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ABSTRAK

Faisal.2022. SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Person-Organization Fit (P-O FIT)
Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kinerja Sebagai
Variabel Intervening.
(Studi Pada Media Times Indonesia Malang)”

Pembimbing : Prof. Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, S.E., M.Si

Kata kunci  : P-O Fit, Kinerja karyawan, kepuasan kerja

Kinerja karyawan merupakan salah satu tolak ukur keberhasilan suatu
perusahaan. P-O Fit dapat meningkatkan kinerja karyawan. Semakin tinggi P-O
Fit karyawan maka semakin baik kinerja karyawan tersebut. Terbentuknya
kepuasan kerja pada setiap individua karyaean maka juga dapat meningkatkan
kinerja karyawan. Dengan demikian, perusahaan harus memperhatikan kepuasan
kerja untuk memaksimalkan kinerja karyawan. Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk menganalisis dan menyelidiki dampak individual-organizational fit (P-O-
Fit) terhadap kinerja karyawan, dengan menggunakan kepuasan kerja sebagai

variabel intervening.

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan
sifat explanatory research. Sampel untuk survei ini terdiri dari 82 responden. Data
dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan pendekatan partial
least squares (PLS).

Kepuasan Kerja menjadi variabel intervening dari pengaruh P- O Fit terhadap
kinerja karyawan. Artinya, dengan menambahkan kepuasan kerja, maka kinerja

karyawan akan semakin meningkat.



ABSTRACT

Faisal. 2022. THESIS. Title: “The Effect of Person-Organization Fit (PO FIT) on
Employee Performance Through Performance Satisfaction as an
Intervening Variable.
(Study at Media Times Indonesia Malang)”

Advisor :Prof. Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, SE, M.Si

Keywords : PO Fit, Employee performance, job satisfaction

Employee performanceisone measure of successsomethingcompany.PO
Fitcouldimprove employee performance.The higher the PO Fitemployeethen
moregoodthe employee's performance. The formation of job satisfaction in each
individual employee can also improve employee performance. Thus, companies
must pay attention to job satisfaction to maximize employee performance. The
purpose of this study was to analyze and investigate the impact of individual-
organizational fit (PO-Fit) on employee performance, using job satisfaction as an

intervening variable.

The approach used in this research is quantitative with the nature of
explanatory research. The sample for this survey consisted of 82 respondents.
Data were collected through questionnaires and analyzed using the partial least

squares (PLS) approach.

Job satisfaction is the intervening variable of the effect of P-O Fit on employee
performance. That is, by adding job satisfaction, employee performance will
increase.
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang

Pada masa pandemic covid-19 ini, dimana segala aktivitas ataupun kegiatan
harus dibatasi dalam rangka mengurangi penyebaran virus korona ini. Membuat
banyak perusahaan akhirnya harus memperkerjakan karyawannya untuk WFH
atau work from home. Kebijakan ini dipilih karena adanya instruksi dari
pemerintah Indonesia dalam menangani pengurangan penyebaran virus
mematikan tersebut. Banyak sekali hal yang harus di perhatikan oleh perusahaan
terutama sumber daya manusia yang tidak diawasi secara langsung ketika bekerja
dari rumah, supaya tetap bersinergi dengan perusahaan walau bekerja dari rumah
demi tercapainya tujuan perusahaan

Supaya tujuan tersebut bisa diwujudkan maka perusahaan perlu
memperhatikan pengelolaan sumberdaya manusianya dengan baik. Semakin
berkembangnya perubahan pada industry maka sumberdaya manusia pun perlu
ekstra ditingkatkan kualitas dan kuantitasnya ditengah pandemic covid saat ini.

Sumberdaya manusia jadi salah satu aspek yang sangat fundamental dan
penting pada sebuah perusahaan karena dengan adanya kualitas sumberdaya
manusia yang mumpuni tujuan perusahaan akan sangat mudah dicapai. Dalam hal
ini, organization fit memiliki peranan yang berkonsekuensi sumberdaya manusia
atau sumberdaya karyawan terhadap strategi perusahaan. Menurut (Hartina,
2020), peran Organization fit sangat penting bagi perusahaan sebab dilihat dari
kebijaksanaan dalam pengelolahan sumberdaya manusia akan bisa mendukung

dan membantu startegi-strategi dalam perusahaan. Maka, sangat pemting bagi



perusahaan untuk memkasimalkan sumber daya manuasia yang berkualitas,
karena jika tidak maka sumber daya manusia yang kualitasnya rendah akan sulit
untuk mencapai tujuan perusahaan.

Kualitas sumberdaya manusia dalam perusahaan ini bisa berupa dengan
loyalitas, komitmen dan tanggung jawabnya dalam segala aktivitas di perusahaan.
Untuk itu para praktisi dan para ahli sepakat berpendapat bahwa Person
Organization Fit atau P-O Fit merupakan sebuah kunci utama didalam
memelihara dan mempertahankan komitmen karyawan yang bisa dimanfaatkan
pada lingkungan bisnis kompetitif. Menurut Kristof dalam (Astuti, 2010)
menyebut bahwasanya Person Organization Fit (PO-fit) secara luas diartikan
kesesuaian yang ada diantara nilai-nilai dalam organisasi dan nilai individu.

Sedangkan menurut (Astute, 2010), Person Organization Fit (PO-fit)
merupakan faktor yang bisa meningkatkan sebuah kinerja. Peningkatan kinerja itu
sendiri merupakan kepuasan kerja yang didapat dari cocoknya individu dengan
pekerjaannya. Sesuainya pekerjaan dengan individu dapat mencipatakan kepuasan
kerja seperti tujuan dan kebutuhan karyawan terpenuhi, kesesuaian budaya dengan
kepribadian karyawan. Maka dengan hal-hal tersebut kinerja karyawan yang
didapat dari kesesuain tersebut bisa berpengaruh terhadap pencapaian tujuan
perusahaan.

Kinerja dapat diartikan sebagai hasil yang dicapai atau tingkat keberhasilan
seseorang atas sesuatu yang dikerjakan berupa produk atau jasa yang diberikan
oleh seseorang atau sekelompok orang, dengan demikian kinerja dapat dilihat dari

dua sisi yaitu individu maupun organisasi (Laniwidyanti dan Thoyib 2010: 217).



Untuk mencapai hasil kinerja yang baik, suatu perusahaan membutuhkan kinerja
karyawan yang optimal.

Kinerja merupakan hasil dari pekerjaan yang berhubungan dengan target-
target sebuah organisasi seperti efisiensi, kualitas, dan efektivitas kerja lainnya
(Hamdiyah, Haryono dan Fathoni 2016: 5). Secara luas, kinerja karyawan juga
bisa diartikan sebagai hasil sebuah pekerjaan yang telah dipenuhi oleh karyawan
terhadap beban pekerjaan yang diberikan dan bertanggung jawab dalam
menyelesaikannya sesuai dengan kualitas, kuantitas, serta ketepatan waktu
(Arianty, 2014).

Bisa di simpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil pekerjaan atau
tingkat keberhasilan yang bisa dicapai dengan seseorang yang dikerjakan dengan
baik dan tepat waktu. Sehingga hal ini dapat dibilang hasil pekerjaan yang baik
menciptakan kepuasan dalam kerja.

Kepuasaan kerja pegawai sangatlah berhubungan erat dengan Kkinerja
pegawai. Karyawan dengan motivasi yang tinggi memiliki kepuasan Kkerja,
komitmen pada organisasi dan kontribusi kerja yang tinggi sehingga selanjutnya
akan terus meningkatkan kinerja mereka. Sebaliknya, Kinerja pegawai yang
rendah akan merasa tidak puas dengan hasil pekerjaannya.

Kepuasaan kerja akan mempererat hubungan keterikatan pegawai pada
organisasi. Apabila kepuasaan kerja tidak terjaga, besar kemungkinan
mengakibatkan pada tingginya keluar masuk (turn over) pegawai dari organisasi.
Selain itu, rendahnya produktivitas karyawan menunjukkan ketidakpuasan

karyawan itu sendiri. Kepuasan kerja yang rendah juga mengakibatkan banyaknya



kemangkiran dalam pekerjaan, dan rendahnya komitmen organisasi (Sinambela,
2017).

Kepuasan kerja adalah penilaian yang menggambarkan perasaan seorang
pekerja baik itu senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam
menyelesaikan atau melaksanakan pekerjaannya. Seorang karyawan tidak akan
meninggalkan/mangkir dari pekerjaannya apabila karyawan tersebut memiliki
kepuasan kerja yang tinggi. Sedangkan para karyawan yang tidak puas dengan
hasil kinerjanya, karyawan tersebut akan mengalami kemunduran prestasi dalam
bekerja (Rivai, 2005).

Maka dari beberapa pendapat yang disebutkakn diatas, semakin tinggi
penilaian terhadap kegiatan dirasakan yang sesuai dengan keinginan individu,
maka semakin tinggi kepuasan terhadap kegiatan tersebut karena pada hakikatnya
kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Oleh karena sifatnya yang
individual, maka setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda—beda
pula, tergantung penilaian individu terhadap aspek-aspek pekerjaan seperti,
promosi jabatan, kondisi kerja, bayaran, rekan kerja, dan pengawasan yang
dirasakan selaras dengan harapan individu tersebut. Dengan banyaknya aspek
dalam pekerjaan yang sesuai dengan harapan individu tersebut, semakin tinggi
pula tingkat kepuasan yang dirasakan. Sebaliknya, semakin sedikit aspek yang
sesuai dengan keinginan individu tersebut maka tingkat kepuasan kerja yang
dirasakan juga rendah. (Rivai, 2005).

Penelitian terdahulu juga menjabarkan bahwa P-O Fit (person-organization

fit) memiliki keterkaitan dan reaksi terhadap pekerjaan (Kristoff, 1996). P-O Fit



(person-organization fit) memiliki dampak yang positif terhadap kepuasan kerja
dan kinerja karyawan (Chadwell & O’Reilly, 1990). Penelitian yang dilakukan
oleh Tepeci (2001) menegaskan dengan mencoba memasukkan variabel kepuasan
kerja, yaitu bahwa Person-Organization Fit (P-O Fit) merupakan indikator kuat
dari kepuasan kerja yang memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. (Sih
Darmi Astuti 2010).

Penelitian terdahulu Alwan dan Djastuti (2018) menyatakan bahwa kepuasan
kerja secara parsial memiliki dampak positif terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian tersebut juga didukung oleh penelitian Idris, Adi, K. R., Soetjipto, B. E., &
Supriyanto, A. S. (2020). Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
Kepuasan kerja berdampak pada lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Hal ini
juga mempengaruhi kinerja karyawan secara positif dan signifikan. Dengan
demikian, kepuasan kerja secara langsung maupun tidak langsung dapat menjadi
mediator bagi hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan.

Hasil penelitian tersebut bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan
oleh Soetjipto, B. E., & Supriyanto, A. S. (2020) yang berjudul “Role of
Procedural Justice, Organizational Commitment and Job Satisfaction on job
Performance: The Mediating Effects of Organizational Citizenship Behavior”.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan kerja tidak berpengaruh positif
terhadap Organizational Citizenship Behavior dan prestasi kerja. Hasil penelitian

ini didukung oleh penelitian Kharisma, Prasilowati, dan Ayuningtyas (2019);



Arianto (2017) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja secara parsial tak dapat
mempengaruhi kinerja karyawan.

Peneliti memilih Media Times Indonesia Malang sebagai objek penelitian,
karena Media Times Indonesia termasuk salah satu media informasi terbesar yang
ada di Indonesia saat ini. Ditengah pandemi ini terjadi perubahan pola kerja di
perusahaan Media Times Indonesia Malang sehingga akan muncul berbagai pola
pada aturan pekerjaan dan pada akhirnya akan memunculkan berbagai tanggapan
dan respon karyawan terhadap kondisi pandemic. Berdasarkan hasil pra survey
yang dilakukan melalui observasi awal oleh peneliti diketahui bahwa Kantor
Media Times Indonesia tergolong sepi karena 90% karyawannya bekerja dari
rumah, hanya terlihat beberapa karyawan yang masuk dikarenakan ada pekerjaan
yang mengharuskan dikerjakan dikantor dan hanya berlaku selama beberapa jam
setelah itu karyawan diharuskan untuk pulang.

Kemudian berdasarkan hasil wawancara awal dengan lima orang jurnalis, 4
dari 5 orang jurnalis tersebut merasa jika bekerja dari rumah mengakibatkan
durasi kerjanya lebih lama dari biasanya. Hal tersebut terjadi karena banyaknya
pekerjaan yang menjadi banyak dua kali lipat. Kondisi yang demikian
memungkinkan karyawan memiliki pola kinerja yang tidak sesuai dengan target
perusahaan, apalagi jika perusahaan tidak mampu menciptakan kepuasan kerja
yang baik maka, kinerja bisa berubah dan tidak dapat dipertahankan sebagaimana
yang sudah ada selama ini.

