7. Memberikan persetujuan terhadap rencana penerimaan pinjaman baik 

jangka pendek maupun jangka panjang dan/atau pengeluaran obligasi 

Perusahaan setelah mendengar pertimbangan/ pendapat dari Badan 

Pengawas ; 
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8. Memberikan persetujuan terhadap rencana kerjasama dengan badan 

usaha/pihak lain dalam bentuk kerjasama operasi, kerjasama lisensi, 

kontrak manajemen dan/atau perjanjian lainnya yang memiliki sifat-

sifat yang sama untuk jangka waktu lebih dari 1 (satu) tahun, setelah 

mendengar pertimbangan/pendapat dari Badan Pengawas ; 

9. Memberikan persetujuan terhadap rencana pembelian, penjualan, atau 

dengan cara lain untuk perolehan dan/atau pelepasan barang-barang 

milik Perusahaan ; 

10. Memberikan persetujuan terhadap penggadaian/penjaminan barang-

barang milik Perusahaan ; 

11. Memberikan persetujuan terhadap investasi baru ; 

12. Memberikan persetujuan terhadap penyertaan modal pada perusahaan 

lain ; 

13. Mengesahkan Laporan Tahunan Perusahaan, termasuk Laporan 

Keuangan Tahunan yang diajukan oleh Direksi setelah tahun buku 

berakhir dengan mendengar pertimbangan/pendapat dari Badan 

Pengawas. 

B. Badan Pengawas  

1. Melakukan pengawasan terhadap pengelolaan perusahaan 

2. Memberikan pendapat dan saran kepada Kepala Daerah mengenai 

pengelolaan perusahaan 

3. Menelaah dan meneliti seluruh laporan dan informasi-informasi yang 

disiapkan oleh Direksi 



47 

 

 

 

4. Meneliti dan menelaah Laporan Berkala, Laporan Insidentil dan 

informasi-informasi lainnya yang disiapkan oleh Direksi 

5. Memberikan penilaian tentang kinerja Direksi 

6. Memberi peringatan kepada Direksi apabila tidak melaksanakan tugas 

dan tanggungjawabnya 

7. Menunjuk auditor eksternal yang ditugaskan mengaudit laporan 

keuangan perusahaan 

8. Menerima dan menolak laporan tahunan dan RKAP 

C. Direksi 

1. Memimpin dan mengendalikan semua kegiatan Perusahaan sehari-hari 

berdasarkan kebijakan yang telah digariskan oleh Kepala Daerah dan 

Badan Pengawas dengan mengikuti peraturan tata tertib dan tata kerja 

yang sudah ditetapkan, serta memperhatikan ketentuan peraturan 

perundang-undangan yang berlaku ; 

2. Menguasai, memelihara dan mengurus kekayaan Perusahaan. 

D. Direktur Utama 

Direktur Utama pada PD. Jasa Yasa telah melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan Keputusan Bupati Nomor 40 Tahun 2006 diantaranya adalah : 

1. Memimpin dan mengendalikan segala kegiatan Perusahaan daerah baik di 

kantor Pusat maupun unit-unit Usaha Perusahaan Daerah. 

2. Menyelenggarakan pembinaan administrasi, kegiatan organisasi dan tata 

kerja terhadap seluruh unsur dalam lingkungan Perusahaan Daerah. 



48 

 

 

 

3. Memberikan pelayanan tekhnis dan administrasi kepada bupati, seluruh 

perangkat perusahaan daerah, masyarakat dan instansi lain yang terkait. 

4. Menyampaikan Laporan kepada Kepala Daerah mencakup  mengenai 

seluruh kegiatan termasuk perhitungan laba/rugi. 

5. Mewakili Perusahaan Daerah di dalam maupun di Luar Pengadilan. 

6. Merencanakan dan Menetapkan Program Kerja Perusahaan Daerah. 

7. Membantu Bupati dalam menyelenggarakan Pembangunan di Kabupaten 

Malang sesuai dengan bidang tugasnya. 

8. Melaksanakan tugas-tugas lain yang nantinya diberikan oleh Bupati.  

E. Direktur Administrasi 

Direktur Administrasi pada PD. Jasa Yasa telah melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan Keputusan Bupati Nomor 40 Tahun 2006 diantaranya 

adalah : 

1. Melaksanakan sebagian tugas Direktur utama khusus dalam bidang 

administrasi dan umum. 

2. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh direktur Utama 

3. Mengkoordinasikan dan mengendalikan kegiatan disbidang Administrasi 

Umum, Administrasi Keuangan dan Kepegawaian. 

4. Mengkoordinasikan dan mengendalikan kegiatan Pengadaan dan 

Pengelolaan Perlengkapan. 

5. Merencanakan dan mengendalikan sumber-sumber pendapatan dan 

Perbelanjaan serta kekayaan Perusahaan Daerah. 
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6. Mengendalikan keuangan pendapatan dari hasil-hasil unit usaha 

Perusahaan Daerah. 

7. Membina organisasi dan tata laksana kerja Perusahaan Daerah. 

F. Direktur Usaha 

Direktur Usaha pada PD. Jasa Yasa telah melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan Keputusan Bupati Nomor 40 Tahun 2006 diantaranya adalah : 

1. Melaksanakan sebagian tugas Direktur Utama dibidang unit-unit 

Perusahaan daerah. 

2. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan Oleh Direksi Utama 

3. Mengkoordinasikan dan mengendalikan kegiatan dibidang perencanaan, 

penelitian dan pengembangan unit-unit usaha. 

4. Mengkoordinasikan dan melaksanakan promosi untuk meningkatkan unit-

unit usaha. 

5. Mengkoordinasikan dan melaksnakan penyuluhan untuk pengembangan 

unit-unit usaha. 

6. Melaksanakan pembinaan tekhnis operasional dan bimbingan terhadap 

semua unit-unit usaha. 

7. Menyusun dan melaksanakan rencana pembangunan fisik dan sarana-

sarana lainnya terhadap semua unit-unit usaha. 

8. Melaksnaakan koordinasi dan kerjasama dengan dinas-dinas terkait untuk 

pengembangan unit-unit usaha. 

9. Melaksanakan koordinasi kerjasama dengan pihak ketiga untuk 

pengembangan unit-unit usaha. 
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G. Satuan Pengawas Internal (SPI) 

Satuan Pengawas Internal pada PD. Jasa Yasa telah melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan Keputusan Bupati Nomor 20 Tahun 2006 diantaranya 

adalah : 

1. Membantu Direksi dalam melakukan pengawasan dengan menjabarkan 

secara operasional baik perencanaan, pelaksanaan maupun pemantauan 

hasil pengawasan, agar dapat secara efektif mengamankan investasi 

dan aset perusahaan ; 

2. Melakukan analisis dan evaluasi efektivitas sistem dan prosedur pada 

semua kegiatan perusahaan melalui pemeriksaan langsung dan 

pengawasan secara tidak langsung ; 

3. Membantu Direksi dalam melakukan pengawasan internal Perusahaan, 

memberikan saran tindak untuk mencapai sasaran Perusahaan yang 

efektif, efisien dan ekonomis, serta membantu penerapan praktik-

praktik good corporate governance dengan menyediakan informasi 

dan/atau laporan pemeriksaan sesuai permintaan Badan Pengawas ; 

4. Memantau, mengevaluasi dan menganalisis tindak lanjut atas saran 

tindak hasil pemeriksaan yang telah disetujui Direksi. 

H. Sekretaris  

Sekretari pada PD. Jasa Yasa telah melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan Keputusan Bupati Nomor 20 Tahun 2006 diantaranya adalah : 

1. Dalam kaitan dengan Rapat Direksi, dan Rapat Badan Pengawas dan 

Direksi : 
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a. Mengkoordinasikan Rapat Direksi, Rapat Badan Pengawas dan 

Direksi ; 

b. menyiapkan undangan, jadwal rapat, agenda, dan materi rapat ; 

c. membuat, mendokumentasikan risalah rapat, dan mengirimkan 

risalah rapat tersebut kepada anggota Direksi dan Badan Pengawas. 

2. Dalam kaitan dengan Kepala Daerah : 

a. Mengkoordinasikan perencanaan dan penyelenggaraan rapat 

pertanggungjawaban Direksi, baik yang bersifat tahunan maupun 

yang bersifat luar biasa atau pertemuan lainnya dengan Kepala 

Daerah ; 

b. Membuat dan mendokumentasikan risalah rapat ; 

c. mendokumentasikan surat menyurat antara Direksi dan Kepala 

Daerah. 

3. Dalam kaitan dengan Badan Pengawas: 

a. Mengkoordinasikan arus informasi (laporan manajemen dan 

laporan lainnya) kepada Badan Pengawas ; 

b. mendokumentasikan surat menyurat antara Direksi dengan Badan 

Pengawas. 

4. Mengikuti perkembangan bidang usaha perusahaan khususnya 

peraturan-peraturan yang berlaku di bidang usaha perusahaan ; 

5. Mengikuti perkembangan peraturan, khususnya yang berkaitan dengan 

good corporate governance dan menganalisis dampaknya terhadap 

Perusahaan ; 
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6. Menjadi penghubung antara Perusahaan dengan masyarakat atau 

badan-badan yang menjalin hubungan dengan Perusahaan ; 

7. Memberikan pelayanan kepada masyarakat atas setiap informasi yang 

dibutuhkan yang berkaitan dengan Perusahaan ; 

8. Memberikan masukan/informasi kepada Direksi untuk mematuhi 

semua ketentuan perundang-undangan yang terkait dengan good 

corporate governance dan etika korporasi, serta memberikan masukan 

tentang peraturan perundang-undangan yang baru ; 

9. Membantu manajemen dalam menjalin hubungan baik dengan Instansi 

yang terkait dengan Perusahaan khususnya pemerintah, DPRD, dan 

lain-lain ; 

10. Memberikan pendapat hukum terhadap setiap rancangan produk yang 

memiliki kekuatan hukum di lingkungan Perusahaan ; 

11. Mendokumentasikan segala jenis kebijakan, keputusan dan surat 

edaran Direksi, surat perjanjian dan dokumen lainnya yang menjadi 

produk yang memiliki kekuatan hukum di lingkungan Perusahaan ; 

12. Mengkoordinasikan pembuatan buku laporan tahunan, profil 

perusahaan, brosur mengenai Perusahaan dan media lainnya. 

4.1.6. Program PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang 

A. Rencana Strategi 

Rencana strategi perusahaan terdiri dari tiga level, antara lain adalah 

sebagai berikut : 

1. Strategi Korporat 
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2. Strategi Bisnis 

3. Strategi Fungsional 

Adapun pelaksanaan dari ketiga level strategi diatas meliputi : 

1. Perspektif sumber daya yang dimiliki, yaitu meliputi pemeliharaan, 

penataan dan penciptaan sarana penunjang, memberikan rasa aman dan 

nyaman juga melaksanakan pengawasan dan meningkatkan 

sumberdaya manusia, 

2. Perspektif pelanggan, yaitu memberikan kepuasan dan kenyamanan 

dengan tujuan meningkatkan dan memaksimalkan kebutuhan 

pelanggan, 

3. Perspektif keuangan, dengan tujuan terciptanya kondisi keuangan yang 

kuat sehingga nilai perusahaan semakin baik dan memberikan tingkat 

kepuasan yang tinggi bagi stakeholder. 

B. Program Jangka Panjang  

Rencana jangka panjang yang dibuat oleh PD. Jasa Yasa Kabupaten 

Malang yaitu : 

1. Melakukan perbaikan dan pembenahan SDM intern yaitu dengan 

program pelatihan serta melakukan 

2. Maping tenaga kerja yang ada untuk menempatkan SDM sesuai 

kemampuan dan kebutuhan masing-masing unit 

3. Melakukan kerjasama promosi dengan pihak-pihak sponsor untuk 

penyediaan sarana yang dibutuhkan di unit-unit 
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4. Melakukan koordinasi dengan stakeholder tentang kepastian 

pengelolaan assets 

5. Memastikan status kepemilikan assets 

6. Kerjasama dengan pihak lain dalam rangka pengembangan dan 

pembangunan kawasan wisata yang lebih modern dengan harapan 

dapat menarik wisatawan dan meningkatkan kesejahteraan karyawan, 

masyarakat dan stakeholder 

4.2. Deskripsi Karakteristik Responden 

4.2.1. Jenis Kelamin 

Tabel 4.1 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki-laki 38 64,41% 

Perempuan  21 35,59% 

Total 59 100% 

Sumber : Data diolah peneliti, 2018 

Berdasarkan tabel diatas, frekuensi untuk responden laki-laki berjumlah 

38 dengan persentase 64,41% sedangkan perempuan berjumlah 21 dengan 

persentase 35,59%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden paling banyak 

berjenis kelamin laki-laki. 

4.2.2. Usia  

Tabel 4.2 

Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Presentase 

16-25 16 27,12% 

26-35 29 49,15% 

36-45 14 23,73% 

Total  59 100% 

Sumber : Data diolah peneliti, 2018 
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Berdasarkan tabel diatas, frekuensi responden yang berusia antara 16-25 

sebanyak 16 orang dengan persentase 27,12%, usia 26-35 sebanyak 29 orang 

dengan persentase 49,15%, dan usia 36-45 sebanyak 14 orang dengan persentase 

23,73%. Maka dapat disimpulkan bahwa responden yang paling banyak berusia 

26-35 sedangkan yang paling sedikit berusia 36-45. 

4.2.3. Pendidikan Terakhir 

Tabel 4.3 

Responden Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 

SMA 23 38,98% 

Diploma 5 8,47% 

S1 31 52,54% 

Total 59 100% 

Sumber : data diolah peneliti, 2018 

Berdasarkan tabel diatas, frekuensi responden yang berpendidikan 

terakhir SMA sebanyak 23 dengan persentase 38,98%, Diploma sebanyak 5 

dengan persentase 8,47% dan S1 sebanyak 31 orang dengan persentase 52,54%. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden berdasarkan pendidikan terakhir 

yang palik banyak adalah S1 dan yang paling sedikit adalah Diploma. 

4.2.4. Masa Kerja atau Lama Bekerja 

Tabel 4.4 

Responden Berdasarkan Masa Kerja atau Lama Bekerja 

Masa Kerja Frekuensi Persentase 

2-5 tahun 29 49,15% 

5-10 tahun 14 23,73% 
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10-15 tahun 11 18,64% 

>15 tahun 5 8,17% 

Total  59 100% 

Sumber : data diolah peneliti, 2018 

Berdasarkan tabel diatas, frekuensi responden bersarkan masa kerja atau 

lama bekerja 2-5 tahun sebanyak 29 dengan persentase 49,25%, 5-10 tahun 

sebanyak 14 dengan persentase 23,73%, 10-15 tahun sebanyak 11 dengan 

persentase 18,64% dan >15 tahun sebanyak 5 orang dengan persentase 8,17%. 

Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa responden berdasarkan masa kerja atau 

lama bekerja yang paling banyak adalah 2-5 tahun bekerja, sedangkan yang paling 

sedikit adalah >15 tahun bekerja. 

4.3. Gambaran Distribusi Variabel 

Gambaran distribusi variabel bertujuan untuk mengetahui distribusi 

frekuensi jawaban responden dan menggambarkan secara mendalam variabel 

dalam penelitian. Riduan dan Kuncoro (2007:43) memberikan dasar interpretasi 

skor yang dipaparkan pada tabel dibawah ini. 

Tabel 4.5 

Kriteria Interpretasi Skor 

No. Nilai rata-rata skor Kriteria 

1 1,00-1,80 Sangat tidak setuju 

2 1,81-2,60 Tidak setuju 

3 2,61-3,40 Netral 

4 3,41-4,20 Setuju 

5 4,21-5,00 Sangat setuju 

Sumber : Riduan dan Kuncoro (2007:43) 
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4.3.1. Variabel P-O Fit (X) 

P-O Fit dibentuk oleh empat indikator yaitu kesesuaian nilai (X1), 

kesesuaian tujuan (X2), pemenuhan kebutuhan karyawan (X3), dan kesesuaian 

karakteristik kultur-kepribadian (X4). Indikator-indikator tersebut kemudian 

diukur secara kuantitatif dengan memberikan skor terhadap persepsi responden 

atas setiap indikator. Total persepsi responden terhadap variabel P-O Fit 

dipaparkan pada tabel dibawah ini. 

Tabel 4.6 

Deskripsi Variabel P-O Fit 

Indikator 

Jawaban Responden 
Rata-

Rata  
STS TS N S SS 

F % F % F % F % F % 

X1 2 3,4 2 3,4 11 18,6 35 59,3 9 15,3 3,65 

X2 1 1,7 6 10,2 8 13,6 34 57,6 10 16,9 3,66 

X3 4 6,8 17 28,8 11 18,6 20 33,9 7 11,9 3,20 

X4 1 1,7 8 13,6 11 18,6 28 47,5 11 18,6 3,54 

Variabel P-O Fit (X) 3,51 

Sumber : data diolah peneliti, 2018 

Berdasarkan tabel diatas, variabel P-O Fit dipersepsikan baik oleh 

karyawan karena memiliki nilai rata-rata 3,51 yang berada di interval 3,41-4,20. 

Hal ini mengindikasikan bahwa indikator-indikator P-O Fit meyoritas memiliki 

nilai yang tinggi. Dapat disimpulkan bahwa karyawan PD. Jasa Yasa Kabupaten 

Malang memiliki P-O Fit yang tinggi.   

Dilihat dari aspek indikator kesesuaian nilai (X1), responden yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 9 orang (15,3%), setuju sebanyak 35 orang 

(59,3%), netral sebanyak 11 orang (18,6%), tidak setuju sebanyak 2 orang (3,4%) 
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dan sangat tidak setuju sebanyak 2 orang (3,4%). Sehingga indikator kesesuaian 

nilai dikategorikan baik karena memiliki nilai rata-rata 3,65. 

  Dilihat dari aspek indikator kesesuaian tujuan (X2), responden yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 10 orang (16,9%), setuju sebanyak 34 orang 

(57,6 %), netral sebanyak 8 orang (13,6%), tidak setuju sebanyak 6 orang (10,2%) 

dan sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (1,7%). Sehingga indikator kesesuaian 

tujuan dikategorikan baik karena memiliki nilai rata-rata 3,66  

Dilihat dari aspek indikator pemenuhan kebutuhan karyawan (X3), 

responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 7 orang (11,9%), setuju 

sebanyak 20 orang (33,9%), netral sebanyak 11 orang (18,6%), tidak setuju 

sebanyak 17 orang (28,8%) dan sangat tidak setuju sebanyak 4 orang (6,8%). 

Sehingga indikator pemenuhan kebutuhan karyawan dikategorikan cukup karena 

memiliki nilai rata-rata 3,20. 

Dilihat dari aspek indikator kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian 

(X4), responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 11 orang (18,6%), setuju 

sebanyak 28 orang (47,5%), netral sebanyak 11 orang (18,6%), tidak setuju 

sebanyak 8 orang (13,6 %) dan sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (1,7%). 

Sehingga indikator kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian dikategorikan baik 

karena memiliki nilai rata-rata 3,54. 

4.3.2. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja karyawa dibentuk oleh tiga indikator yaitu kualitas (Y1), 

kuantitas (Y2), dan ketepatan waktu (Y3).. Indikator-indikator tersebut kemudian 
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diukur secara kuantitatif dengan memberikan skor terhadap persepsi responden 

atas setiap indikator. Total persepsi responden terhadap variabel kinerja karyawan 

dipaparkan pada tabel dibawah ini. 