Dari fenomena yang terjadi di atas penulis memiliki ketertarikan untuk

melakukan sebuah penelitian dalam bentuk skripsi yang berjudul. “Pengaruh



Person-Organization Fit (P-O Fit) Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Media Times Indonesia

Malang”

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan pada uraian mengenai latar belakang yang telah dijelaskan di

atas, dapat ditentukan rumusan dalam penelitian ini ialah sebagai berikut:

1. Apakah P-O Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja
karyawan di Times Indonesia Malang ?

2. Apakah P-O Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan di Times Indonesia Malang ?

3. Apakah kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja
karyawan di Times Indonesia Malang ?

4. Apakah P-O Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja

karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel interveningnya ?

1.3. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1.3.1. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah:
1. Untuk menguji dan menganalisis hubungan P-O Fit terhadap Kkinerja
karyawan
2. Untuk menguji dan menganalisis hubungan P-O Fit terhadap kepuasan

kinerja karyawan
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3. Untuk menguji dan menganalisis keterkaitan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan di Times Indonesia Malang

4. Untuk menguji dan menganalisis hubungan P-O Fit terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

1.3.2. Manfaat Penelitian

1. Bagi perusahaan
Hasil dari penelitian ini diharapkan bisa menjadi masukan, saran, dan
pemahaman tentang pentingnya Person-Organization Fit dalam
mendongkrak kinerja karyawan.

2. Bagi dunia akademisi
Hasil penelitian ini dapat dijadikan tambahan sebagai bahan referensi
pengetahuan dalam bidang manajemen dan dapat dijadikan acuan
untuk penelitian yang akan mendatang.

3. Penelitian ini dapat menjadi pengalaman dan dapat memperkaya
pemahaman teori yang didapat dengan membandingkan antara konsep

dan realita yang ada.
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BAB I1
KAJIAN PUSTAKA
2.1. Kajian Empiris

Kajian empiris dapat dijadikan sebagai sumber inspirasi dan penambah
referensi dalam penyusunan penelitian. Selain itu, juga dapat menjadi pembanding
pada penelitian yang akan dilakukan pada masa depan dengan topik yang masih
berhubungan.

Pada bagian ini, peneliti mencantumkan penelitian-penelitian terdahulu
yang berhubungan dengan penelitian yang akan dilakukan kemudian meringkas
penelitian terdahulu baik yang sudah dipublikasikan maupun tidak. Melalui
langkah ini, bisa ditinjau orisinalitas dan posis penelitian yang akan dilakukan,
penelitian-penelitian terdahulu yang memiliki keterkaitan atau hubungan dengan
penelitian ini antara lain:

1. Susila Meitasari Indriyati 2020 Pengaruh Kompetensi Dan Person
Organization Fit (Po-Fit) Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Moderasi
Budaya Organisasi (Studi Pada Karyawan BPJS Ketenagakerjaan
Semarang Raya).

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh

kompetensi dan Person Organization Fit terhadap kinerja dengan variabel

moderasi budaya organisasi. Penelitian ini dilakukan pada karyawan BPJS

Ketenagakerjaan Semarang dengan total sampel sebanyak 116 orang.

Metode analisa yang digunakan dalam penelitian ini yaitu analisa

kuantitatif dengan menggunakan regresi linier berganda, uji hipotesa, uji
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moderasi dengan observasi interaksi antara variabel independen dan
variabel moderasi. Penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh
yang signifikan dan positif antara Person Organization Fit terhadap
kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan Semarang Raya. Kemudian pada
penelitian ini juga terdapat bukti bahwa budaya organisasi memoderasi
kompetensi dan Person Organization Fit terhadap kinerja karyawan BPJS
Ketenagakerjaan Semarang Raya. Dari hasil penelitian tersebut, BPJS
Ketenagakerjaan Semarang Raya diharapkan meningkatkan kompetensi
karyawannya melalui pelatihan yang sesuai bagi karyawannya dan
mempertimbangkan pendekatan Person Organization Fit untuk proses
rekrutmen karyawan dalam rangka meningkatkan kinerja karyawannya.
Selain itu, BPJS Ketenagakerjaan Semarang Raya diharapkan membuat
blueprint budaya organisasi yang dapat digunakan dalam jangka panjang
dan melakukan internalisasi budaya organisasi secara berkelanjutan.
Penelitian ini memiliki kesamaan dalam hal variabel Susila Meitasari
Indriyati 2020 Pengaruh Kompetensi Dan Person Organization Fit (Po-
Fit) Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Moderasi Budaya Organisasi
(Studi Pada Karyawan BPJS Ketenagakerjaan Semarang Raya) (Po-Fit)
Terhadap Kinerja Karyawan. Sedangkan yang membedakan adalah
variabel mediasi yaitu Budaya. Perbedaan lainnya adalah obyek penelitian
yaitu Karyawan BPJS Ketenagakerjaan Semarang Raya yang merupakan

pegawai sedangkan penelitian saat ini adalah karyawan swasta.
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2. Nedia Rahmawati (2020). Pengaruh Person Organization FIT (P-O Fit)
pada kinerja karyawan di Bank BNI Syariah KC. Tanjung Karang. Tujuan
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Person Organization
Fit (P-O Fit) pada kinerja karyawan dengan prinsip islam dalam
mekanisme Person Organization Fit (P-O Fit) yang ada. Penelitian ini
merupakan penelitian kuantitatif, objek penelitian ini adalah karyawan
Bank BNI Syariah KC. Tanjung Karang dengan pengambilan sample
menggunakan tehnik probability sampling dan diperoleh sampel sebanyak
53 orang karyawan. Analisis data yang diaplikasikan dalam penelitian ini
adalah analisis regresi yang diolah dengan IBM SPSS Statistic 26. Hasil
penelitian ini menunjukan bahwa Person Organization Fit (P-O Fit)
berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank BNI Syariah KC. Tanjung
Karang. Penelitian ini memiliki kesamaan dalam hal variabel dan yang
membedakan adalah tidak adanya variabel mediasi.

3. Serly Hartina (2020). Pengaruh Budaya Organisasi, Kompensasi dan
Person Organization Fit (P-O FIT) Terhadap Kinerja Karyawan Dengan
Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening pada BRI Syariah KC
Semarang. Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui Pengaruh
Budaya Organisasi, Kompensasi dan Person Organization Fit (P-O Fit)
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai
Variabel Intervening Pada BRI Syariah KC Semarang. Jenis penelitian ini
adalah penelitian kuantitatif dengan mengolah data primer melalui

kuesioner yang diberikan kepada karyawan BRI Syariah KC Semarang
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sebanyak 40 responden (sampel jenuh). Kemudian data yang diperoleh
diolah dengan SPSS Versi 23. Analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini meliputi uji instrument, uji asumsi klasik, uji statistik, dan
analisis path. Penelitian ini menunjuukan hasil bahwa Person
Organization Fit memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
peningkatan Kkinerja karyawan. Selain itu, komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Budaya
Organisasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap komitmen
organisasi. Person Organization Fit berpengaruh positif tetapi tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi sebagai
variabel intervening. Perbedaan dengan penelitian saat ini terletak pada
variabel bebasnya yaitu adanya variabel Pengaruh Budaya Organisasi dan
Kompensasi sedangkan persamaannya adalah pada variabel pengaruh
Person Organization Fit (P-O FIT) Terhadap Kinerja Karyawan.
Perbedaan lainnya terletak pada adanya variabel Komitmen Organisasi
Sebagai Variabel Intervening.

Istanti, Desy P. (2018). Pengaruh Person Organization Fit Terhadap
Komitmen Organisasi Dengan Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada Bank BNI Syariah Kantor
Wilayah Semarang). Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui
pengaruh Person Organization Fit terhadap komitmen organisasi dengan
motivasi kerja dan kepuasa kerja sebagai variabel intervening. Penelitian

ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan menggunakan path
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analisis sebaga alat analisis. Metode pengumpulan data dilakukan melalui
kuesioner yang disebarkan kepada karyawan Bank BNI Syariah Kantor
Wilayah Semarang sampel yang diambil sebanyak 65 responden dengan
tekhnik. Data yang diperoleh kemudian diolah dengan menggunakan alat
bantu SPSS versi 16. Analisis ini meliputi uji reliabilitas, uji validitas, alat
analisis meliputi uji R?, uji statistik F, uji statistik T dan uji asumsi klasik.
Hasil uji statistik T menunujukkan bahwa Person Organization Fit
berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen orgnisasi, kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
Sedangkan motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi. Berdasarkan hasil uji path analysis Person
Organization Fit berpengaruh langsung terhadap komitmen organisasi
tanpa melalui motivasi kerja, dan Person Organization Fit berpengaruh
langsung terhadap komitmen organisasi tanpa melalui kepuasan kerja.
Persamaan terletak pada variabel Person Organization Fit dan kepuasan
kerja sevagai variabel mediasi. Perbedaan dengan penelitian saat ini
terletak pada variabel Komitmen Organisasi Motivasi, Obyek penelitian
juga pegawai pada Bank BNI Syariah Kantor Wilayah Semarang.

Fany Triana Putri, (2018), judul penelitian Pengaruh Person-Organization
Fit Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Keterikatan Kerja sebagai
Pemediasi Studi pada Karyawan Hotel Grand Inna Malioboro. tujuan
penelitian untuk menguji adanya pengaruh P-O Fit terhadap kepuasan

kerja dengan keterikatan kerja sebagai pemediasi pada karyawan tetap
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Hotel Grand Inna Malioboro. Pengujian dilakukan dengan menggunakan
model mediasi prosedur Baron dan Kenny (1986). Hasil uji
hipotesis menunjukkan bahwa: a) P-O Fit berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja; b) P-O Fit berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kketerikatan kerja; c) keterikatan kerja meiliki
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja; d) keterikatan
kerja memediasi secara parsial pengaruh P-O Fit terhadap kepuasan kerja.
Perbedaan penelitian ini terletak pada variabel penelitian, adapun
persamaannya ada pada variabel P-O Fit dan kepuasan kerja

Mujiono, (2018), Pengaruh Person-organization fit (P-O Fit) terhadap
Kinerja Karyawan dengan Komitmen Organisasional sebagai Variabel
Intervening (Studi Kasus di PD. Jasa Yasa Kabupaten Malang). Adapun
tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Person-
organization fit (P-O Fit) terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen
Organisasional sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus di PD. Jasa
Yasa Kabupaten Malang). Hasil analisis menunjukkan bahwa P-O Fit
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan
komitmen organisasional dapat menjadi variabel intervening dari
hubungan P-O Fit ke kinerja karyawan. Penelitian ini memiliki kesamaan
variabel penelitian dan yang membedakan adalah pada variabel
intervening.

. Oxy Rindiantika Sari Dan Heru Susilo, (2018), Pengaruh Kepuasan Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Organizational Citizenship Behavior
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Sebagai Variabel Intervening (Studi: Pada Karyawan PTPN X - Unit
Usaha Pabrik Gula Modjopanggoong Tulungagung). Tujuan dari
penelitian yang dialksanakan adalah untuk mengetahui: a. pengaruh OCB
terhadap kinerja karyawn, b. mengetahui pengaruah kepuasan terhadap
kinerja karyawn, c. untuk mengetahui pengatuh kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan dengan variabel interveningnya adalah OCB. Hasil
penelitian menunjukan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,925 dan signifikan t 0,000. Organizational Citizenship Behavior
(OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,433 dan signifikan t 0,038. Kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kineja karyawan dengan nilai koefisien
jalur sebesar 0,395 dan signifikan t 0,040. Organizational Citizenship
Behavior (OCB) tidak memediasi kepuasan kerja terhadap Kkinerja
karyawan dengan nilai pengaruh langsung yang lebih besar daripada
pengaruh tidak langsungnya. Persamaan terletak pada variabel Kepuasan
Kerja dan Kinerja sedangkan perbedaannya terletak pada variabel lainnya.
. Risman, Erickson, dan Diefendorff (2016), The Impact of Person
Organization Fit on Nurse Job Satisfaction and Patient Care Quality
Tujuan: untuk melihat pengaruh dari menekankan pro fit, biomedis,
efisiensi, dan layanan pelanggan dalam pemberian perawatan. Orientasi
terhadap pekerjaan keperawatan ini oleh organisasi besar mungkin

dianggap oleh perawat sebagai tidak sesuai dengan perawatan profesional.
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Metode: Regresi Kuadrat Terkecil digunakan untuk mengeksplorasi
dampak dari kesesuaian orang-organisasi (yaitu, nilai kesesuaian antara
diri dan organisasi yang mempekerjakan) pada kepuasan kerja umum
perawat dan kualitas pasien perawatan (n = 753). Hasil Penelitian
menunjukan kesesuaian orang-organisasi perawat adalah prediktor yang
signifikan dari kepuasan dan kualitas kerja secara umum perawatan pasien.
Kesimpulan: Implikasi dari temuan telah dibahas dan rekomendasi untuk
pemimpin keperawatan dan masa depan penelitian dilakukan. Pada
penelitian ini memiliki kesamaan adapun perbedaaanya adalah obyeknya
yaitu perawat yang tentunya memiliki perbedaan dalam hal melakukan
pekerjaan dan pengukuran kinerjanya.