Tabel 4.7 

Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Indikator 

Jawaban Responden 
Rata-

Rata 
STS TS N S SS 

f % f % f % F % f % 

Y1 1 1,7 8 13,6 18 30,5 23 38,9 9 15,3 3,47 

Y2 1 1,7 10 17 14 23,7 22 37,3 12 20,3 3,53 

Y3 1 1,7 13 22 12 20,3 24 40,7 9 15,3 3,39 

Variabel Kinerja Karyawan (Y) 3,46 

Sumber : data diolah peneliti, 2018 

Berdasarkan tabel diatas, variabel kinerja karyawan dipersepsikan baik 

oleh karyawan karena memiliki nilai rata-rata 3,46 yang berada di interval 3,41-

4,20. Hal ini mengindikasikan bahwa indikator-indikator kinerja karyawan 

meyoritas memiliki nilai yang tinggi. Dapat disimpulkan bahwa karyawan PD. 

Jasa Yasa Kabupaten Malang memiliki kinerja yang tinggi.   

Dilihat dari aspek indikator kualitas (Y1), responden yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 9 orang (15,3%), setuju sebanyak 23 orang (38,9%), netral 

sebanyak 18 orang (30,5%), tidak setuju sebanyak 8 orang (13,6%) dan sangat 

tidak setuju sebanyak 1 orang (1,7%). Sehingga indikator kualitas dikategorikan 

baik karena memiliki nilai rata-rata 3,47. 

  Dilihat dari aspek indikator kuantitas (Y2), responden yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 12 orang (20,3%), setuju sebanyak 22 orang (27,3%), 

netral sebanyak 14 orang (23,7%), tidak setuju sebanyak 10 orang (17%) dan 
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sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (1,7%). Sehingga indikator kuantitas 

dikategorikan baik karena memiliki nilai rata-rata 3,53.  

Dilihat dari aspek indikator ketepatan waktu (Y3), responden yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 9 orang (15,3%), setuju sebanyak 24 orang 

(40,7%), netral sebanyak 12 orang (20,3%), tidak setuju sebanyak 13 orang (22%) 

dan sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (1,7%). Sehingga indikator ketepatan 

waktu dikategorikan cukup karena memiliki nilai rata-rata 3,39. 

4.3.3. Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional dibentuk oleh tiga indikator yaitu afektif (Z1), 

normatif (Z2), dan berkelanjutan (Z3). Indikator-indikator tersebut kemudian 

diukur secara kuantitatif dengan memberikan skor terhadap persepsi responden 

atas setiap indikator. Total persepsi responden terhadap variabel komitmen 

organisasional dipaparkan pada tabel dibawah ini. 

 

 

 

 

Tabel 4.8 

Deskripsi Variabel Komitmen Organisasional (Z) 

Indikator 

Jawaban Responden Rata-

Rata 

Skor 

STS TS N S SS 

F % F % F % F % f % 

Z1 1 1,7 8 13,6 15 25,4 29 49,1 6 10,2 3,45 

Z2 5 8,5 11 18,6 10 16,9 28 47,5 5 8,5 3,26 

Z3 4 6,8 12 20,3 15 25,4 21 35,6 7 11,9 3,19 

Variabel Komitmen Organisasional (Z) 3,30 

Sumber : data diolah peneliti, 2018 
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Berdasarkan tabel diatas, variabel komitmen organisasional 

dipersepsikan cukup oleh karyawan karena memiliki nilai rata-rata 3,30 yang 

berada di interval 2,61-3,40. Hal ini mengindikasikan bahwa indikator-indikator 

komitmen organisasional meyoritas memiliki nilai yang cukup. Dapat 

disimpulkan bahwa karyawan PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang memiliki 

komitmen organisasional yang cukup atau sedang.   

Dilihat dari aspek indikator afektif (Z1), responden yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 6 orang (10,2%), setuju sebanyak 29 orang (49,1%), netral 

sebanyak 15 orang (25,4%), tidak setuju sebanyak 8 orang (13,6%) dan sangat 

tidak setuju sebanyak 1 orang (1,7%). Sehingga indikator afektif dikategorikan 

baik karena memiliki nilai rata-rata 3,45. 

  Dilihat dari aspek indikator normatif (Z2), responden yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 5 orang (8,5%), setuju sebanyak 28 orang (47,5%), netral 

sebanyak 10 orang (16,9%), tidak setuju sebanyak 11 orang (18,6%) dan sangat 

tidak setuju sebanyak 5 orang (8,5%). Sehingga indikator afektif dikategorikan 

cukup/sedang karena memiliki nilai rata-rata 3,26.  

Dilihat dari aspek indikator berkelanjutan (Z3), responden yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 7 orang (11,9%), setuju sebanyak 21 orang 

(35,6%), netral sebanyak 15 orang (25,4%), tidak setuju sebanyak 12 orang 

(20,3%) dan sangat tidak setuju sebanyak 4 orang (6,8%). Sehingga indikator 

ketepatan waktu dikategorikan cukup/sedang karena memiliki nilai rata-rata 3,19. 

4.4. Evaluasi Model 

4.4.1. Outer Model (Model Pengukuran) 
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Outer model dapat dilakukan melalui uji convergent validity, 

discriminant validity, dan reliability composite.  

4.4.1.1. Convergent Validity 

Convergent validity digunakan untuk menguji hubungan antar item 

reflektif dengan variabel latennya. Suatu indikator dikatakan valid apabila nilai 

loading factornya lebih besar dari 0,7. Adapun nilai loading factor pada penelitian 

ini dapat dilihat pada table dibawah ini. 

Table 4.9 

Nilai Convergent Validity 

Variabel Indikator 
Loading 

factor 
Keterangan 

P-O Fit (X) 

(X1) Kesesuaian Nilai 0,923 Valid 

(X2) Kesesuaian Tujuan 0,932 Valid 

(X3) Pemenuhan Kebutuhan 

Karyawan 

0,866 
Valid 

(X4) Kesesuaian karakteristik 

kultur-kepribadian 

0,894 
Valid 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

(Y1) Kualitas 0,932 Valid 

(Y2) Kuantitas 0,953 Valid 

(Y3) Ketepatan 0,908 Valid 

Komitmen 
Organisasional 

(Z) 

(Z1) Afektif 0,910 Valid 

(Z2) Normatif 0,923 Valid 

(Z3) Berkelanjutan 0,922 Valid 

Sumber : data diolah peneliti: 2018 

Berdasarkan table diatas, nilai loading factor yang dihasilkan oleh semua 

indikator dari setiap variabel lebih besar dari 0,7. Sehingga indikator-indikator 

tersebut dinyatakan valid sebagai pengukur variabel latennya. 

4.4.1.2. Discriminant Validity 

Pengujian discriminant validity dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 
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1. Pengujian discriminant validity menggunakan nilai cross loading untuk 

memeriksa kevalidan instrument penelitian dalam merefleksikan variabel 

laten. Adapun hasil uji discriminant validity dapat dilihat pada table 

dibawah ini. 

Tabel 4.10 

Nilai Discriminant Validity (Cross Loading) 

Indikator PO-Fit 
Kinerja 

Karyawan 

Komitmen 

Organisasional 

X1 0,923 0,760 0,750 

X2 0,932 0,770 0,732 

X3 0,866 0,699 0,714 

X4 0,894 0,740 0,641 

Y1 0,786 0,932 0,761 

Y2 0,787 0,953 0,795 

Y3 0,720 0,908 0,787 

Z1 0,756 0,822 0,910 

Z2 0,735 0,735 0,923 

Z3 0,668 0,749 0,922 

Sumber : data diolah peneliti, 2018  

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa nilai dari cross loading setiap 

indikator semua variabel lebih besar daripada nilai cross loading dari 

variabel laten lainnya. Sehingga instrument penelitian dianggap valid karena 

nilai semua indikator lebih besar daripada 0,5. 

2. Uji discriminant validity juga dapat dilakukan dengan cara membandingkan 

nilai √AVE. jika nilai √AVE lebih besar dari 0,5 maka variabel tersebut 

baik. Adapun hasil perhitungan √AVE adalah sebagai berikut : 

Tabel 4.11 

Nilai AVE, √AVE, dan Korelasi Antar Variabel Laten 

Variabel AVE √AVE 

Correlation of the latent 

variables 

KK KO POF 

Kinerja Karyawan 0,867 0,931 1,000   

Komitmen 

Organisasional 
0,844 

0,919 
0,839 1,000  
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PO-Fit 0,817 0,904 0,821 0,785 1,000 

Sumber : data diolah peneliti, 2018 

Berdasarkan tabel diatas, nilai √AVE variabel kinerja karyawan (0,931) 

lebih besar daripada korelasi antara kinerja karyawan terhadap komitmen 

organisasional (0,839) dan P-O Fit (0,821). Nilai √AVE variabel komitmen 

organisasional (0,919) lebih besar daripada korelasi antara komitmen 

organisasional terhadap P-O Fit (0,785) dan kinerja karyawan (0,839). Nilai 

√AVE variabel P-O Fit lebih besar daripada korelasi antara P-O Fit  

terhadap komitmen orgaisasional (0,785) dan kinerja karyawan (0,839). 

Secara keseluruhan, hasil pengujian pada tabel diatas menunjukkan bahwa 

nilai √AVE semua variabel di desain baik karena nilainya menunjukkan 

angka yang lebih besar jika dibandingkan dengan korelasi antar variabel 

dengan variabel laten lainnya. Dari hasil tersebut, keseluruhan instrument 

dinyatakan valid. 

4.4.1.3. Composite Reliability 

Evaluasi composit reliability  dilakukan dengan melihat nilai composite 

reliability yang mengukur konstruk dan niali crombach alpha. Suatu konstruk 

dikatakan reliabel apabila nilai composite reliability 0,7 dan nilai crombach‟s 

alpha harus diatas 0,6. Adapun nilai composite reliability dapat dilihat pada tabel 

dibawah ini. 

Tabel 4.12 

Nilai Composite Reliability dan Crombach’s Alpha 

Variabel 
Composite 

Reliability 
Crombach’s Alpha keterangan 

P-O Fit 0,947 0,925 Reliable  

Kinerja Karyawan 0,951 0,923 Reliable  
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Komitmen Organisasional 0,942 0,907 Reliable  

Sumber : data diolah peneliti : 2018 

Berdasarkan tabel diatas, nilai composite reliability P-O Fit 0,947, kinerja 

karyawan 0,951, dan komitmen karyawan 0,942. Sementara nilai crombach‟s 

alpha P-O Fit 0,925, kinerja karyawan 0,923, dan komitmen organisasional 0,907. 

Nilai composite reliability dari ketiga variabel diatas lebih besar dari 0,7 dan nilai 

crombach‟s alpha dari semua variabel yang digunaka lebih besar dari 0,6 

sehingga ketiga variabel yang digunakan memiliki reliabilitas komposit yang baik.  

4.4.2. Inner model (Model Struktural) 

Uji inner model bertujuan untuk mengetahui hubungan antara konstruk, 

nilai signifikansi, dan R-square dari inner model. 

Gambar 4.1 

Inner Model 

 
Sumber : hasil pengolahan SmartPLS versi 3, 2018 

Adapun nilai R-sqare dari setiap variabel laten dapat dilihat pada tabel 

dibawah ini. 
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Tabel 4.13 

Hasil Pengujian Goodness Of Fit 

Variabel R-square 

Kinerja karyawan 0,773 

Komitmen organisasional 0,617 

Sumber : data diolah peneliti , 2018 

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat R
2
 variabel kinerja karyawan 

0,773 atau 77,3%. Hal itu mengindikasikan bahwa variabel kinerja karyawan juga 

dapat dijelaskan oleh variabel P-O Fit sebesar 77,3% serta 22,7% dipengaruhi 

variabel laian yang tidak digunakan dalam penelitian ini. 

Nilai R
2
 dari variabel komitmen organisasional adalah 0,617 atau 61,7%. 

Hal itu mengindikasikan bahwa variabel komitmen organisasional dapat 

dijelaskan oleh P-O Fit 61,7% dan 38,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang 

tidak digunakan dalam penelitian ini. 

 Selain itu, untuk mengukur mampu tidaknya model diprediksi maka 

diukur menggunakan Q
2
. Apabila Q

2
>0 maka model dapat diprediksi namun 

apabila Q
2
 lebih kecil sama dengan 0 maka model tidak dapat diprediksi. Nilai R1

2 

adalah 0,773 dan R2
2
 yaitu 0,617. Dibawah ini hasil perhitungan Q

2
 yang 

digunakan. 

          
       

         
     

                         

                    

           

         

         

Berdasarkan penghitungan diatas, maka model tersebut dapat diprediksi 

karena nilai Q
2 

sebesar 0,913 dan 0,087 dapat dijelaskan oleh variabel lain diluar 
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penelitian ini. Dengan nilai 0,913 maka model PLS yang terbentuk sudah baik 

karena telah mampu menjelaskan 91,3% dari keseluruhan informasi. 

4.5. Hasil Pengujian Hipotesis 

Dasar uji hipotesis secara langsung berupa output gambar maupun nilai 

yang terdapat pada output path coefficient dan inditect effect. Dibawah ini akan 

dipaparka secara jelas mengenai pengujian hipotesis. 

Gambar 4.2 

Hasil Pengujian Hipotesis 

 

Sumber : hasil pengolahan SmartPLS versi 3, 2018 

Tabel 4.14 

Hubungan Langsung dan Tidak Langsung 

  
Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Komitmen 

Organisasional -> 

Kinerja Karyawan 

0,506 0,501 0,094 5,351 0,000 

PO-Fit -> Komitmen 

Organisasional 
0,785 0,784 0,070 11,264 0,000 

PO-Fit -> Kinerja 

Karyawan 
0,424 0,429 0,085 4,987 0,000 

PO-Fit -> Komitmen 

Organisasional -> 

Kinerja Karyawan 

0,397 0,393 0,082 4,825 0,000 

Sumber : data diolah peneliti, 2018 
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Dalam PLS, pengujian setiap hubungan yang dihipotesiskan dilakukan 

dengan cara simulasi dan menggunakan metode bootstrapping terhadap sampel. 

Beriku hasil analisis PLS dengan metide bootstrapping. 

4.5.1. P-O Fit berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, P-O Fit berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan ditunjukkan dengan nilai koefisiennya sebesar 0,424 dan nilai p-

valuesnya 0,000, t-statistiknya 4,987 dan t-tabel sebesar 1,96. Nilai p-values 

kurang dari 0,05 dan nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel. Hal itu menunjukkan 

bahwa P-O Fit memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Sehingga hipotesis ini diterima. 

4.5.2. P-O Fit berpengaruh terhadap Komitmen Organsasional 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, P-O Fit berpengaruh terhadap komitmen 

organsiasional ditunjukkan dengan nilai koefisiennya sebesar 0,785 dan nilai p-

valuesnya 0,000, t-statistiknya 11,264 dan t-tabel sebesar 1,96. Nilai p-values 

kurang dari 0,05 dan nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel. Hal itu menunjukkan 

bahwa P-O Fit memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Sehingga hipotesis ini diterima. 

4.5.3. Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, komitmen organisasional berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan ditunjukkan dengan nilai koefisiennya sebesar 0,506 

dan nilai p-valuesnya 0,000, t-statistiknya 5,351 dan t-tabel sebesar 1,96. Nilai p-

values kurang dari 0,05 dan nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel. Hal itu 
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menunjukkan bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis ini diterima. 

4.5.4. P-O Fit berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

Organisasional sebagai Variabel Intervening 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, P-O Fit berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan melalui komitmen organsiasional ditunjukkan dengan nilai koefisiennya 

sebesar 0,397 dan nilai p-valuesnya 0,000, t-statistiknya 4,825 dan t-tabel sebesar 

1,96. Nilai p-values kurang dari 0,05 dan nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel. 

Hal itu menunjukkan bahwa P-O Fit memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional. Sehingga hipotesis 

ini diterima. 

4.6. Uji Intervening 

Uji intervening dilakukan untuk menditeksi kedudukan variabel 

intervening didalam model. Uji ini dilakukak dengan cara mengui pengaruh P-O 

Fit terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasional sebagai variabel 

intervening. Dibawah ini hasil pengujian melalui software free statistic 

calculation for sobel test versi 4.0.  

Tabel 4.15 

Hasil Uji Intervening 

A 0,79 

B 0,51 

SEA 0,07 

SEB 0,09 

Sobel test statistic 5,06414001 

One-tailed probability 0,00000021 

Sumber: hasil olahan software free statistic calculation for sobel test versi 4, 2018 
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Berdasarkan tabel diatas, hubungan P-O Fit terhadap kinerja karyawan 

ditunjukkan dengan angka 5,06414001. Hasil uji intervening tersebut lebih besar 

dari t-tabel dan nilai One-tailed probability < 0,05 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa komitmen organisasional menjadi variabel intervening. „ 

Selanjutnya, menentukan sifat hubungan antara variabel intervening 

murni, intervening sebagian, dan bukan sebagian intervening dengan metode 

pemeriksaan. 

Gambar 4.3 

Pengaruh langsung 

 
Sumber : hasil pengolahan SmartPLS versi 3, 2018 

Gambar 4.4 

Pengaruh Tidak Langsung 

 

Sumber : hasil pengolahan SmartPLS versi 3, 2018 

Berdasarkan metode pemeriksaan, maka ada empat langkah yang harus 

dilakukan, yaitu : 

1. Memeriksa pengaruh langsung variabel eksogen terhadap variabel endogen 

menggunakan variabel intervening. Berdasarkan tabel 4.14 menunjukkan 
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adanya pengaruh langsung variabel P-O Fit (variabel eksogen) terhadap 

kinerja karyawan (variabel endogen) dengan komitmen organisasional 

sebagai variabel intervening. 

2. Memeriksa pengaruh langsung variabel eksogen terhadap variabel endogen 

tanpa variabel intervening. Berdasarkan tabel 4.14, menunjukkan adanya 

pengaruh P-O Fit terhadap kinerja karyawan karena nilainya lebih besar dari 

t-tabel. 

3. Memeriksa pengaruh variabel eksogen terhadap variabel intervening. 

Berdasarkan tabel 4.14, menunjukkan adanya pengaruh P-O Fit terhadap 

komitmen organisasional karena nilainya lebih besar dari t-tabel. 

4. Memeriksa pengaruh variabel intervening terhadap variabel endogen. 

Berdasarkan tabel 4.14, menunjukkan adanya pengaruh komitmen 

organisasional terhadap komitmen organisasional karena nilainya lebih 

besar dari t-tabel. 

Selain empat metode pemeriksaan diatas, koefisien dari jalur hubungan 

tidak langsung lebih kecil daripada hubungan langsung dengan perbandingan 

0,424 : 0,822. Sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional 

berperan sebagai variabel intervening. 

4.7. Pembahasan  

4.7.1.  Pengaruh P-O Fit terhadap Kinerja Karyawan 

Variabel P-O Fit dalam penelitian ini menggunakan empat indikator yaitu 

kesesuaian nilai, kesesuaian tujuan, pemenuhan kebutuhan karyawan, dan 

kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian. Berdasarkan loading factor, indikator 
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kesesuaian tujuan menjadi indikator tertinggi dengan nilai 0,932. Sehingga 

kesesuaian tujuan menjadi indikator paling dominan dalam membentuk variabel 

P-O Fit. 

Kinerja karyawan dalam penelitian ini menggunakan tiga indikator yaitu 

kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu. Berdasarkan loading factor, indikator 

kualitas menjadi indikator tertinggi dengan nilai 0,953. Sehingga kualitas menjadi 

indikator dominan dalam membentuk variabel kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil inner model, P-O Fit (X) memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien 

jalur sebesar 0,424 dengan p-value sebesar 0,000. Karena nilai p-value lebih besar 

dari 0,05 sehingga dikatakan berpengaruh signifikan. Selanjutnya, dengan nilai 

koefisien jalur sebesar 0,424 mengindikasikan pengaruh keduanya searah. Oleh 

karena itu, semakin tinggi P-O Fit maka akan semakin tinggi pula kinerja 

karyawan. Begitupun sebaliknya, semakin rendah P-O Fit maka semakin rendah 

pula kinerja karyawan. 