. Titik Rosita, (2016), judul pada penelitiain : Pengaruh Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasional Sebagai
Variabel Intervening. Tujuannya adalah untuk menguji pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai
variable intervening. Hipotesis pertama menguji apakah kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hipotesis kedua menguji apakah
kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Hipotesis
ketiga menguji apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan dengan komitmen organisasi merupakan variable intervening.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. Pharos
Indonesia Surabaya, padabagian gudang, IT, quality control accounting,

marketing dan Ka.Bag.Operasional perusahaan. Hasil dari penelitian
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10.

11.

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap
kinerja karyawan secara positif dan signifikan. Kepuasan kerja
berpengaruh langsung terhadap komitmen organisasi secara positif dan
signifikan serta selanjutnya, komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan secara tidak langsung antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan. Artinya komitmen tinggi yang sesuai dengan kepuasan kerja
akan membawa Kinerja organisasi yang tinggi pada PT Pharos Indonesia
Surabaya. Persamaan terletak pada variabelnya sedangkan perbedaan
terletak pada variabel intervening.

Farooquia dan Nagendrab. (2014), judul yang dipilih peneliti sebelumya
adalah: The Impact of Person Organization Fit on Job Satisfaction and
Performance of the Employees. Penelitian ini mengungkapkan hubungan
antara fit organisasi orang, kepuasan kerja dan prestasi kerja. Studi ini
menunjukkan bahwa ada hubungan antara fit organisasi orang dan
kepuasan kerja dan prestasi kerja. Sedangkan hubungan antara kepuasan
kerja dan prestasi kerja juga positif. Organisasi person fit merupakan
anteseden penting dari Kinerja. Prestasi kerja karyawan merupakan faktor
penting dalam menentukan Kinerja organisasi. Logikanya, semakin baik
seseorang 'Cocok' dengan pekerjaannya, semakin sedikit penyesuaian yang
harus dia lakukan (Roberts & Robins, 2004). Penelitian ini memiliki
kesamaan dengan penelitian saat ini.

Asih Darmi Astuti, (2010), Model Person-organization fit (P-O Fit

Model) Terhadap Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasional Dan Kinerja
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12.

Karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh person-
organization fit pada kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan Kkinerja
karyawan. Hasil daripada penelitian menunjukkan bahwa persepsi person-
organization fit berpengaruh positif kepuasan kerja, komitmen organisasi,
dan kinerja karyawan, sedangkan kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi dan Kkinerja karyawan, dan kemudian
Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Selanjutnya, hasil menunjukkan bahwa komitmen organisasi (terutama
komitmen afektif dan kesinambungan komitmen) memiliki pengaruh yang
lebih kuat terhadap kinerja karyawan daripada kepuasan kerja dan
organisasi orang cocok. Penelitian ini memiliki kesamaan dengan
penelitian saat ini perbedaannya adalah adanya variabel Komitmen
Organisasional.

Guntur Mahardhika, (2006), dengan judul penelitian Pengaruh Person-
Organization Fit (Kecocokan Nilai-Nilai Individu Dengan Nilai-Nilai
Organisasi) Terhadap Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasional Dan
Kinerja Karyawan (Studi Pada RSI PKU Muhammadiyah Pekalongan).
Penelitian ini untuk menganalisis pengaruh person-organization fit
terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasional dan kinerja karyawan
Rumah Sakit Islam (RSI) Muhammadiyah, Pekalongan. Teknik analisis
menggunakan Structural Equation Modelling (SEM). Hasil pengujian
hipotesis menunjukkan bahwa keenam hipotesis diterima. Hipotesis

tersebut adalah person-organization fit berpengaruh positif terhadap
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13.

kepuasan kerja, komitmen organisasional dan kinerja karyawan, kepuasan
kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasional dan Kkinerja
karyawan, komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Hasil penemuan menyarankan bahwa kesesuaian antara nilai-
nilai organisasi dengan nilai-nilai individu harus dikembangkan karena hal
tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja dan komitemen karyawan
yang pada akhirnya berujung pada peningkatan Kkinerja karyawan.
Penelitian ini berbeda dalam hal ini tidak ada variabel mediasi sedangkan
persamaannya adalah ketiga variabel dalam penelitian ini ikut diteliti dan
ada tambahan variabel Nilai-Nilai Organisasi dan , Komitmen
Organisasional.

Achmad Sani, (2013), Role of Procedural Justice, Organizational
Commitment and Job Satisfaction on job Performance: The Mediating
Effects of Organizational Citizenship Behavior. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui hubungan keadilan prosedural, komitmen organisasi,
kepuasan kerja pada karyawan yang dimediasi oleh perilaku organisasi.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa prosedural keadilan dan komitmen
organisasi mempengaruhi perilaku organisasi secara positif. Komitmen
organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Kepuasan
kerja tidak secara posistif mempengaruhi perilaku organisasi dan kinerja
karyawan. Berdasarkan hasil terbut dapat dilihat bahwa jika tingkat
komitmen organisasi karyawan tinggi maka karyawan akan memiliki

perilaku organisasi yang baik pula. Sedangkan kepuasan kerja karyawan
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14.

15.

16.

tidak dapat merubah bagaimana perilaku organisasi dan kinerja karyawan
tersut. Penelitian memiliki kesamaan pada variabelnya yaitu kepuasan
kerja dan Kkinerja karyawan.

Eva.F.B., Sukaria, S., dan Rulianda P.W., (2019), The effect of person job
fit and person organization fit of Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS)
Medan employee performance. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui hubungan dari person job fit dan person organization fit
terhadap kinerja karyawan PPKS. Hasil penelitian ini didapatkan bahwa
terdapat dua variabel yang dapat mempengaruhi hasil dari kinerja karywan
PPKS dan nilai regresi sebesar 82,10% yang artinya dua variabel bebas
mempengaruhi secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dewi Ulan. D., dan Ida Bagus Gede. A.P, (2018), the effect of person job
fit to job involment with intrinsic motivation intervening variable. Tujuan
dari penelitian ini adalah untuk menganalisis efek atau pengaruh dari
person job fit terhadap job involvement dengan motivasi intrinsik sebagai
variabel intervening. Hasilnya adalah person job fit berpengaruh secara
positif terhadap job involvement dan motivasi intrinsic. Motivasi intrinsic
membuktikan dengan menjadi mediator penguhubung diantara person job
fit dan job involvement.

Zulfigar A.R., Ikhtiar A.G., dan Riaz A.M., (2020), the impact of person
job fit and person organization fit on employee job performance: A study
among employess of service sector. Tujuan penelitian ini adalah untuk

menentukan efisiensi dan efektivitas dari karyawan, dan Kinerja
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merupakan sumber penting bagi perusahaan. Hasilnya adalah terdapat
pengaruh positif yang ditemukan antara person job to fit dan person
organization fit terhadap kinerja karyawan.

17. Ms. Safia F., Dr. Asha, N, 2014, the impact of person organization fit on
job satisfaction and performance of the employee. Hasil dari penelitian ini
hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja berpengaruh positif. Dan
person organization fit berperan penting bagi kinerja, kinerja karyawan
memiliki peran yang bekerja sangat penting dan sebagai faktor penentu

dari kinerja sebuah organisasi.

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No. | Nama, Judul dan Variabel Alat Analisis Hasil
Tahun Penelitian
1 | Susila Meitasari Kompetensi Metode analisa Hasil penelitian
Indriyati (2020). (X1) PO-Fit | yang digunakan menunjukkan

“Pengaruh
Kompetensi Dan
Person
Organization Fit
(Po-Fit)
Terhadap
KinerjaKaryawan
Dengan
Moderasi Budaya
Organisasi (Studi

(X2), Kinerja
(YY) Karyawan,
dan Budaya
Organisasi (2)

adalah metode
analisa
kuantitatif,
dengan
menggunakan
regresi linier
berganda, uji
hipotesa dan uji
moderasi
dengan melihat
interaksi antara

bahwavariabel
kompetensi dan
variabel Person
Organisazation
Fitsecara
parsial

berpengaruh positif

dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan BPJS

Pada Karyawan Ketenagakerjaan

BPJS variabel Semarang Raya,
Ketenagakerjaan independen dan | sedangkan budaya
Semarang variabel organisasi terbukti
Raya)”. 2020 moderasi memoderasi
pengaruh
kompetensi dan
Person

24




Organization Fit
terhadap kinerja
Karyawan BPJS
Ketenagakerjaan
Semarang Raya.

Nedia PO-Fit (X) dan Analisis data | Hasil penelitian ini
Rahmawati, Kinerja yang digunakan | menunjukan bahwa
(2020). Pengaruh | Karyawan (Y) | adalah analisis Person
Person regresi Organization Fit
Organization FIT (P-O Fit)
(P-O Fit) pada berpengaruh
kinerja karyawan terhadap kinerja
di Bank BNI karyawan Bank
Syariah KC. BNI Syariah
Tanjung Karang KC.Tanjung
Karang.
Serly Hartina Budaya Menggunakan | Person
(2020). Pengaruh | Organisasi (X1) | kuantitatif Organization Fit
Budaya Kompensasi dengan berpengaruh positif
Organisasi, (X2) , Person | mengolah data | dan signifikan
Kompensasi dan | Organization primer melalui | terhadap kinerja
Person Fit (X3), | kuesioner yang | karyawan.
Organization Fit | Kinerja diberikan
(P-O FIT) Karyawan (Y) | kepada Komitmen
Terhadap Kinerja | dan Komitmen | karyawan BRI | organisasi
Karyawan Organisasi (2) Syariah KC berpengaruh positif
Dengan Semarang dan signifikn
Komitmen sebanyak 40 terhadap kinerja
Organisasi responden karyawan.
Sebagai Variabel (sampel jenuh).
Intervening pada Data yang Budaya Organisasi
BRI Syariah KC diperoleh berpengaruh positif

Semarang

diolah dengan
SPSS Versi 23.
Analisis yang
digunakan
dalam
penelitian ini
meliputi uji
instrument, uji
asumsi klasik,
uji statistik, dan
analisis path.

tetapi tidak
signifikan terhadap
komitmen
organisasi.

Person
Organization Fit
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap komitmen
organisasi.

Person
Organization Fit
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berpengaruh positif
tetapi tidak
signifikan terhadap
Kinerja karyawan
melalui komitmen
organisasi sebagai
variabel
intervening.

Istanti, Desy P.
(2018). Pengaruh
Person
Organization Fit
Terhadap
Komitmen
Organisasi
Dengan Motivasi
Kerja dan
Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel
Intervening
(Studi Kasus
Pada Bank BNI
Syariah Kantor
Wilayah
Semarang).

Person
Organization
Fit (X),
Komitmen
Organisasi (Y)
Motivasi Kerja
(Z1) dan
Kepuasan Kerja
(22)

Penelitian ini
menggunakan
jenis penelitian
kuantitatif
dengan
menggunakan
path analisis
sebaga alat
analisis.
Metode
pengumpulan
data dilakukan
melalui
kuesioner yang
disebarkan
kepada
karyawan Bank
BNI Syariah
Kantor Wilayah
Semarang
sampel yang
diambil
sebanyak 65
responden
dengan tekhnik.
Data yang
diperoleh
kemudian
diolah dengan
menggunakan
alat bantu SPSS
versi 16.
Analisis ini
meliputi uji
reliabilitas, uji
validitas, alat
analisis

Hasil uji statistik t
menunujukkan
bahwa Person
Organization Fit
berpengaruh positif
signifikan terhadap
komitmen
orgnisasi, kepuasan
kerja berpengaruh
positif dan
signifikan terhadap
komitmen
organisasi.
Sedangkan
motivasi kerja
tidak berpengaruh
signifikan terhadap
komitmen
organisasi.
Berdasarkan hasil
uji path analysis
Person
Organization Fit
berpengaruh
langsung terhadap
komitmen
organisasi tanpa
melalui motivasi
kerja, dan Person
Organization Fit
berpengaruh
langsung terhadap
komitmen
organisasi tanpa
melalui kepuasan
kerja.
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meliputi uji R,
uji statistik F,
uji statistik T
dan uji asumsi
klasik.