Hasil penelitian diatas mendukung penelitian yang dilakukan oleh Oka 

(2015), Astuti (2010), serta penelitian Helena dan Ahyar (2016). Namun, hasil 

penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Winfred et 

al. (2006). 

Hasil penelitian terdahulu mendukung akan pentingnya P-O Fit dalam 

meningkatkan kinerja karyawan PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang. Ruang lingkup 

kinerja karyawan dalam hal ini terdiri dari kualitas, kuantitas, dan ketepatan 

waktu. PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang perlu memperhatikan hasil kerja secara 
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kualitas dan kuantitas dari seorang karyawan serta ketepatan waktu karyawan 

dalam menyelesaikan tugasnya agar kinerja perusahaan dapat meningkat. Menurut 

Mangkunegara (2005:9) mengatakan bahwa kinerja merupakan tingkat kualitas 

dan kuantitas hasil pekerjaan seseorang karyawan dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawab yang telah diembannya.  

Dengan demikian, P-O Fit diperlukan oleh pihak manajemen PD. Jasa 

Yasa Kabupaten Malang untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dalam usaha 

meningkatkan hasil kerja karyawan, hal yang perlu diperhatikan oleh bagian 

personalia adalah kesesuaian nilai, kesesuaian tujuan, pemenuhan kebutuhan 

karyawan dan kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian yang dimiliki oleh 

karyawan sehingga kinerja karyawan akan meningkat.   

Dalam Islam, kesamaan atau kecocokan antar aspek didunia ini 

dianjurkan oleh Allah agar manusia mampu menemukannya diantara perbedaan 

yang ada. Dalam surat Al-Hujuraat ayat 13 Allah berfirman : 

َّاسُ  ا انُ َٓ ُّ َٚ ا أ َ ُٕا ۚ  ٚ ف اسَ َعَ ر مَ نِ ِ ائ َ ث َ ل َٔ ًا  عُٕت ىْ شُ َاكُ ُ هْ َ ع ظَ َٔ  ٰٗ َ ص ْ َُ أ َٔ شٍ  َكَ ٍْ ر يِ ىْ  َاكُ ُ مْ َ ه َّا خَ َ ِ إ

ٛشٌ  ثِ ٛىٌ خَ هِ َ عَ ٌَّ اللََّّ ِ ىْ ۚ إ اكُ َ م ْ َذ ِ أ ذَ اللََّّ ُْ ىْ عِ كُ يَ شَ َكْ ٌَّ أ ِ  إ

Artinya: “Hai manusia, sesungguhnya kami menciptakan kamu dari 

seseorang laki-laki dan seseorang perempuan dan menjadikan kamu 

berbangsa-bangsa dan bersyuku-suku supaya kamu saling kenal-

mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia diantara kamu disisi  

Allah ialah orang yang paling taqwa diantara kamu. Sesungguhnya allah 

maha mengetahui lagi maha mengenal.”  

 

Berdasarkan ayat diatas, Allah menciptakan manusia dalam keadaan 

berkelompok, dan dari setiap kelompok berbeda-beda baik dari segi karakter, 

suku, dan budaya. Maksud dari perbedaan itu agar manusia berusaha untuk saling 

mengenal agar dapat memahami perbedaan yang ada dan menemukan 
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kesamaannya. Kecocokan itu ditumbulkan oleh adanya interaksi yang dilakukan, 

sehingga mengakibatkan adanya cemestry antara karyawan dengan karyawan serta 

antara karyawan dengan perusahaan. Ketika cemestry itu terbangun, maka kerja 

tim yang menjadi inti dari adanya sebuah organisasi akan terbangun. Dalam surat 

Asy-Syarh ayat 7 :  

 فَئرِاَ فشََغْدَ فَاَظَة 

Artinya : Maka, apabila engkau telah selesai (dari suatu urusan), tetaplah 

bekerja keras (untuk urusan yang lain) (QS. Asy-Syarh:7). 

 

Maksud ayat diatas, apabila pekerjaan yang menjadi tanggung jawab nya 

sudah selesai, maka karyawan perlu juga membantu pekerjaan dari rekan yang 

belum selesai. Disitulah peran penting dari kesesuaian tujuan antar karyawan 

dalam meningkatkan kinerja karyawan.  

4.7.2. Pe ngaruh P-O Fit terhadap Komitmen Organisasional 

Variabel P-O Fit dalam penelitian ini menggunakan empat indikator yaitu 

kesesuaian nilai, kesesuaian tujuan, pemenuhan  kebutuhan karyawan, dan 

kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian. Berdasarkan loading factor, indikator 

kesesuaian tujuan menjadi indikator tertinggi dengan nilai 0,932. Sehingga 

kesesuaian tujuan menjadi indikator paling dominan dalam membentuk variabel 

P-O Fit. 

Komitmen organisasional dalam penelitian ini menggunakan tiga 

indikator yaitu afektif, normatif, dan berkelanjutan. Berdasarkan loading factor, 

indikator normatif menjadi indikator tertinggi dengan nilai 0,923. Sehingga 
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indikator normatif menjadi indikator dominan dalam membentuk variabel 

komitmen organisasional. 

Berdasarkan hasil inner model, P-O Fit (X) memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap komitmen organisasional (Z). Hal ini dapat dilihat dari nilai 

koefisien jalur sebesar 0,785 dengan p-value sebesar 0,000. Karena nilai p-value 

lebih besar dari 0,05 sehingga dikatakan berpengaruh signifikan. Selanjutnya, 

dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,785 mengindikasikan pengaruh keduanya 

searah. Oleh karena itu, semakin tinggi P-O Fit maka akan semakin tinggi pula 

komitmen organisasional. Begitupun sebaliknya, semakin rendah P-O Fit maka 

semakin rendah pula komitmen organisasional. 

Hasil penelitian diatas mendukung penelitian yang dilakukan Helena dan 

Ahyar (2016) yang menyatakan bahwa P-O Fit memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional, sehingga tingkat P-O Fit yang besar 

akan meningkatkan komitmen organisasional. Allen dan Meyer (1997:98) 

mengatakan bahwa variabel disposisional yang terdiri dari kepribadian anggota 

dan nilai-nilai yang dimiliki anggota organisasi menjadi faktor yang 

menumbuhkan komitmen organisasional. Selain itu P-O Fit juga menjadi faktor 

yang menumbuhkan komitmen organisasional karena salah satu indikator yang 

membentuk P-O Fit adalah kesesuaian nilai. Nilai yang dimaksud adalah nilai 

intrinsik dari karyawan yang terdiri dari tingkat pendidikan, tingkat keterampilan, 

sikap-motivasi terhadap kerja, dan tingkat pengalaman kerja (Mangkuprawira dan 

Hubeis, 2007:57). 
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Hal diatas menunjukkan bahwa karyawan PD. Jasa Yasa Kabupaten 

Malang memiliki kesesuaian yang ting gi dengan perusahaan. Indikator P-O Fit 

yang paling besar pengaruhnya terhadap tumbuhnya komitmen organisasional 

adalah kesesuaian tujuan. Secara umum, karyawan yang bekerja di PD. Jasa Yasa 

Kabupaten Malang memiliki tujuan yang sama dengan tujuan perusahaan. Tingkat 

kesamaan tersebut menyebabkan karyawan merasa senang dan bangga menjadi 

bagian dari PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang dan merasa bersalah apabila tidak 

melaksanakan tugas yang telah diamanahkan.  

Dalam Al-Qur‟an surat Ali Imron ayat 84, Allah berfirman : 

لم آيُا تالله ٔيا أَزل عهُٛا ٔيا أَزل عهٗ إتشاْٛى ٔإصًاعٛم ٔإصحاق ٔٚعمٕب 

ٔالأصثاط ٔيا أٔذٙ يٕصٗ ٔعٛضٗ ٔانُثٌٕٛ يٍ ستٓى لا َفشق تٍٛ أحذ يُٓى 

 َٔحٍ نّ يضهًٌٕ

Artinya: “Katakanlah: kami beriman kepada Allah dan kepada apa yang 

di turunkan kepada kami dan diturunkan kepada Ibrahim, Ismail, Ishaq, 

Ya‟qub, dan anak-anaknya, dan apa yang di berikan kepada Musa, Isa 

dan para Nabi dari tuhan mereka. Kami tidak membeda-bedakan 

seorangpun di antara mereka dan hanya kepadanyalah kami menyerahkan 

diri. “(QS. Ali „Imran : 84) 

 

Ayat diatas menjelaskan bahwa meskipun segala perintah disampaikan 

oleh orang-orang yang berbeda, namun dari semuanya ada satu kesamaan pesan 

dan tujuan yang tersirat, yaitu agar beriman kepada Allah. Artinya, manusia 

berkerja dengan cara mereka yang berbeda-beda, namun semuanya demi 

tercapainya tujuan dari perusahaan. Ketika antar karyawan mampu memahami 

bahwa mereka memiliki tujuan yang sama, maka perasaan semakin terikat dengan 

perusahaan akan semakin tinggi serta Komitmen yang ada pada diri karyawan 

akan semakin meningkat. Allah berfirman dalam QS. Fushilat ayat 30 : 



77 

 

 

 

َلاَّ  ُ أ ح كَ ئِ لَا ًَ نْ ىُ ا ِٓ ْٛ َ ه لُ عَ َزَّ ُ َ َر ٕا ذ ايُ مَ َ ر ُىَّ اصْ ُ ش ا اللََّّ َ ُ ُّ ت ٕا سَ ُ ان َ ٍَ ل ٚ زِ َّ ن ٌَّ ا ِ ٕا إ ُ َ زَ حْ َ ذ لَا  َٔ ٕا  ُ اف خَ َ ذ

 ٌَ ُٔ ذ ُٕعَ ذ ىُْ  ر ُْ رِٙ كُ َّ ن حِ ا َّ ُ عَ نْ ا ِ ٔا ت شُ شِ َتْ أ َٔ 

Artinya : Sesungguhnya orang-orang yang berkata: "Tuhan kami adalah 

Allah" kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malaikat-

malaikat akan turun kepada mereka (dengan berkata): "Janganlah kamu 

merasa takut dan janganlah kamu bersedih hati; dan bergembiralah kamu 

dengan (memperoleh) surga yang telah dijanjikan kepadamu". (QS. 