Fany Triana Putri | Person- Pengujian Hasil pengujian
2018. Pengaruh | Organization dilakukan hipotesis
Person- Fit (X), dengan menunjukkan
Organization Fit | Kepuasan Kerja | menggunakan | bahwa: a) P-O Fit
Terhadap (Y), dan model mediasi | berpengaruh positif
Kepuasan Kerja | Keterikatan prosedur Baron | dan signifikan
Dengan Kerja (2) dan Kenny terhadap kepuasan
Keterikatan (1986) kerja; b) P-O Fit
Kerja sebagai berpengaruh positif
Pemediasi Studi dan signifikan
pada Karyawan terhadap
Hotel Grand keterikatan kerja;
Inna Malioboro c) keterikatan kerja
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kepuasan
kerja; d)
keterikatan kerja
memediasi secara
parsial pengaruh P-
O Fit terhadap
kepuasan kerja.
Mujiono. (2018). | P-O Fit (X) Pendekatan Hasil analisis
Pengaruh Kinerja yang digunakan | menunjukkan
Person- Karyawan (Y), | dalam bahwa P-O Fit
organization fit | dan Komitmen | penelitian ini memiliki pengaruh
(P-O Fit) Organisasional | adalah yang signifikan
terhadap Kinerja | (2) kuantitatif terhadap kinerja
Karyawan dengan jenis karyawan. Dan
dengan explanatory komitmen
Komitmen research. organisasional
Organisasional Sampel dari mampu menjadi
sebagai Variabel penelitian ini variabel
Intervening sebanyak 59 intervening dari
(Studi Kasus di responden. hubungan P-O Fit
PD. Jasa Yasa Data ke kinerja
Kabupaten dikumpulkan karyawan.
Malang). melalui
kuesioner
kemudian
dianalisis
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menggunakan
pendekatan
Partial Least

Square (PLS).

Oxy Rindiantika
Sari Dan Heru
Susilo, (2018).
Pengaruh
Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan
Dengan
Organizational
Citizenship
Behavior Sebagai
Variabel
Intervening
(Studi Pada
Karyawan PTPN
X - Unit Usaha
Pabrik Gula
Modjopanggoong
Tulungagung)

Kepuasan Kerja
(X) , Kinerja
Karyawan (Y) ,
dan
Organizational
Citizenship
Behavior (2)

Analisis jalur

Hasil penelitian
menunjukan
kepuasan kerja
berpengaruh
signifikan terhadap
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)
dengan nilai
koefisien jalur
sebesar 0,925 dan
signifikan t 0,000.
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)
berpengaruh
signifikan terhadap
Kinerja karyawan
dengan nilai
koefisien jalur
sebesar 0,433 dan
signifikan t 0,038.
Kepuasan kerja
berpengaruh
signifikan terhadap
kineja karyawan
dengan nilai
koefisien jalur
sebesar 0,395 dan
signifikan t 0,040.
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)
tidak memediasi
kepuasan kerja
terhadap kinerja
karyawan dengan
nilai pengaruh
langsung yang
lebih besar
daripada pengaruh
tidak langsungnya
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Risman, Person- Metode: Hasil Penelitian
Erickson, Organization Regresi menunjukan
Diefendorff Fit (X), Job Kuadrat kesesuaian orang-
(2016). The Satisfaction (Y) | Terkecil organisasi perawat
Impact of adalah prediktor
Person- yang signifikan
Organization Fit dari kepuasan dan
on Nurse Job kualitas kerja
Satisfaction and secara umum
Patient Care perawatan pasien
Quality

Titik Rosita, Kepuasan Kerja | regresi linier, Hasil dari

(2016). Pengaruh | (X), Kinerja uji kelayakan penelitian
Kepuasan Kerja | Karyawan (Y), | model, menunjukkan

Terhadap Kinerja

Karyawan
Dengan
Komitmen
Organisasional
Sebagai Variabel
Intervening

dan Komitmen
Organisasional

(2)

koefisien
determinasi, uji
t dan uji
analisis jalur
(Path Analisys)

bahwa kepuasan
kerja berpengaruh
langsung terhadap
Kinerja karyawan
secara positif dan
signifikan.
Kepuasan kerja
berpengaruh
langsung terhadap
komitmen
organisasi secara
positif dan
signifikan serta
komitmen
organisasi
berpengaruh positif
dan signifikan
secara tidak
langsung antara
kepuasan kerja
terhadap kinerja
karyawan. Artinya
komitmen tinggi
yang sesuai dengan
kepuasan kerja
akan membawa
Kinerja organisasi
yang tinggi pada
PT Pharos
Indonesia
Surabaya.
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10

Farooquia dan
Nagendra,B.
(2014). The
Impact of Person
Organization Fit
on Job
Satisfaction and
Performance of
the Employees

Person
Organization
Fit (X), Job
Satisfaction (Y)

Uji hipotesis

Studi ini
menunjukkan
bahwa ada
hubungan antara fit
organisasi orang
dan kepuasan kerja
dan prestasi kerja.
Sedangkan
hubungan antara
kepuasan kerja dan
prestasi kerja juga
positif. Organisasi
person fit
merupakan
anteseden penting
dari kinerja.
Prestasi kerja
karyawan
merupakan faktor
penting dalam
menentukan
Kinerja organisasi.

11

Asih Darmi
Astuti, (2010).
Model Person-
organization fit
(P-O Fit Model)
Terhadap
Kepuasan Kerja,
Komitmen
Organisasional
Dan Kinerja
Karyawan.

P-O Fit (X),
Kepuasan Kerja
, Komitmen
Organisasional
Dan Kinerja
Karyawan ()

Pengumpulan
data dilakukan
dengan metode
survei dan
kuesioner
dibagikan
kepada
responden yang
telah bekerja
minimal tiga
tahun. Metode
statistik yang
digunakan
adalah
Structural
Equation
Modeling
(SEM) yang
dibantu dengan
aplikasi AMOS
versi 5.0,

Hasil penelitian
menunjukkan
bahwa persepsi
person-
organization fit
berpengaruh positif
kepuasan kerja,
komitmen
organisasi, dan
Kinerja karyawan,
sedangkan
kepuasan kerja
berpengaruh positif
terhadap komitmen
organisasi dan
Kinerja karyawan,
dan kemudian
Komitmen
organisasi
berpengaruh positif
terhadap kinerja
karyawan.
Selanjutnya hasil
menunjukkan
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bahwa komitmen
organisasi
(terutama
komitmen afektif
dan
kesinambungan
komitmen)
memiliki pengaruh
yang lebih kuat
terhadap kinerja
karyawan daripada
kepuasan kerja dan
organisasi orang
cocok.

12 | Guntur Person- Teknik analisis | Hasil pengujian
Mahardhika, Organization menggunakan | hipotesis
(2006). Pengaruh | Fit (X), Structural menunjukkan
Person- Kepuasan Kerja, | Equation bahwa keenam
Organization Fit | Komitmen Modelling hipotesis diterima
(Kecocokan Organisasional | (SEM)

Nilai-Nilai Dan Kinerja
Individu Dengan | Karyawan (Y)
Nilai-Nilai

Organisasi)

Terhadap

Kepuasan Kerja,

Komitmen

Organisasional

Dan Kinerja

Karyawan (Studi

Pada RSI PKU

Muhammadiyah

Pekalongan)

13 | Achmad Sani, Procedural Hasil penelitian
2013. Role of Justice (X1) Metode analisis | menunjukkan
?rott_:edural 8rgan!:at|o[1al data yang bahwa prosedural

ustice, ommitmen . .
Organizational (X2) and Job diganakan kead_llan dan
Commitment and | Satisfaction da_lgm . komlt_rneq
Job Satisfaction | (X3) on job penelitian ini | organisasi
on job Performance(Y) | adalah GeSCA | mempengaruhi
Performance: Organizational perilaku organisasi
The Mediating Citizenship (2) secara positif.
Effects of Komitmen
Organizational .
Citizenship, organisasl
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memiliki pengaruh
positif terhadap
Kinerja karyawan.
Kepuasan kerja
tidak secara

posistif
mempengaruhi
perilaku organisasi
dan kinerja
karyawan.

14 | Eva F, Sukaria, person job fit Uji validitas Dua variabel
dan Rulianda (X1) an dperson | reliabilita, person job fit
(2019). The effect | organization fit | nodel regresi, | danorganizational
of person job fit | (X2), Job uji hipotesis fit berpengaruh
an dperson Performance (Y) ..
organization fit terhadap kinerja
of pusat karyawan dengan
penelitiankelapa mempunyai nilai
sawit (PKKS) regresi sebesar
Medan 82,1 %

15 | Dewi Wulan, Ida | person job fit SEM PLS dan | Person job fit
Bagus Gede (X), job sobel test memiliki pengaruh
(2018). The effect | involvement (Y), | sehagi uji yang | positif terhadap job
of person Job fit Intricsic digunakan involvement dan
to job motivations (Z) . .
involvement with dalam intrinsic motivasi.
intricsic mempeljari Dan motivasi
motivations of dampak dari intrinsic terbukti
intervening mediasi mampu untuk
variabel. menjadi variabel

intervening.

16 | Zulfiqgar, ikhtiar, | person job fit Data dianalisa | Terdapat pengaruh

dan Riaz A.M
(2020). The
impact of person
job fit and person
organization fit
on employee job
performance: A
study among
employess of
service sector

(X1), person
organization fit
(X2), employee
job
performance:
(Y)

menggunaka
software
AMOS versi
22.

positif diantara
person job fit san
person
organization
terhadap kinerja
karyawan.
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17 | Ms. Safia dan Dr. | person Hipotesis test Hasilnya adalah
Asha (2014), the | organization fit hubungan antara
impact of person | (X), job

A ; : varibel kepuasan
organization fit | satisfaction and

kerja dan kinerja

on job performance of

satisfaction and | the employee (Y) ber[.)e:ngaruh
performance of positif. keduanya
the employee memiliki peran

sebagau daktor
penentu Kinerj
sebuah organisasi.

Sumber: Data diolah peneliti, 2021

Tabel 2.2
Persamaan dan perbedaan penelitian terdahulu
No Keterangan Perbedaan Penelitian
Penelitian Terdahulu Penelitian Sekarang
1 | Teknik analsis data SEM Analysis Path Analysis
2 | Variabel Person-Organization Fit, | PO-Fit, Kinerja,
dan kepuasan kerja Kepuasan kerja
3 | Kerangka konseptual | Mengukur pengaruh Mengukur kekuatan
timbal balik variabel hubungan variabel
dependen dan variabel dependen terhadap
independent variabel independent
(moderasi)
4 | Tempat Skripsi, jurnal. Teori. UIN Maulana Malik
Ibrahim Malang

Sumber: Data Diolah Peneliti, 2020
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2.2.  Kajian Teoritis
2.2.1. Person Organization Fit (P-O Fit)
2.2.1.1.Pengertian (P-O Fit)
Secara luas pengertian dari Person Organization Fit (P-O Fit) ini adalah

adanya kesesuaian antara nilai- nilai dari organisasi dan nilai-nilai pada individu
(Kristof, 1996; Netemeyer et al., 1999; Vancouver et al., 1994). Selain itu, Kristof
juga mendefinisikan P-O Fit (person-organization fit) sebagai tingkat keseuaian
antara nilai individu dengan nilai organisasi yang sangat bergantung pada usaha
perusahaan dalam memenuhi kebutuhan karyawannya (Astuti, 2010).

Kristof (1996) dan Sekiguchi (2004) berpandangan bahwa keefektifitasan
didalam organisasi tidak melulu didukung oleh keberhasilan tugas seorang
karyawannya tetapi diperlukan juga sebuah perhatian terhadap perilaku karyawan
tersebut. Untuk dapat mendukung dalam memperhatikan perilaku karyawan
tersebut maka diperlukan sebuah pendekatan. Pendekatan secara (P-O Fit) person-
organization fit dinilai dapat mendukung hal tersebut karena beberapa peneliti
memiliki pendapat bahwa organisasi dan individu atau karyawannya dapat saling
Tarik menarik tatkala ada kecocokan (compatibility) antatara satu dan yang
lainnya sehingga bisa menjadi pengaruh atau landasan perusahaan dalam merekrut
karyawan dan menilai sikap karyawan untuk memilih pekerjaannya.

(P-O Fit) Person-organization fit merupakan sebuah kemiripan
karakteristik yang dimiliki individu dengan oragnisasi atau perusahaan yang
mempunyai fungsi yang setara dengan budaya organisasi dalam proses
membangun sebuah komitmen dan acuan dalam sebuah organisasi atau

perusahaan, Dewi (2019:65).
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Adapun beberapa pendapat para ahli yang mendukung penyataan teori
tentang (P-O Fit) person-organization fit menurut (Boxx et al., 1991; Chatman,
1991; O’ Reilly, Chatman & Caldwell, 1991; Vancouver & Smitt, 1991), Perilaku
individu adalah sebuah peranan dari atribut personal dan situasioal yang
berinteraksi. Kmeudian sudut pandang interaksi ini akan mengembangkan
pemahaman terhadap sikap karyawan dan tujuanny didalam sebuah organisasi.
Sebab perilaku tersebut tentu dipengaruhi oleh interaksi individu dan oraganiasi
secara bersamaan.

Maka, berdasarkan dari pengertian Person-organization fit (P-O Fit)
tersebut diatas, bisa disimpulkan jika para peneliti menggunakan kesesuaian nilai-
nilai sebagai operasional dari P-O Fi. Karenanya, nilai-nilai merupakan sebuah
hal yang fundamental untuk bisa mempertahankan karakteristik dari individual
dan organisasi (Chatman, 1991). Selain itu pula, nilai-nilai dari organnisasi dan
individu pun dapat memprediksikan sejumlah outcomes individu yakni beru
kepuasan dan perilaku yang bertujuan. (Meglino et al., 1992).
2.2.1.2.Model konsep (P-O Fit) Person-organization fit

Berdasarkan pernyataan Kristof (1996), terdapat empat model konsep
Person-organization fit (P-O Fit) yang diuraikan sebagai berikut:

1. Kesesuaian nilai atau value congruence.

Adalah kesesuaian antara nilai padu individu dengan organisasi.

2. Kesesuaian tujuan atau goal congruence.

Kesesuaian yang terjadi antara tujuan individu dengan organisasi.

Dalam hal ini adalah pemimpin perusahaan dan rekan sekerja.
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3. Pemenuhan kebutuhan karyawan atau employee need fulfillment.
Kesesuaian antara kekuatan yang ada di dalam ruang lingkup kerja
yakni sistem dan struktur dengan kebutuhan karyawan.

4. Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian atau culture personality
congruence.

Kesesuaian antara kepribadian atau personality dari setiap diri
individu terhadap situasi iklim atau budaya organisasi.
2.2.1.3.Dimensi P-O Fit

Menurut lutz (1991) yang terdapat dalam Autry & Daugherty (2003:175),

menyatakan bahwa individu memiliki dua sikap yang dapat dijadikans ebuah
dimensi (P-O Fit) person-organization fit. Sikap individu tersebut antara lain
yaitu kognetif dan efektif.

a. Bagian pertama yaitu kognetif. Merupakan sebuah pengetahuan yang
di dapatkan melalui pihak internal. Kemudian secara tidak langsung
dapat menciptakan sebuah koneksi dengan pihak internal perusahaan.
Artinya, dalam hal ini mempunyai kaitan dengan budaya organisasi.

b. Sedangkan bagian kedua tentang perasaan secara pribadi individu
terhadap apa yang dirasakannya dengan pihak eksternal, seperti emosi,
rasa dan lain sebagainya.

Selain itu menurut pendapat Mujiono dalam schein (1991) dan Taurmina

(1997) dalam Autru & daugherty (2003:176), menurut para ahloi tersebut

karyawan didalam perusahaan bisa beradaptasi pada tiga aspek yang terdiri daari
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pimpinan perusahaan atau manajemen, rekan Kkerja, karateristik dari perusahaan
baik itu prosedur, struktur ataupun kenijakan yang berlaku.
2.2.1.4.P-O Fit (person organization fit) dalam presfektif Islam

Setiap insan manusia yang diciptakan oleh Allah Swt pasti memiliki
kekurangan dan kelebihan serta pasti terdapat perbedaan antara manusia satu
dengan yang tergantung dengan individu masing-masing tersebut. Kaitan adanya
kesesuain individu dengan sebuah organisasi pada Islam terdapat dalam Surah Al-
Hujurat ayat 13 yang berbunyi:

S &1 G758 51 (5 G e oy 15 &0 (pa RRIA 0 i AL
~ A gl a4 e

Artinnya : “Hai manusia, sesungguhya kami menciptakan kamu dari
seorang lai-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa-
bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling mengenal. Sesungguhnya orang
yang paling mulia diantara kami disisi Allah ialah orang yang paling taqwa
diantara kamu. Sesungguhnya Allah maha mengetahui lagi maha mengenal.”
(QS. Al-Hujurat : 13).

Dalam ayat diatas dijelaskan bahwa Allah Swt telah menciptakan manusia
secara berkelompok. Dan setiap kelompok tersebut terdapat perbedaaan antara
satu dan yang lain suoaya timbul rasa saling menghargai perbedaan yang ada
tersebut, serta dapat menemukan persamaan diantara kelompok mnausia tersebut.

Kemudian Allah berfirman dalam Surah Al-Imran ayat 84 :
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Artinya : “Katakanlah: kami beriman kepada Allah dan kepada apa yang
diturunkan kepada kami dan diturunkan kepada Ibrahim, Ismail, Ishaq, Ya qud
dan anak-anaknya dan apa yang diberikan kepada Isa, Musa dan para Nabi dari
tuhan mereka. Kami tidak membeda-bedakan seorangpun diantara mereka dan
hanya kepadaNyalah kami menyerahkan diri.” (QS. Ali-Imran : 84)

Penjelasan dari firman Alla Swt diatas adalah untuk saling menguatkan
atas dasar Tuhan yang sama dan risalah antara rasul dan nabi-Nya serta sebagai
sebuah cara untuk memberikan perintah kepada Nabi Muhammmad SAW agar
selalu mengimanai semua rasul dan kita sebelumnya.

Begitu pula dalam pengaplikasian dan implementasi pada P-O Fit yang
dimanan setiap manusai atau individu pasti berbeda dan tidak sama antar manusia
lain. Namun, dari perbedaan tersebut pasti akan ada sebuah kesamaan yang
dimiliki oleh karyawn perusahaan. Yang menurut pendapat Autry & Daugherty
(2003) karyawan yang mempunyai kesesuain dengan pekerjaan nya sudah pasti
sesuai dengan tujuan perusahaan, teman-teman kerjanya, dan supervisornya.
Artinya dari penjelasan tersebut bisa ditarik kesimpulan bahwa perbedaan dan
kesamaan yang dimiliki tiap individu karyawan jika telah menemukan kesesuain
di tempat lingkungan kerjanya, sudah bisa dipastikan memiliki kesamaan tujuan
dengan perusahaan walaupun dalam interpretasi atau pelaksanaan tugas dapat

berbeda disesuaikan dengan kemampuan masing-masing karyawan.
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2.2.2. Kinerja Karyawan
2.2.2.1.Pengertian Kinerja

Dalam pernyataan menurut Mangkunegara (2013:67) kinerja adalah hasil
dari kerja secara berkualitas dan kuantitas yang telah dicapai dan diraih oleh
seorang karyawan ketika diberikan tanggung jawan untuk melakukan tugas sesuai
tanggung jawabnya.

Sedangkan menurut Nel Arianty dalam teori yang dikemukakan Hasibuan
(2014: 144) berpendapat bahwa Kinerja merupakan capaian dari hasil kerja saat
melkasanakan pekerjaan yang berdasar pada pengalaman yang mempuni, keuletan
dalam bekerja dan tenggat waktu tugas.

Kinerja adalah suatu gabungan dari tiga aspek yang dapat mendorong
seorang karyawan melakukan pekerjaan nya secara maksimal. Tiga aspek tersebut
terdiri dari:

a. Kemampuan seseoran dan minat dari seorang karyawan terhadap

pekerjaan dan perusahaannya.

b. Menenrima kewajiban dari tugas-tugasnya yang diberikan.

c. Peran serta tingkat dari motivasi seorang karyawan.

Apabila ketiga tingkat faktor tersebut makin tinggi maka semakin besar
pula kinerja dari karyawan tersebut. Menurut pandangan Astuti (2010),
keberhasilan atau kesuksesan karyawan dalam menyelesaikan kerja atau
pekerjaannya dengan hasil yang baik dan dapat menguntungkan perusahaan serta
adanya pengevaluasian yang dilakukan dalam periode waktu yang ditentukan

disebut dengan kinerja.
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Selanjutnya menurut Indra Bastian dalam Irham Fahmi (2011:2), Kinerja
adalah suatu gambaran atau visualisasi dari adanya tingkat pencapaian dari
penyelenggaran program untuk mewujudkan tujuan, misi dan visi, sasaran dari
perusahaan yang terdapat di skema rumusan strategi perusahaan.
2.2.2.2. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Robert, M. Raft dalam Temple (1999) menyatakan terdapat tujuh faktor-
faktor yang memiliki pengaruh pada kinerja karyawan, yakni:

1. Sistem upah sebagai upaya untuk memperbaiki motivasi karyawan

dalam bekerja.

2. Penetapan target pekerjaan untuk meningkatkan motivasi kerja.

3. Pengaplikasian program Manajemen by Objective (MBO) untuk
menjelaskan dan membuat tujuan individu selaras dengan perusahaan.

4. Prosedur perekrutan karyawan untuk menyewa/mengontrak calon
karyawan yang berkualitas dan berbobot.

5. Program pembinaan karyawan dalam bidang pengetahuan dan
keterampilan kerja supaya karyawan dapat bekerja secara efektif dan
efisien.

6. Pergantian kepemimpinan dan program/kebijakan untuk memperbaiki
efektifitas manajerial yang kurang efektif.

7. Melakukan pergiliran/perombakan  struktur  organisasi  untuk
memperbaiki kefektifan organisasi.

Astuti (2010) menyatakan bahwa kinerja karyawan akan terpengaruh

apabila terjadi peningkatan person organization fit di dalam organisasi.
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Kristof 1996 (dalam Astuti, 2010) berpendapat bahwa Kkinerja
karyawan dapat maksimal apabila terjadi kesesuaian antara nilai-nilai
individu dengan nilai-nilai perusahaan. Kesesuaian ini yang biasanya
digambarkan dalam person organization fit.

Listianti dan Setiaji (2011) kepuasan didapat dari tersampainya
tujuan perusahaan atau organisasi untuk mengisi kebutuhan karyawan.
Agar kepuasan bisa didapat secara maksimal dan optimal maka sebuah
perusahaan atau organisasi harus mengupayakan suasna lingkungan
kerja yang kondusif serta dapat mendorong hasil output yang akan
diperoleh persaan sesuai dengan apa yang diinginkan. Sehingga
kepetingan organisasi dapat terwujud di lingkungan sekitar dengan
aktivitas yang sedang berlangsung dalam perusahaan.

Maka dari beberapa teori ahli diatas, dapat diberikan ulasan
mengenai person organization fit dan kepuasan kerja merupakan
faktor yang berperan dalam pengaruhnya terhadap kinerja seorang
karywan, seperti yang telah dipaparkan dalam kedua teroi diatas jika
person organization fit dan kepuasan kerja mempunyai nilai antara diri
sendiri dan organisasi dan menghasilkan output yang baik bagi
perusahaan tentu mempengaruhi kinerja pegawai untuk mencapai

tujuan perusahaan.
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2.2.2.3.Indikator Kinerja

Menurut gagasan Donni (2016) agar kinerja bisa mejadi efektif dalam

pelaksanaannya maka dilakukan sebuah pengukuran. Pengukuran atau parameter

ini dapat diindikasikan dengan menggunakan dimensi sebagai berikut:

a.

Kuantitas Pekerjaan atau Quantity of Work, adalah pekerjaan yang
berkaitan dengan produktivitas dan volume dari jumlah pekerjaan
yang ditentukan dan dapat dihasilkan oleh seorang pegawai pada suatu
waktu tertentu.

Kualitas Pekerjaan atau Quality of Work adalah kualitas pekerjaan
berdasarkan ketelitian, presisi, kerapian dan kelengkapan di dalam
menyelesaikan tugas-tugas yang diperintah di dalam organisasi.
Kemandirian atau Dependability adalah tingkat kemampuan karyawan
untuk melakukan bekerja dan mengemban tugas secara mandiri tanpa
adanya bantuan orang lain. Kemandirian juga menyatakan kedalaman
komitmen yang dimiliki karyawan.

Inisiatif atau Initiative dapat diartikan sebagai sesuatu yang
berhubungan dengan fleksibilitas berfikir, pertimbangan kemandirian,
dan kesediaan untuk menerima tanggung jawab.

Adaptabilitas atau Adaptability merupakan kemampuan karyawan
untuk beradaptasi di lingkungan kerja, mempertimbangkan
kemampuan untuk bereaksi terhadap perubahan kebutuhan dan

kondisi-kondisi yang tidak memungkinkan.
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yaitu:

f. Kerjasama atau Cooperation merupakan kemampuan karyawan untuk
bekerjasama dengan orang lain dan membangun hubungan kerja
dengan rekan yang lain secara sehat.