Fushilat: 30). 

 

Ayat diatas menjelaskan bahwa keteguhan hati karyawan untuk 

menjalankan penjanjian kerja yang telah disepakati diawal secara konsisten tanpa 

ada keragu-raguan. Orang yang istiqomah dalam menjalankan kebaikan akan 

mendapatkan tempat yang paling baik di sisi-Nya.   

4.7.3. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan 

Komitmen organisasional dalam penelitian ini menggunakan tiga 

indikator yaitu afektif, normatif, dan berkelanjutan. Berdasarkan loading factor, 

indikator normatif menjadi indikator tertinggi dengan nilai 0,923. Sehingga 

indikator normatif menjadi indikator dominan dalam membentuk variabel 

komitmen organisasional. 

Kinerja karyawan dalam penelitian ini menggunakan tiga indikator yaitu 

kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu. Berdasarkan loading factor, indikator 

kualitas menjadi indikator tertinggi dengan nilai 0,953. Sehingga kualitas menjadi 

indikator dominan dalam membentuk variabel kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil inner model, komitmen organisasional (Z) memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini dapat dilihat dari 

nilai koefisien jalur sebesar 0,506 dengan p-value sebesar 0,000. Karena nilai p-
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value lebih besar dari 0,05 sehingga dikatakan berpengaruh signifikan. 

Selanjutnya, dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,506 mengindikasikan pengaruh 

keduanya searah. Oleh karena itu, semakin tinggi komitmen organisasional maka 

akan semakin tinggi pula kinerja karyawan. Begitupun sebaliknya, semakin 

rendah komitmen organisasional maka semakin rendah pula kinerja karyawan. 

Hasil penelitian diatas mendukung penelitian yang dilakukan Suryahadi 

(2015) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan perusahaan Lukas Tours dan Travel karena 

perusahaan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk dipromosikan ke 

jabatan yang lebih tinggi, dengan harapan agar karyawan dapat membantu 

perusahaan untuk memcapai kesuksesan. 

Mangkunegara (2005:68) mengatakan bahwa salah satu faktor yang 

dapat meningkatkan kinerja karyawan adalah faktor psikologi yang terdiri dari 

persepsi karyawan, attitude, personality, pembelajaran dan motivasi kerja. 

Sehingga komitmen organisasional juga menjadi bagian dari faktor tersebut 

karena dari ketiga indikator komitmen organisasional yang dikemukakan oleh 

Allen dan Meyer, secara umum berbentuk persepsi karyawan terhadap 

perusahaan. 

 Karyawan PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang secara umum merasa 

senang dan bangga bekerja di perusahaan tersebut serta mereka merasa apabila 

perusahaan mengalami masalah, maka masalah tersebut juga menjadi bagian dari 

masalahnya. Ketika perasaan itu tumbuh dalam diri karyawan, maka karyawan 
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akan berusaha semaksimal mungkin untuk menjalankan tugas dan 

tanggungjawabnya demi tercapainya tujuan dari perusahaan tersebut. 

Islam mengungkapkan pentingnya komitmen organisasional dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Dalam Al-Qur‟an surat Fushilat ayat 30 Allah 

berfirman : 

ٕا  ُ َ زَ َحْ  ذ لَا  َٔ ٕا  ُ اف خَ َ ذ َلاَّ  ُ أ ح كَ ئِ لَا ًَ نْ ىُ ا ِٓ ْٛ َ ه لُ عَ َزَّ ُ َ َر ٕا ذ ايُ مَ َ ر ُىَّ اصْ ُ ش ا اللََّّ َ ُ ُّ ت ٕا سَ ُ ان َ ٍَ ل ٚ زِ َّ ن ٌَّ ا ِ إ

 ٌَ ُٔ ذ ُٕعَ ذ ىُْ  ر ُْ رِٙ كُ َّ ن حِ ا َّ ُ عَ نْ ا ِ ٔا ت شُ شِ َتْ أ َٔ  

Artinya : Sesungguhnya orang-orang yang berkata: "Tuhan kami adalah 

Allah" kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malaikat-

malaikat akan turun kepada mereka (dengan berkata): "Janganlah kamu 

merasa takut dan janganlah kamu bersedih hati; dan bergembiralah 

kamu dengan (memperoleh) surga yang telah dijanjikan kepadamu". 

(QS. Fushilat: 30).  

 

Ayat diatas menjelaskan tentang komitmen organisasional yang 

digambarkan dengan keteguhan hati karyawan untuk menjalankan penjanjian 

kerja yang telah disepakati diawal secara konsisten tanpa ada keragu-raguan. 

Ketika hati karyawan sudah teguh untuk menjalankan perjanjian kerja, maka hasil 

kerjanya akan maksimal, karena karyawan mengerjakannya dengan sungguh-

sungguh. 

4.7.4. Pengaruh P-O Fit terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

Organisasional sebagai Variabel Intervening 

Variabel P-O Fit dalam penelitian ini menggunakan empat indikator yaitu 

kesesuaian nilai, kesesuaian tujuan, pemenuhan kebutuhan karyawan, dan 

kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian. Berdasarkan loading factor, indikator 

kesesuaian tujuan menjadi indikator tertinggi dengan nilai 0,932. Sehingga 
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kesesuaian tujuan menjadi indikator paling dominan dalam membentuk variabel 

P-O Fit. 

Komitmen organisasional dalam penelitian ini menggunakan tiga 

indikator yaitu afektif, normatif, dan berkelanjutan. Berdasarkan loading factor, 

indikator normatif menjadi indikator tertinggi dengan nilai 0,923. Sehingga 

indikator normatif menjadi indikator dominan dalam membentuk variabel 

komitmen organisasional. 

Kinerja karyawan dalam penelitian ini menggunakan tiga indikator yaitu 

kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu. Berdasarkan loading factor, indikator 

kualitas menjadi indikator tertinggi dengan nilai 0,953. Sehingga kualitas menjadi 

indikator dominan dalam membentuk variabel kinerja karyawan. 

Berdasarkan uji sobel (intervening), diperoleh hasil 5,06414001>1,96 

yang menyatakan bahwa P-O Fit berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan komitmen organisasional sebagai variabel intervening. Hasil ini 

mendukung saran dari Winfred et al. (2006) agar ditambahkan outcomes untuk 

memediasi hubungan antara P-O Fit dengan kinerja karyawan. 

Komitmen organisasional dapat mempengaruhi hubungan P-O Fit dengan 

kinerja karyawan. Kinerja karyawan akan semakin meningkat ketika karyawan 

tersebut bangga menjadi bagian dari perusahaan serta merasa bahwa semua 

permasalahan yang ada di perusahaan juga menjadi masalahnya. 

Dalam surat Al-Hujuraat ayat 13 Allah berfirman : 

شٍ  َكَ ٍْ ر يِ ىْ  َاكُ ُ مْ َ ه َّا خَ َ ِ اسُ إ َّ ا انُ َٓ ُّ َٚ ا أ َ ُٕا ۚ ٚ ف اسَ َعَ ر مَ نِ ِ ائ َ ث َ ل َٔ ًا  عُٕت ىْ شُ َاكُ ُ هْ َ ع ظَ َٔ  ٰٗ َ ص ْ َُ أ َٔ

ٛشٌ  ِ ث ٛىٌ خَ هِ َ عَ ٌَّ اللََّّ ِ ىْ ۚ إ اكُ َ م ْ َذ ِ أ ذَ اللََّّ ُْ ىْ عِ كُ يَ شَ َكْ ٌَّ أ ِ  إ
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Artinya: “Hai manusia, sesungguhnya kami menciptakan kamu dari 

seseorang laki-laki dan seseorang perempuan dan menjadikan kamu 

berbangsa-bangsa dan bersyuku-suku supaya kamu saling kenal-

mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia diantara kamu disisi  

Allah ialah orang yang paling taqwa diantara kamu. Sesungguhnya allah 

maha mengetahui lagi maha mengenal.”  

 

Berdasarkan ayat diatas, Allah menciptakan manusia dalam keadaan 

berkelompok, dan dari setiap kelompok berbeda-beda baik dari segi karakter, 

suku, dan budaya. Maksud dari perbedaan itu agar manusia berusaha untuk saling 

mengenal agar dapat memahami perbedaan yang ada dan menemukan 

kesamaannya. Kecocokan itu ditumbulkan oleh adanya interaksi yang dilakukan, 

sehingga mengakibatkan adanya cemestry antara karyawan dengan karyawan serta 

antara karyawan dengan perusahaan. Ketika cemestry itu terbangun, maka kerja 

tim yang menjadi inti dari adanya sebuah organisasi akan terbangun. Dalam surat 

Asy-Syarh ayat 7 :  

 فَئرِاَ فشََغْدَ فَاَظَة 

Artinya : Maka, apabila engkau telah selesai (dari suatu urusan), tetaplah 

bekerja keras (untuk urusan yang lain) (QS. Asy-Syarh:7). 