Robbins (2006:260) juga menyatakan bahwa terdapat 6 indikator Kinerja,

a. Kualitas, kualitas Kkinerja dapat dinilai dari perspektif karyawan
terhadap kualitas pekerjaan yang telah dilaksanakan dan kelengkapan
tugas terhadap kemampuan dan kemahiran karyawan.

b. Kuantitas, kuantitas kinerja yang dinilai dapat disajikan dalam istilah
seperti jumlah unit, banyak siklus aktivitas yang telah diselesaikan.

c. Ketepatan waktu, ketepatan waktu adalah kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan sebuah pekerjaan dalam tenggat waktu yang telah
ditentukan mengurangi kualitas pekerjaan yang sudah diselesaikan.

d. Efektifitas, efektifitas adalah dapat dikatakan sebagai pemanfaatan
berbagai fasilitas yang ada dengan tujuan memaksimalkan hasil dari
pekerjaan yang tengah dilakukan.

e. Kemandirian, kemandirian merupakan kemampuan seorang karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan tanpa mengganggu
kegiatan yang dilakukan orang lain.

f. Komitmen kerja, komitmen kerja adalah suatu tingkatan dimana
karyawan memiliki keterkaitan atau komitmen dengan instansi dan

tanggung jawab terhadap instansi tersebut.
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2.2.2.4. Kinerja Karyawan dalam Prespektif Islam

Islam merupakan agama yang mengatur segala aspek kehidupan manusia.
Islam mengajarkan manusia untuk melakukan suatu pekerjaan secara sungguh-
sungguh agar mendaparkan hasil yang baik-baik pula. Hal ini sebagaimana

tertuang dalam firman Allah Surah Ar-Ra’d ayat 11 :

V@52l Ge d35TaaG 4813 ey 43 0 e &iloEak Al

D2 B 15 sk 238 W 25T 13) 5% agmdil La 1500k L35 o580 e 3R
5 Oa 435D e 24l La57 Al

Artinya : “Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya
bergiliran, dimuka dan dibelakangnya, mereka menjaganya atas perintah Allah.
Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan suatu kaum hingga mereka merubah
keadaan yang ada pada diri mereka sendiri. Dan apabila Allah menghendaki
keburukan terhadap sesuatu kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya; dan

sesekali tak ada perlindungan bagi mereka selain Dia.” (QS. At-Ra’d : 11).

Ayat di atas menjelaskan bahwa Allah tidak akan mengubah nasib
manusia sampai manusia itu sendiri atau perantara di antara mereka berubah (Al-
Qutubi, 2008: 688). Allah mendorong manusia untuk bekerja keras apabila
menginginkan hasil yang maksimal. Karena berhasil tidaknya karyawan dalam

melaksanakan tugas yang diselesaikan tergantung pada usaha manusia itu sendiri.
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2.2.3. Kepuasan Kerja
2.2.3.1. Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Siagian (2006:295) kepuasan Kkerja adalah cara pandang
seseorang baik yang bersifat positif maupun bersifat negatif tentang pekerjaanya.
Menurut Locke dalam Astuti (2010), seseorang individu akan merasa puas atau
tidak puas terhadap pekerjaanya tergantung dari cara orang tersebut
menyatakannya karena kepuasan kerja merupakan sesuatu yang sifatnya pribadi.
Farougi dan Nagendra (2014) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah tentang
bagaimana konten individu dengan pekerjaan yang dimilikinya. Kepuasan kerja
mengacu pada perasaan atau kondisi pikiran sesuai dengan sifat pekerjaan
seseorang.

Darsono dan Tjatjuk (2011:214) menjelaskan kepuasan kerja adalah
sebuah perasaan karyawan baik itu yang menyenagkan maupun tidak
menyenangkan didasarkan pada imbalan material dan imbalan non material.
Berbeda dengan di atas, Porter dalam Darsono dan Tjatjuk (2011:214)
berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan karyawan yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan berdasarkan imbalan material dan

imbalan psikologis (non-material).
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2.2.3.2. Faktor-faktor yang menentukan kepuasan kerja
Darsono dan Tjatjuk (2011:218) menjelaskan ada beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu:
a. Sistem imbalan
Sistem imbalan maksudnya seperti besarnya upah, bonus, dan
promosi yang adil. Apabila upah, bonus dan promosi yang adil
semakin meningkat maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan,
dengan catatan faktor-faktor lain konstan, artinya tidak ada faktor dari
luar seperti konflik keluarga dan konflik sosial, dan lain-lain.
b. Persepsi terhadap kualitas pengawasan
Persepsi terhadap kualitas pengawasan maksudnya kepercayaan
karyawan terhadap pengawasnya yang benar-benar kompeten dalam
bidangnya. Sehingga dengan pengawas yang berkompeten tersebut,
kepuasan kerja karyawan juga ikut meningkat.
c. Desentralisasi kerja
Desentralisasi kerja merupakan wewenang dan tanggung jawab
yang diserahkan kepada para bawahan dengan tujuan memaksimalkan
kinerja dan kepuasan kerjanya. Makin terdesentralisasi kerja, kepuasan
kerja karyawan juga meningkat karena karyawan dapat memilih
pekerjaan yang sesuai dengan kemahirannya.
d. Stimulasi kerja dan sosial
Karyawan akan cenderung tertantang apabila diberikan beban

pekerjaan yang lebih tinggi dan beragam. Semakin tinggi variasi dan
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beban kerja yang sesuai maka kepuasan kerja karyawan juga ikut
meningkat.

Sosial disini dapat diartikan sebagai hubungan karyawan baik itu
secara vertical maupun horizontal. Maksudnya, hubungan kesesuaian
antara karyawan dan organisasi yang dapat dicapai.

Kondisi kerja yang menyenangkan

Kondisi kerja yang menyenangkan dapat berupa kondisi secara
fisik maupun lingkungan kerja yang positif. Karena dengan kondisi
fisik pekerjaan yang nyaman ditambah dengan lingkungan kerja yang

baik akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

2.2.3.3.Indikator Kepuasan Kerja

Smith etal, (1995), menyatakan terdapat tiga indikator yang dapat

dijadikan sebagai tolak ukur terhadap kepuasan kerja karyawan, yaitu:

1.

Individu, kepuasan kerja dipengaruhi oleh usia, jenis kelamin,
pengalaman dan sebagainya.

Pekerjaan, kepuasan kerja dipengaruhi oleh otonomi pekerjaan,
keberartian tugas (task significancy), kreatifitas yang beragam identitas
tugas, gaji, rekan kerja, kesempatan promosi, dan pekerjaan tertentu
yang bermakna dalam organisasi dan lain-lain.

Organisasional, kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh skala usaha,

kepemimpinan, formalisasi, kompleksitas organisasi, usia kelompok
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kerja, jumlah anggota kelompok, sentralisasi, lamanya beroperasi.

(Astuti 2010:46)

Terdapat lima indikator yang bisa mempengaruhi kepuasan kerja (Kreitner

dan Kinicki, 2007), yakni:

1.

Pemenuhan kebutuhan (Need Fulfillment)

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh tingkat pekerjaan bagi seorang
individu dalam memenuhi kebutuhannya.

Perbedaan (Discrepancies)

Kepuasan kerja didapat dari hasil sebuah pekerjaan dalam memenuhi
ekspektasi. Apabila harapan lebih besar daripada manfaat yang didapat,
seseorang cenderung tidak puas. Sebaliknya, jika manfaat yang
diperoleh lebih banyak, maka seseorang akan merasa puas.

Pencapaian Nilai (Value Attainment)

Kepuasan kerja merupakan cara pandang seseorang pada pekerjaannya
dalam memenuhi nilai-nilai kerja secara individual.

Keadilan (Equity)

Perlakuan seorang individu di tempat kerja juga memiliki dampak dalam
tingkat kepuasan kerja seorang individu.

Komponen Genetik (Genetic Components)

Kepuasan kerja juga bergantung pada sifat pribadi dan faktos genetic
seoang karyawan. Karena sifatnya yang individual, kepuasan kerja tiap
orang berbeda-beda tergantung cara pandang orang tersebut

mengekspresikannya. (Astuti 2010:46)
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2.2.3.4.Kepuasan Kerja dalam Prespektif Islam
Kepuasan kerja umumnya tergantung dari seberapa baik hasil dari
pekerjaan dapat memenuhi harapan yang dibuat. Apabila seseorang menerima
hasil yang kurang sesuai dengan harapan, maka orang tersebut cenderung merasa
tidak puas. Sebaliknya, apabila hasil yang telah dilakukan sesuai dengan harapan
yang diinginkan maka seseorang tersebut akan merasa puas akan pekerjaanya. Hal
ini sesuai dengan firman Allah Surah Ibrahim ayat 7:
okl Lo ) 25538 a1 5% a&Gy 3V iR el 2&h5 GAE )5

Artinya:” Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan;
"Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat)
kepadamu, dan jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku
sangat pedih”. (QS. lbrahim :7)

Kepuasan kerja sangat berkaitan dengan ajaran Islam, kemudian yang
keluar yaitu keikhlasan, kesabaran dan rasa syukur. Ketiga hal tersebut sangat erat
kaitannya dengan permasalahan yang muncul di tempat kerja terutama dalam hal
kepuasan kerja. Bekerja dengan niat yang baik ditambah kesabaran dan rasa
syukur akan mendapatkan kepuasan tersendiri bukan hanya sekedar output

kepuasan kerja.

2.3.  Hubungan Antar Variabel
2.3.1. Hubungan P-O Fit Terhadap Kinerja karyawan

Astuti (2010) menyatakan adanya hubungan antara P-O Fit terhadap
kinerja karyawan. Peningkatan person-organization fit juga akan meningkatkan
kinerja karyawan. Kristof 1996 (dalam Astuti, 2010) berpendapat bahwa kinerja

karyawan dapat maksimal apabila terjadi kesesuaian antara nilai-nilai individu
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dengan nilai-nilai perusahaan. Kesesuaian ini yang biasanya digambarkan dalam
person organization fit. Mahardika (2006) menyatakan bahwa adanya pengaruh
yang positif dari Person-Organization Fit (P-O Fit) dengan kinerja karyawan.
Dalam penelitiannya, Mahardika (2006) mendukung penelitian yang dilakukan
Tapeci (2001) dan Kristof (1996) yang menyatakan P-O Fit memiliki dampak
yang sangat baik bagi kinerja karyawan. Dengan adanya kesesuaian antara nilai-
nilai individu dengan nilai-nilai perusahaan meningkatkan kinerja karyawan
karena karyawan merasa nyaman, aman, dan tenang dalam bekerja. Penelitian ini
menunjukkan bahwa pentingnya P-O Fit dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Sehingga dari semua penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa kedua variabel

memiliki hubungan yang erat.

2.3.2. Hubungan P-O Fit Terhadap kepuasan kerja

Penelitian yang dilakukan oleh Hartina (2020) dengan judul Pengaruh
Budaya Organisasi, Kompensasi dan Person Organization Fit (P-O FIT)
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Intervening pada BRI Syariah KC Semarang. untuk mengetahui Pengaruh Budaya
Organisasi, Kompensasi dan Person Organization Fit (P-O Fit) Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening Pada BRI
Syariah KC Semarang.

Peneilitian yang dilakukan oleh Hrtina (2020) membuktikan bahwa P-O
Fit memiliki dampak yang postif dan sangat signifikan terhadap kepuasan kerja

karyawan. Selain itu, terdapat beberapa faktor lain seperti komitmen organisasi
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dan budaya organisasi yang memiliki sedikit pengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan.

2.3.3. Hubungan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja karyawan

Penellitian yang dilakukan oleh Desy P. (2018) membuktikan bahwa
kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Pada
penilitian tersebut dijelaskan apabila seorang karyawan memiliki kepuasan kerja
yang baik di tempat kerjanya, maka kinerja karyawan tersebut juga maksimal. Hal
tersebut terjadi karena karyawan merasa nyaman dalam melakukan pekerjaannya.

Fakta tersebut juga mendukung penelitian yang dilakukan oleh Mahardika (2006)

Mackenzie et. al, (1992) dan Ostroff (1992) juga menyatakan bahwa
terdapat dampak positif antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Dalam
penelitiannya disebutkan pula bahwa seorang karyawan dengan kepuasan kerja

yang tinggi berpengaruh kuat terhadap kinerjanya di tempat kerja.

2.3.4. Hubungan P-O Fit Terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan

Kerja sebagai variabel intervening

Hasil peneltian yang dilakukan oleh Hartina (2020) menyatakan bahwa
terdapat pengaruh antara Person Organization Fit dengan kinerja karyawan yang
cukup signifikan dan sangat positif. Dalam penelitian tersebut dijelaskan bahwa
kinerja karyawan meningkat seiring dengan kesesuaian nilai-nilai individu dengan

nilai-nilai organisasi.

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Astuti (2010) menjelaskan hasil

yang kurang lebih sependapat, yakni Person Organization Fit memiliki pengaruh
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yang baik terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja meningkat secara signifikan
karena adanya keselarasan Person Organization Fit dalam organisasi maupun

instansi yang bersangkutan.

2.4 Kerangka Konseptual

Berdasarkan landasan teori dan beberapa penelitian terdahulu diatas, dapat
dijelaskan bahwasannya masing-masing variabel yang diteliti memiliki pengaruh
sehingga dapat disusun dalam gambar sebagai berikut:

Gambar. 2.1
Hubungan Antar Variabel

H1 Kinerja

) 4

(Y)

H3

Kepuasan Kerja

(2)

Dari gambar di atas diketahui P-O Fit (Person Organization Fit),
berpengaruh terhadap kinerja, kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja dan P-
O Fit (Person Organization Fit) terhadap kinerja, dimediasi oleh kepuasan kerja.
2.5 Hipotesis

Berdasrkan perumusan masalah di atas, bisa diketahui bahwa hipotesis dari
penelitian ini adalah:

H; : P-O Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadapa kinerja karyawan pada
Times Indonesia Malang.
H, : P-O Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hs : Kepuasan Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja
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Karyawan pada Times Indonesia Malang.