 

Maksud ayat diatas, apabila pekerjaan yang menjadi tanggung jawab nya 

sudah selesai, maka karyawan perlu juga membantu pekerjaan dari rekan yang 

belum selesai. Disitulah peran penting dari kesesuaian tujuan antar karyawan 

dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Kinerja karyawan akan semakin bertambah ketika karyawa memiliki 

komitmen yang tinggi terhadap perusahaan. Dengan komitmen yang dimiliki, 
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maka karyawan dengan gigih tanpa lelah akan melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya. Sebagai mana firman Allah dalam surat Fushilat ayat 30 : 

ٕا  ُ َ زَ َحْ ذ لَا  َٔ ٕا  ُ اف خَ َ ذ َلاَّ  ُ أ ح كَ ئِ لَا ًَ نْ ىُ ا ِٓ ْٛ َ ه لُ عَ َزَّ ُ َ َر ٕا ذ ايُ مَ َ ر ُىَّ اصْ ُ ش ا اللََّّ َ ُ ُّ ت ٕا سَ ُ ان َ ٍَ ل ٚ زِ َّ ن ٌَّ ا ِ إ

 ٌَ ُٔ ذ ُٕعَ ذ ىُْ  ر ُْ رِٙ كُ َّ ن حِ ا َّ ُ عَ نْ ا ِ ٔا ت شُ شِ َتْ أ َٔ  

Artinya : Sesungguhnya orang-orang yang berkata: "Tuhan kami adalah 

Allah" kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malaikat-

malaikat akan turun kepada mereka (dengan berkata): "Janganlah kamu 

merasa takut dan janganlah kamu bersedih hati; dan bergembiralah kamu 

dengan (memperoleh) surga yang telah dijanjikan kepadamu". (QS. 

Fushilat: 30).  

 

Ayat diatas menjelaskan tentang komitmen organisasional yang 

digambarkan dengan keteguhan hati karyawan untuk menjalankan penjanjian 

kerja yang telah disepakati diawal secara konsisten tanpa ada keragu-raguan. 

Menurut Lukmada (2012:33), keteguhan hati yang penuh dengan keyakinan untuk 

terus bekerja dan berusaha secara konsisten disebut istiqomah. Orang yang 

istiqomah dalam menjalankan kebaikan akan mendapatkan tempat yang paling 

baik di sisi-Nya. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

1. P-O Fit memiliki   pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Artinya, P-O Fit mampu meningkatkan kinerja karyawan. semakin tinggi 

P-O Fit maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. Begitupun 

sebaliknya.  

2. P-O Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Artinya P-O Fit mampu meningkatkan komitmen 

organisasional. Semakin tinggi P-O Fit maka semakin tinggi pula 

komitmen organisasional. Begitupun sebaliknya.    

3. Komitmen organisasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Artinya, komitmen organisasional mampu 

meningkatkan kinerja karyawan. semakin tinggi komitmen 

organisasional maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. Begitupun 

sebaliknya 

4. Komitmen organisasional menjadi variabel intervening dari pengaruh P-

O Fit terhadap kinerja karyawan. Artinya, dengan menambahkan 

komitmen organisasional, maka kinerja karyawan akan semakin 

meningkat. 
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5.2. Saran  

1. Komimten organisasional yang dimiliki karyawan dapat meningkatkan 

kinerja karyawa, sehingga perusahaan perlu memperhatikan setiap 

indikator yang mampu membentuk komitmen organisaional. 

2. Peran P-O Fit dalam meningkatkan kinerja karyawan sangat penting, 

sehingga perusahaan perlu memperhatikan setiap indikator yang mampu 

membentu P-O Fit.  

3. Untuk penelitian selanjutnya, objek yang dijadikan tempat penelitian 

adalah perusahaan manufaktur sehingga responden yang diambil lebih 

beragam karakteristiknya. 
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Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian 

 
Kepada Yth. :   

Bapak/Ibu Karyawan PD. Jasa Yasa Kab. Malang 

Di_  

 Tempat 

 

Assalamu‟alaikum Wr.Wb. 

Dengan Hormat,  

 Disela kesibukan Bapak/Ibu saat ini, perkenankan saya memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk 

mengisi kuisioner yang saya ajukan sebagai bahan penelitian guna memenuhi syarat Penelitian Skripsi 

di Fakultas Ekonomi UIN Maulana Malik Ibrahim Malang,  Adapun penelitian yang akan saya 

lakukan berjudul: ” PENGARUH PERSON-ORGANIZATION FIT (P-O Fit) TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN DENGAN KOMITMEN ORGANISASIONAL SEBAGAI 

VARIABEL INTERVENING”.  

 Untuk itu dengan segala kerendahan hati, saya berharap Bapak/Ibu dapat membantu mengisi 

kuesioner ini secara lengkap dan sesuai dengan kebenaran sehingga dapat menjadi masukan yang 

sangat berharga untuk penulis maupun kepentingan ilmiah dan pengembangan ilmu pengetahuan. 

Kerahasiaan data Bapak/Ibu akan sangat dijamin dan hasil dari kuisioner ini tidak akan 

mempengaruhi karir Bapak/Ibu dalam organisasi. 

  Tidak ada jawaban salah dan benar dalam kuesioner ini, oleh karena itu, kami mohon 

penilaian yang diberikan adalah yang benar-benar dirasakan oleh responden. 

 Atas kesediaan Bapak/Ibu, saya ucapkan banyak terima kasih. 

 

 Penulis  

 

 

MUJIONO 

NIM 16510180 

 

 



 

 

 

 

A. PETUNJUK PENGISIAN  

 Pernyataan di bawah ini mohon dijawab tanpa pengaruh apapun, 

dan peneliti menjamin kerahasiaan jawa ban Bapak/Ibu/Saudara. Berilah 

tanda centang ( √ ) atau silang ( X ) pada salah satu jawaban yang sesuai 

dengan pendapat Bapak/Ibu/Saudara. 

SS = Sangat Setuju; diberi skor = 5 

S = Setuju; diberi skor = 4 

N = Netral; diberi skor = 3 

TS = Tidak Setuju; diberi skor = 2 

STS = Sangat Tidak Setuju; diberi skor = 1 

B. IDENTITAS RESPONDEN 

Posisi Jabatan : …………………………………….. 

Jenis Kelamin : …………………………………….. 

Usia : …………………………………….. 

Pendidikan Terakhir : …………………………………….. 

Lama Bekerja : …………………………………….. 

 

C. PERNYATAAN  

1. PERSON ORGANIZATION FIT (X) 

No. Pernyataan 

Alternatif Jawaban 

S

S 
S N 

T

S 

ST

S 

5 4 3 2 1 

A. Kesesuaian Nilai 

1 
Saya merasa kepribadian saya sesuai dengan 

nilai-nilai yang berlaku di perusahaan ini. 
     

2 
Saya merasa kemampuan/keahlian saya 

sesuai dengan pekerajaan yang saya lakukan 
     

B. Kesesuaian Tujuan 

3 
Tujuan saya bekerja sesuai dengan tujuan 

perusahaan 
     

4 
Saya memiliki tujuan yang sama dengan 

rekan kerja diperusahaan 
     

C. Pemenuhan Kebutuhan Karyawan 

5 
saya merasa upah yang diberikan sesuai 

dengan kemampuan perusahaan 
     

6 
Saya mendapatkan ruangan/tempat kerja 

yang nyaman 
     

D. Kesesuaian Karakteristik Kultur-Kepribadian 

7 
Saya diberikan kesempatan melaksanakan 

ibadah saat bekerja 
     

8 

Perusahaan ini memiliki kesamaan dengan 

diri saya terutama pada kepedulian dengan 

orang lain 

     

 

 

 



 

 

 

 

2. KINERJA (Y) 

No. Pernyataan 

Alternatif Jawaban 

S

S 
S N 

T

S 

ST

S 

5 4 3 2 1 

A. Kualitas  

9 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang 

menjadi tanggungjawab saya dengan benar 

dan sesuai target 

     

10 

Saya memiliki pengetahuan yang cukup 

tentang tugas/kewajiban dan melakukannya 

sehingga mendekati standar 

perusahaan/instansi 

     

B. Kuantitas  

11 
Saya mampu mempertanggung jawabkan 

pekerjaan saya kepada atasan dan teman 

kerja 

     

12 
Saya merasa mempunyai tanggung jawab 

terhadap pekerjaan yang dibebankan kepada 

saya 

     

C. Ketepatan 

13 
Kedisiplinan saya dapat saya terapkan dalam 

menyelesaikan pekerjaan      

14 
Saya dapat menerima kritikan dari rekan 

kerja, apabila saya tidak disiplin dalam 

melakukan pekerjaan 

     

 

 

 

3. KOMITMEN ORGANISASIONAL (Z) 

No. Pernyataan 

Alternatif Jawaban 

S

S 
S N 

T

S 

ST

S 

5 4 3 2 1 

A. Komitmen Afektif 

15 Saya merasa senang dan bangga bekerja di 

perusahaan ini. 
     