H, : Po-Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja dengan kepuasan

kerja sebagai variable intervenning.
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BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1. Jenis dan Pendekatan Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yaitu penelitian path
analysis (analisis jalur). Riduan dan Kuncoro dalam (Supriyanto, 2013),
mengatakan bahwasanya path analysis merupakan penelitian yang dilakukan
untuk maksud mengetahui hubungan antara seperangkat variabel bebas (eksogen),
baik secara langsung maupun tidak langsung pada variabel terikat (endogen).
Terdapat beberapa langkah dalam analisi jalur menurut Solimun dalam
Supriyanto, dkk., (2013) yaitu sebagaimana berikut:
1. Merancang model berdasarkan konsep dan teori.
2. Melakukan pengecekan terhadap pendapat yang mendasari, pendapat yang
mendasari analisi jalur yaitu sebagai berikut:

a) lkatan sesama varibel bersifat linier, (mudah menyesuaikan).

b)  Cuma desain rekursif (pengulangan sesuatu dengan cara kesamaan
diri), yang dapat di pertimbangkan. Yaitu hanya aliran casual satu
arah. Sedangkan pada model yang mengandung resiprokal tidak
bisa di lakukan analisis jalur.

c)  Variabel setidaknya dalam ukuran interval.

d) Instrumen pengukuran valid dan reliabel.

e)  Model yang di analisis dispesifikasikan dengan benar berdasarkan

teori dan konsep yang releven.
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Dalam penelitian ini pendekatan yang digunakan oleh peneliti yaitu
pendekatan kuantitatif. Menurut Supriyanto, dkk., (2013). Mengartikan
bahwasanya pengertian Penelitian kuantitatif adalah penelitian ilmiah yang
sistematis dalam bentuk angka atau data kualitatif yang diangkakan (skoring: baik
sekali = 4, baik = 3, kurang baik = 2, dan tidak baik = 1).

Masih menurut Supriyanto, dkk., (2013), mengatakan bahwa Data

kuantitatif di bedakan menjadi dua, yaitu:

a. Data diskrit atau nominal adalah data yang merupakan bisa di golongkan
secara terpisah, secara diskrit dan secara katagori. Contoh: 5 pria dan 5
wanita

b. Data kontinum adalah data yang bervariasi menurut tingkatan dan data
dan data ini di peroleh dari hasil pengukuran.

3.2. Lokasi Penelitian

Penelitian ini di laksanakan pada Media Times Indonesia Malang sebagai
objek penenlitian. Media Times Indonesia berlokasi di Gedung Graha Kosgoro
JI. Pandan No. 5 Kota Malang. Penentuan lokasi penelitian dipilih berdasarkan
pertimbangan bahwa perusahaan ini telah mengaplikasikan variabel-variabel yang
digunakan dalam penelitian ini dan juga terdapat fenomena yang menarik untuk di
lakukan penelitian oleh peneliti.
3.3. Populasi dan sampel
3.3.1.Populasi

Supriyanto, dkk., (2013:35) mengatakan bahwa populasi aalah suatu

wilayah dimana mempunyai kualitas dan karateristik tertentu yang telah dipilih
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dan kemudian ditetapkan oleh peneliti kemudian dipelajari dan akan diambil
kesimpulannya. Kemudian adapaun dalam penelitian ini populasi yang dipilih
adalah seluruh karyawan Media Times Indonesia Malang yang jumlahnya
sebanyak

3.3.2.Sampel

Supriyanto (2013:35), berpendapat bahwasanya sampel merupakan sebuah
bagian dari karaterstik dan jumlah yang dimiliki oleh sebuah populasi tersebut.
Apabila populasi besar penelti tidak mungkin bisa mempelajari semua karateristik
yang terdapat didalamnya. Maka, pneliti akan menggunakan sebuah sampel yang
bisa merepresentasikan dari populasi yang jumlahnya besar tersebut. Menurut
Arikunto (2010:109), bahwa sampel merupakan sebagian atau beberapa wakil dari
populasi yang dipilih untuk dilakukan penelitian.

Masih dari pendapat Arikunto (2010:109), pengambilan sampel untuk
penelitian dapat dilakukan sebagai berikut, jika subjek penelitian kurang dari 100
orang maka lebih baik diambil seluruh anggotanya, apabila subjeknya lebih dari
100 maka dapat diambil sebanya 5% sampai 10%nya atau 20% hingga 25% bisa
juga lebih dari itu.

Menurut dari pendapat diantas tentang pengambilan sampel, maka dalam
penelitian ini adalah penelitian populasi yang mana semua karyawan diambil
sebagai objek penellitian. Dan apabila populasi yang diketahui banyak dan
peneliti tidak memungkinkan untuk meneleti keseluruhannya, maka diambilnya

penggunaan sampel tersebut.
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3.4. Teknik pengambilan sampel

Supriyanto, dkk., (2013:37), mengatakan bahwa pada dasarnya teknik

sampling di bedakan menjadi dua yaitu probability sampling dan juga non

probability sampling.

a. probability sampling adalah, pengambilan sampel dengan teknnik yang

melihat setiap unsur atau anggota populasi diberikan peluang sama dan

akan dipilih menjadi sampel penelian. probability sampling meliputi

beberapa bagian yaitu:

1.

2.

3.

4.

5.

6.

simple random sampling

proportionate random sampling
proportionate stratified random sampling
disproportionate stratified random sampling
area random sampling (cluster sampling)

sampling jenuh)

b. non probability sampling adalah, pengambilan sampel yang tekniknya

memperhatikan bagaimanasetiap unsur atau anggota dari sebuah

populasi tidak memberikan sebuah peluang yang sama yang kemudian

dipilih untuk menjadi sampel. non probability sampling juga meliputi

beberapa bagian yaitu:

1.

2.

3.

4.

sampling sistematis
sampling kuota
sampling aksidental

purposive sampling
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5. snow ball sampling

Untuk penelitian ini, teknik kpengambilan sampel yang dipilih dan akan
diterapkan adalah salah satu dari teknik non probability sampling yaitu teknik
sampling aksidental. Menurut Supriyanto, dkk., (2013:37), teknik ini merupakan
penentuan sampel yang mengacu atas dasar dari kebetulan, artinya siapa saja yang
secara kebetulan atau secara aksiden bertemu dengan peneliti dan dinilai memiliki
karateristik atau cocok akan dijadikan sebagai sampel penelitian dan sumber data.

Penentuan dalam jumlah sampel harus bisa menjadi wakil atau reppresentasi
dari populasi. Sehingga untuk mengambil jumlah sampel dari populasi yang telah
ditentukan peneliti menggunakan hitungan rumus yang dinamakan rumus Slovin
Supriyanto, dkk., (2013:38), memaparkan rumus slovin sebagai berikut:

N
1+ Ne?

n=
Dimana:
n = ukuran sampel
N = ukuran populasi
e = batas ketelitian yang diinginkan/galat pendugaan

Dalam rumus di atas, terdapat batasan toleransi kesalahan yang bisanya
dinyatakan dalam betuk % atau persentase yang memiliki arti apabila semakin
kecil batas toleransi kesalahannya, maka semakin akurat pula sampel dalam

mewakili sebuah populalsi tersebut. Perhitungan rumus selovin dalam

mengitungkan sampel penelitian adalah sebagai berikut:
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N 480
n= =

0
== = 82,7586 ~ 83

1+480(0,1)2 58

Berdasarkan rumus di atas maka sampel dalam penelitian ini berjumlah 82

karyawan 480 sebagai populasinya.

3.5. Data Dan Jenis Data
3.5.1.Data

Supriyanto dan Mahfudz (2010:191), memberikan pandangannya dengan
menyatakan bahwa data ialah suatu catatan yang isinya tentnag sebuah keterangna
yang sesuai dengan adanya kebenaran bukti. Sesuai fungsinya, pemahaman data
adalah bagian yang mempunyai peran penting. Karena dapat membantu peneliti
dalam mempermudah memperoleh jawaban dari segala permasalahn penelitian
yang ada. Sementara dari kedua data yang di maksud merupakan seluruh

karyawan yang ada di media times Indonesia.

3.5.2. Jenis data

Ada dua jenis data yanga akan di gunakan dalam penelitian ini. yaitu data
sekunder dan data primer. Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan
adalah keduanya. Data primer adalah data yang dikumpulkan oleh peneliti dengan
menggunakan kuisioner. sedangkan data sekunder merupakan data yang telah

tersedia atau yang diperoleh dari dokumen atau publikasi atau laporan maupun
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sumber data lainnya untuk mejawab permasalahan yang ada (malhotra dalam
Supriyanto, dkk., 2013:31).
3.6. Teknik Pengumpulan Data
Metode yang digunakan dalam pengumpulan data pada penelitian ini
adalah:
1. Dokumentasi
Dokumen merupakan data yang didapat dalam penelitian ini dapat
berbentuk foto atau arsip-arsip.
2. Kuesioner (angket)
kuesioner adalah serangkaian pertanyaan tertulis yang diserahkan
kepada responden untuk diisi, bertujuan menggali keterangan tentang
hubungan variabel yang berkaitan dengan penelitian yang akan di
lakukan. Yang nantinya akan ditanyakan dan diungkap dalam kuisioner
berupa angka-angka dalam bentuk prosentase. Sifat dari kuesioner
adalah tertutup dengan tujuan memberikan keleluasaan bagi responden
dalam menjawab. Kuesioner dalam penelitian ini adalah berbentuk
skala, yaitu sebuah pernyataan diikuti oleh kolom-kolom yang
menunjukkan tingkatan, misalnya mulai dari setuju, sangat setuju,
sampai tidak setuju, sangat tidak setuju. Sedangkan proses pengiriman
kuisioner dilakukan dengan cara bertemu langsung dengan responden
atau melalui email atau pos. Malhotra dalam (Supriyanto, dkk.,

2013:41).
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3.6.1.Skala pengukuran

Skala pengukuran adalah instrument atau mekanisme dalam membedakan
individu terkait dengan variabel yang digunakan. Sekaran dalam Supriyanto, dkk.,
(2013:41). Skala pengukuran yang gunakan untuk mengkuantitatifkan data dari
variabel yang digunakan. Skala pengukuran yang digunakan pada penelitian ini
menggunakan skala Likert. Terdiri lima kategori dalam skala likert yang

digunakan yaitu:

Tabel 3.1
Skor penelitian 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 (2016:33)

3.7. Definisi Operasional Variabel

Di sini penulis mencoba untuk memberikan beberapa istilah mengenai
beberapa metode yang di gunakan dalam penelitian ini untuk meminimalisir
terjadinya kesalahan dalam penapsiran di kemudian hari. adapun istilah-istilah
yang di anggap perlu untuk di lakukan penegasan oleh peneliti adalah sebagai

berikut:
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1. Variabel dependen

Kinerja karyawan (Y) di gunakan sebagai variabel dependen dengan tiga
indikator yaitu, kualitas (Y1), kuantitas (Y2), dan ketepatan waktu (Y3).
(Robbins (2006:260)

. Variabel independen

P-O Fit (X) menjadi variabel independen dengan empat indikator yaitu,
kesesuaian nilai (X1), kesesuaian tujuan (X2), pemenuhan kebutuhan
karyawan (X3), dan kesesuaian karakteristik kultur kepribaduan (X4).
(Kristof dalam Dewi, 2019: 65).

. Variabel intervening

Variabel intervening dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja (Z)
denagn tiga indikator yaitu, komitmen efektif (Z1), komitmen normatif

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

Tabel 3.2
Tabel Definisi Operasional Variabel
Variabel Indikator Iltem Sumber
Person- Kesesuaian nilai Kesesuaian antara nilai | Kristof
organization intrinsik individu dengan | dalam Dewi,
organisasi 2019: 65
Kesesuaian kesesuaian antara tujuan
Tujuan individu dengan organisasi
Kesesuaian kesesuaian antara
kebutuha kebutuhan-kebutuhan
karyawan karyawan

kesesuaian antara kekuatan
yang terdapat dalam
lingkungan kerja
Kesesuaian kesesuaian antara
karakteristik kepribadian

kultur kepribadian | kesesuaian setiap individu
dan iklim atau kultur
organisasi
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Kinerja () Kualitas Persepsi karyawan Robbins
Kualitas pekerjaan (2006:260
Kesempurnaan tugas
Kuantitas Jumlah unit

Jumlah aktivitas
Ketepatan waktu | Tingkat aktivitas

Output
Waktu
Kepuasan komitmen efektif | karakteristik pekerjaan Allen  dan
Kerja (2) kesempatan meyer,1991.:
45
komitmen yang diharapkan
normatif yang diperoleh

Dan  komitmen | persepsi individu terhadap
berkelanjutan pekerjaan
pemenuhan nilai kerja.