16 Masalah yang terjadi di Perusahaan ini juga 

menjadi bagian dari masalah saya 
     

B. Komitmen Normatif 

17 
Saya selalu mengikuti kegiatan yang 

dilaksanakan oleh Malang meskipun bukan 

tugas saya dan diluar jam kerja 

     

18 
Saya merasa bersalah ketika tidak 

mengikuti kegiatan yang dilaksanakan oleh 

perusahaan ini 

     

C. Komitmen Berkelanjutan 

19 
Meskipun ada keinginan, namun saya 

merasa sulit untuk meninggalkan 

perusahaan ini 

     

20 
Saya takut tidak ada pekerjaan yang sejenis 

jika saya memutuskan untuk keluar dari 

perusahaan ini 

     

 

 

 



 

 

 

 

Lampiran 2 : Data Mentah Penelitian 

Res. 
P-O FIT 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X 

1 3 4 3 4 3 4 4 4 29 

2 4 4 4 4 4 4 3 4 31 

3 4 3 3 3 2 2 3 3 23 

4 4 3 3 5 3 3 3 4 28 

5 3 3 4 4 2 3 3 4 26 

6 3 3 3 3 3 4 3 4 26 

7 3 2 2 2 1 1 2 2 15 

8 3 4 3 4 3 3 3 3 26 

9 4 4 3 4 3 3 4 4 29 

10 4 3 3 4 3 4 3 3 27 

11 5 5 4 5 4 4 3 3 33 

12 4 4 4 4 2 3 4 4 29 

13 4 4 4 4 2 3 4 4 29 

14 3 4 4 4 4 4 4 4 31 

15 4 3 3 2 2 4 1 4 23 

16 3 4 4 4 4 4 4 3 30 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

18 3 4 3 4 3 3 3 3 26 

19 4 4 3 3 4 4 3 4 29 

20 3 4 3 4 2 3 3 4 26 

21 3 3 3 4 2 3 3 3 24 

22 3 5 5 5 4 3 4 5 34 

23 3 3 4 4 2 3 4 4 27 

24 4 3 4 4 3 3 3 4 28 

25 4 4 3 4 4 4 3 4 30 

26 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

27 4 4 4 4 5 5 5 5 36 

28 4 4 4 5 4 4 4 4 33 

29 3 3 4 3 3 3 3 2 24 

30 4 3 4 4 3 4 4 4 30 

31 4 4 4 4 2 3 2 4 27 

32 3 2 2 3 3 2 1 3 19 

33 3 3 3 4 2 3 3 4 25 

34 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

35 5 5 4 5 5 5 5 5 39 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

37 4 3 4 4 5 3 4 4 31 

38 3 3 3 3 2 3 2 3 22 

39 3 3 2 3 1 2 3 3 20 

40 3 5 3 5 5 4 4 3 32 

41 5 3 4 3 2 3 5 5 30 

42 3 3 2 4 1 3 3 3 22 

43 4 3 4 4 3 4 3 4 29 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

45 4 5 4 4 2 3 4 5 31 

46 2 1 2 2 2 2 2 2 15 

47 4 3 3 4 2 2 2 4 24 

48 1 2 1 1 1 1 2 1 10 

49 5 5 5 5 3 5 4 5 37 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

51 4 4 4 4 3 3 3 4 29 

52 3 4 3 4 3 3 2 3 25 

53 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

54 4 5 5 5 4 4 4 5 36 

55 3 4 3 3 3 4 3 4 27 

56 4 3 3 4 3 3 3 4 27 

57 3 3 3 3 2 3 2 3 22 

58 4 3 3 2 1 1 3 3 20 

59 3 3 3 3 3 3 3 4 25 

 



 

 

 

 

Res. 
Kinerja Karyawan 

Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y 

1 5 4 3 3 2 4 21 

2 4 4 4 4 4 4 24 

3 3 3 4 3 3 4 20 

4 3 3 4 3 4 4 21 

5 3 3 3 2 2 4 17 

6 3 3 3 3 3 3 18 

7 2 3 2 2 2 2 13 

8 4 4 4 4 3 4 23 

9 3 3 4 3 3 2 18 

10 3 4 4 4 4 5 24 

11 3 4 3 4 4 4 22 

12 4 4 4 4 4 3 23 

13 3 4 3 3 3 3 19 

14 4 4 4 4 3 4 23 

15 3 2 2 2 3 2 14 

16 4 4 4 4 4 4 24 

17 3 3 4 4 4 4 22 

18 4 4 4 4 3 2 21 

19 4 4 5 4 4 5 26 

20 3 3 3 3 3 3 18 

21 3 3 2 2 2 4 16 

22 5 5 5 5 5 5 30 

23 3 3 2 3 3 4 18 

24 2 4 3 3 3 3 18 

25 2 4 4 3 2 5 20 

26 5 5 5 5 5 5 30 

27 3 3 3 3 3 4 19 

28 4 4 4 4 4 4 24 

29 3 3 3 3 3 3 18 

30 5 4 5 5 3 4 26 

31 4 4 4 4 4 4 24 

32 2 2 3 2 2 3 14 

33 4 3 3 3 2 4 19 

34 4 4 4 4 4 4 24 

35 5 5 5 5 4 4 28 

36 4 4 5 5 5 5 28 

37 4 4 4 4 4 4 24 

38 3 3 3 3 3 4 19 

39 4 3 4 4 2 4 21 

40 4 3 3 3 3 3 19 

41 4 4 5 5 4 5 27 

42 2 2 2 2 2 2 12 

43 3 3 3 4 3 2 18 

44 3 5 5 5 5 5 28 

45 4 3 5 4 2 3 21 

46 3 2 2 2 2 2 13 

47 3 2 3 3 2 3 16 

48 1 2 1 1 3 1 9 

49 5 5 5 5 5 5 30 

50 4 5 5 4 4 4 26 

51 3 3 4 4 3 4 21 

52 3 3 3 3 3 3 18 

53 5 5 5 5 5 5 30 

54 4 5 4 4 3 4 24 

55 3 4 3 3 2 2 17 

56 4 4 4 4 3 4 23 

57 2 2 2 2 1 1 10 



 

 

 

 

58 2 2 2 2 1 4 13 

59 3 3 3 3 4 3 19 



 

 

 

 

Res. 
Komitmen Organisasional  

Z1.1 Z1.2 Z1.3 Z1.4 Z1.5 Z1.6 Z 

1 2 3 4 3 4 1 17 

2 4 4 4 3 4 3 22 

3 3 3 4 4 4 2 20 

4 4 4 4 3 3 3 21 

5 2 3 4 2 4 3 18 

6 3 4 4 3 3 3 20 

7 3 2 1 2 3 4 15 

8 3 3 3 2 3 2 16 

9 3 3 3 4 3 3 19 

10 3 4 4 5 4 3 23 

11 4 4 3 4 4 3 22 

12 3 4 4 2 4 2 19 

13 3 4 4 4 3 3 21 

14 3 4 4 3 4 3 21 

15 2 3 4 4 3 3 19 

16 3 3 3 3 4 3 19 

17 4 4 4 4 4 4 24 

18 3 4 4 2 4 2 19 

19 4 4 4 3 4 3 22 

20 3 4 4 3 3 3 20 

21 3 3 3 1 3 1 14 

22 3 4 4 4 5 2 22 

23 3 4 3 2 3 3 18 

24 3 4 3 2 2 1 15 

25 4 4 4 3 3 3 21 

26 5 5 5 5 5 4 29 

27 2 4 3 1 2 1 13 

28 4 4 4 4 4 4 24 

29 3 3 3 3 3 3 18 

30 4 4 4 3 4 3 22 

31 4 4 4 4 4 4 24 

32 3 2 2 1 2 1 11 

33 3 3 3 2 3 2 16 

34 3 4 4 2 4 3 20 

35 4 5 5 5 5 4 28 

36 4 4 4 4 4 4 24 

37 4 4 4 4 4 4 24 

38 3 4 3 2 3 2 17 

39 3 4 2 1 3 1 14 

40 5 4 4 4 4 4 25 

41 4 4 4 4 5 4 25 

42 2 2 2 2 2 2 12 

43 3 3 4 3 4 3 20 

44 5 5 5 5 5 5 30 

45 3 3 4 2 4 1 17 

46 3 3 3 3 3 3 18 

47 3 3 3 2 2 3 16 

48 1 2 1 1 3 1 9 

49 5 5 5 3 5 5 28 

50 2 5 3 5 5 5 25 

51 4 4 4 3 4 3 22 

52 3 3 3 3 3 3 18 

53 5 5 5 5 5 5 30 

54 4 4 4 3 4 3 22 

55 3 3 3 2 3 3 17 

56 4 4 4 4 4 3 23 

57 2 2 3 2 2 1 12 



 

 

 

 

58 2 3 2 1 3 1 12 

59 3 3 3 3 3 2 17 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

1. Convergen validity 

  
Kinerja 
Karyawan 

Komitmen 
Organisasional 

PO-
Fit 

X1     0.923 

X2     0.932 

X3     0.866 

X4     0.894 

Y1 0.932     

Y2 0.953     

Y3 0.908     

Z1   0.910   

Z2   0.923   

Z3    0.922   

2. Discriminant validity  

a. Cross Loadings 

       
  

Kinerja 
Karyawan 

Komitmen 
Organisasional 

PO-
Fit 

X1 0.760 0.750 0.923 

X2 0.770 0.732 0.932 

X3 0.699 0.714 0.866 

X4 0.740 0.641 0.894 

Y1 0.932 0.761 0.786 

Y2 0.953 0.795 0.787 

Y3 0.908 0.787 0.720 

Z1 0.822 0.910 0.756 

Z2 0.735 0.923 0.735 

Z3 0.749 0.922 0.668 

 

b. Latent Variable Correlations 

       
  

Kinerja 
Karyawan 

Komitmen 
Organisasional 

PO-
Fit 

Kinerja Karyawan 1.000 
 

 

Komitmen Organisasional 0.839 1.000  

PO-Fit 0.821 0.785 1.000 

 

 

 

 

Construct Reliability and Validity 

  
Cronbach's 
Alpha 

rho_A 
Composite 
Reliability 

Average 
Variance 
Extracted 
(AVE) 



 

 

 

 

Kinerja Karyawan 0.923 0.924 0.951 0.867 

Komitmen Organisasional 0.907 0.909 0.942 0.844 

PO-Fit 0.925 0.927 0.947 0.817 

 

R Square 

  
R 
Square 

R 
Square 
Adjusted 

Kinerja Karyawan 0.773 0.764 

Komitmen Organisasional 0.617 0.610 

 
 
 
 
Mean, STDEV, T-Values, P-Values 

      
  

Original 
Sample (O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Komitmen Organisasional -> 
Kinerja Karyawan 

0.506 0.501 0.094 5.351 0.000 

PO-Fit -> Kinerja Karyawan 0.424 0.429 0.085 4.987 0.000 

PO-Fit -> Komitmen 
Organisasional 

0.785 0.784 0.070 11.264 0.000 

 

Mean, STDEV, T-Values, P-
Values 

           
  

Original 
Sample 
(O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Komitmen Organisasional -> 
Kinerja Karyawan 

          

PO-Fit -> Kinerja Karyawan 0.397 0.393 0.082 4.825 0.000 

PO-Fit -> Komitmen 
Organisasional 
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