Sumber data:

3.8. Metode analisis data

Supriyanto dan maharani (2013:61), mengatakan bahwa analisis data
merupakan kegiatan setelah mendapatkan data dari seluruh responden terkumpul
(dalam penelitian kuantitatif). Analisis data merupakan kegiatan untuk melakukan
penguraikan keseluruhan menjadi komponen yang lebih kecil untuk mengetahui
komponen yang dominan, membandingkan antara komponen yang satu dengan
komponen lainnya, dan membandingkan salah satu atau beberapa komponen
dengan keseluruhan dimana peneliti menggunakan analisis data path analysis dan
jenis penelitian yang di gunakan berupa oleh karena itu peneliti harus mengetahui
secara langsung ke lapangan untuk mengumpulkan informasi dan data yang sudah
diteliti berupa observasi atau PKL, wawancara dan dokumentasi agar
mendapatkan data secara valid dan seseuai keadaan yang sudah ada, tanpa adanya

manipulasi data. Dalam penelitian ini, peneliti bertujuan untuk mengetahui
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Pengaruh Person-organization fit (P-O Fit) Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Media Times Indonesia

Malang.

3.8.1.Pengertian Partial Least Square (PLS)

Metode Partial Least Squares (Ghozali, 2018) adalah metode analisis yang
kuat, tidak didasarkan pada banyak asumsi. Metode PLS (Partial Least Squares)
tidak terdistribusi (tidak mengasumsikan data Tentukan, dapat berupa nominal,
kategori, ordinal, interval dan rasio). PLS menggunakan metode bootstrap atau
random doubling, dimana asumsi normalitas tidak menjadi masalah untuk (partial
least squares) PLS. Selain itu (metode kuadrat terkecil parsial) PLS tidak
memerlukan penggunaan jumlah sampel minimum dalam penelitian sampel
penelitian kecil masih dapat menggunakan (Partial Least Squares) PLS.

Kuadrat terkecil parsial diklasifikasikan sebagai tipe non-parametrik, oleh
karena itu dalam pemodelan PLS tidak diperlukan data dengan distribusi normal.
PLS selain dapat di gunakan sebagai komfirmatori teori juga dapat di gunakan
untuk membangun hubungan yang belum terdapat landasan teorinya atau untuk

menguji proposisi,(Ghozali, 2018).

3.8.2.Pengukuran Partial Least Square (PLS)
Tujuan penggunaan PLS (Partial Least Squares) adalah membuat prediksi.
Selain membantu peneliti memperoleh nilai-nilai variabel laten yang dimaksudkan

untuk membuat prediksi dalam penelitiannya, prediksi ini dibuat untuk
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memprediksi hubungan antar konstruk. Variabel laten adalah kumpulan indikator
yang linier. Menurut cara menentukan model internal (model struktural yang
menghubungkan variabel laten) dan model eksternal (model pengukuran, yaitu
hubungan antara indikator dan konstruksinya), perkiraan bobot yang digunakan
untuk membuat skor komponen variabel laten diperoleh. Hasilnya adalah varians
residual dari variabel dependen (Variabel dan indikator laten) diminimalkan
(Ghozali, 2018).

Estimasi parameter yang diperoleh dengan PLS (Partial Least Squares)
dapat diklasifikasikan sebagai berikut: Tipe pertama adalah estimasi bobot yang
digunakan untuk membuat skor variabel laten. Kedua mencerminkan variabel
laten yang menghubungkan dan estimasi jalur antara variabel laten dan blok
indikatornya (memuat). Kategori ketiga terkait dengan mean dan posisi parameter
(nilai konstanta regresi) indikator dan variabel laten. Untuk mendapatkan ketiga
estimasi tersebut, PLS (Partial Least Squares) menggunakan proses iteratif tiga
tahap dan menghasilkan estimasi berikut pada setiap tahap (Ghozali, 2018):

1.  Menghasilkan weight estimate

2. Menghasilkan perkiraan untuk model internal dan model eksternal.

3. Menghasilkan nilai rata-rata dan estimasi posisi (konstan).

3.8.3. Langkah-langkah Partial Least Square (PLS)
Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang digunakan
adalah sebagai berikut :

a. Analisa Outer Model
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Menganalisis model eksternal untuk memastikan bahwa nilai
terukur yang digunakan dapat digunakan sebagai nilai terukur (valid
dan reliabel). Dalam analisis model, ditentukan hubungan antara
variabel laten dan indikatornya. Menganalisis model eksternal dapat
dilihat dari beberapa indikator:

Convergent Validity

adalah indikator yang dievaluasi berdasarkan korelasi antara skor
proyek/skor komponen dan skor struktur, yang dapat dilihat dari
faktor pembebanan standar yang menggambarkan besarnya korelasi
Keluar. Setiap item pengukuran (indikator) dan strukturnya. Ukuran
refleksi individu jika memiliki korelasi dengan konstruksi yang
disyaratkan > 0,7 maka dianggap tinggi dengan konstruk yang ingin
diukur, sedangkan menurut Chin yang dikutip oleh Imam Ghozali,
nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap cukup.

Discriminant Validity

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indicator dinilai
berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika
korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada
ukuran konstruk lainnya, maka menunjukan ukuran blok mereka lebih
baik dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode
lain untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan
nilai squareroot of average variance extracted (AVE).

Composite reliability
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merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk yang dapat
dilihat pada view latent variable coefficients. Sebagai bahan evaluasi
composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal
consistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila
nilai yang dicapai adalah > 0,7 maka dapat dikatakan bahwa konstruk
tersebut memiliki reliabilitas yang tinggi.
Cronbach’s Alpha

merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil dari
composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila

memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7 (Ananda, 2015:18).

3.9. Uji Validitas

Suatu tes atau instrumen pengukur dapat dikatakan mempunyai validitas

yang tinggi apabila alat tersebut menjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan

hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya pengukuran tersebut.

(Azwar, 2007). Apabila koefisien korelasi lebih besar dari nilai kritisnya, maka

item tersebut valid. Untuk mengukur validitas angket, maka digunakan teknis

korelasi Pearson Product Moment. Rumus yang digunakan adalah:

XY -(EX)(Ey)

- by - (2]

dimana:

ry = korelasi product moment

Xy = jumlah perkalian antara skor item dengan skor total
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¥x* = jumlah skor kuadrat skor item

>y? = jumlah skor kuadrat skor total

3.10. Uji Reliabilitas

Ide pokok yang terkandung dalam konsep reliabilitas adalah sejauh mana
hasil suatu pengukuran dapat dipercaya. Hasil pengukuran dapat dipercaya hanya
apabila dalam beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap kelompok subjek
yang sama diperoleh hasil yang relatif sama, selama aspek yang diukur dalam diri
subjek memang belum berubah. (Azwar, 2007). Suatu instrumen dapat dipercaya
untuk digunakan sebagai alat pengambilan data karena instrumen itu sudah baik.
Apabila hasil perhitungan relialibilitas lebih besar dari pada nilai kritisnya, maka

item tersebut reliabel. Rumus yang digunakan (Arikunto, 1998), adalah:

S

dimana:

ri = reliabilitas

k = banyaknya butir tiap pertanyaan/banyaknya soal
op = jumlah varian butir

oa? = varian total

Ada beberapa model analisis jalur, dalam penelitian ini yang digunakan
adalah model mediasi. Dimana model mediasi ini merupakan perantara di mana
variabel Z memodifikasi pengaruh variabel X terhadap variabel Y. Dalam analisis
jalur (Path Analysis) terdapat beberapa langkah sebagai berikut (Sarwono,

2007:12)
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Menentukan model diagram jalurnya Pada diagram jalur digunakan
dua jenis anak panah. Jika ingin menggambarkan penyebab maka kita
menggunakan anak panah dengan satu kepala yang menunjukan satu
arah. Gambar 3.2 Model Daigram Jalur Berdasarkan Hubungan Antar
Variabel.
Tahap yang kedua, lakukan analisis regresi menggunakan SPSS.
Analisis ini terdiri dari dua langkah, yaitu analisis substruktur I dan
substruktur Il. Langkah pertama yakni menghitung persamaan
regresinya untuk melihat pengaruh secara gabungan (simultan)
melalui uji f dan kedua melihat pengaruh secara individu (parsial)
melalui uji t. Langkah kedua yakni menganalisis hasil output uji t dan
uji f yang telah dilakukan melalui software SPSS. Untuk tahap ini
dalam penelitian ini uji t dan uji f dilakukan dengan tujuan untuk
mengetahui pengaruh dari variabel.

Ketiga Penghitungan besarnya pengaruh Langsung dan tidak

langsung.

a. Untuk mengetahui besarnya pengaruh langsung X terhadap Z & X
terhadap Y serta pengaruh tidak langsung X terhadap Y melalui Z,
maka diperlukan analisis regresi untuk mengetahui koefisien
jalurnya. Untuk mengetahui besarnya pengaruh langsung cukup
melihat pada hasil regresi koefisien jalu sedangkan untuk

pengaruh tidak langsung harus dilakukan dengan mengalikan
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koefisien tidak langsungnya yaitu (X — Z) dikalikan (X) dengan
koefisien (Z—Y) (Ghozali, 2018:250).

b. Setelah mengetahui besaran pengaruh langsung dan tidak
langsung, maka untuk mengetahui signifikan atau tidak dapat
dilakukan uji sobel (sobel test) sebagai alat analisis (Ghozali 2018:
250).

Interprestasi Hasil Langkah selanjutnya yaitu melakukan interprestasi

terhadap hasil analisis penghitungan SPSS.

70



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1. Profil Media TIMES Indonesia Malang

TIMES Indonesia Network (TIN) hadir tidak hanya dengan konsep informasi
global namun juga dengan informasi regional dan lokal. Oleh karenanya, dengan
tetap menyajikan informasi global melalui TIN, konsep berita regional dan lokal
kami hadirkan melalui portal independen regional TIMES lain di seluruh provinsi
menuju era Ketahanan Informasi Nasional.

Media berjaringan sangat dipengaruhi content informasi yang kuat. Kekuatan
informasi itu memberikan manfaat bagi terciptanya opini publik di segala lini
pembangunan. Saat opini publik yang terbangun positif, pola pikir dan ketahanan
informasi di masyarakat juga positif. Demikian juga sebaliknya. Karena itu
TIMES Indonesia Network (TIN) mempelopori pengembangan jurnalisme positif
yang mengedepankan aspek membangun (building), menginspirasi (inspiring),
dan menularkan pola pikir positif (positive thinking). TIN berada dalam naungan
PT DAWAI CITRA SEMESTA yang beralamat di J. PANDAN NO.5 , Kel.
Gading Kasri, Kec. Klojen, Kota Malang, Prov. Jawa Timur. Adapun legalitas

dari TIN adalah sebagai berikut:
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Tabel 4.1
Legalitas Usaha

No | Jenis Keterangan

1 Penerbit TIMES Indonesia Network
2 Badan Hukum PT Dawai Citra Semesta

3 Akte Perusahaan Perusahaan Khusus Pers

4 SK Kemenkum HAM | AHU-22172.AH.01.01. Tahun 2012

5 SIUPP 517/60/35.73.407/2013

6 TDP 130817402104

7 Status Terverifikasi  Administrasi dan  Faktual
Dewan Pers No: 243/DP-

Terverifikasi/K/\//2018

Sumber: TIMESINDONESIA.CO.ID
Perkembangan dunia informasi saat ini sudah semakin cepat.
Perkembangan teknologi membuat arus informasi jauh lebih mudah dan lebih
sederhana untuk diakses. Kebutuhan informasi yang dulu harus kita tunggu
esok hari, kini sudah bisa dinikmati bahkan sebelum kejadian berakhir.
Pengaruh IT semakin kuat mempengaruhi arus berita dan pemberitaan.
Dominasi media-media cetak bukan tidak mungkin akan jauh lebih cepat
berakhir dari yang kita perkirakan.
Survei WAN-IFRA 2013 (Organisasi Media dan News Publisher
Dunia) memprediksi online news akan tumbuh pesat pada 2015 melebihi
media cetak. Berkembangnya media online akan merubah positioning media

online menjadi media mainstream. Selanjutnya media cetak justru jadi media
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alternatif. Padahal hukum itu sebelumnya berlaku sebaliknya. Tanda-tanda

perubahan itu ditandai dengan semakin suburnya generasi net, perubahan

opinion maker dan juga semakin mudah dan murahnya penyebaran ponsel

pintar. Kini dan nanti media online dan sosial media makin jadi penentu opini

publik, pergerakan politik, dan penguasaan opini lewat manajemen opini

yang terstruktur dan by design. Berikut merupakan visi misi Media Times

Indonesia;

Visi

Menjadi Media Online Mainstream Berjejaring No. 1 di Indonesia

Misi

5.

6.

Menggerakkan belanegara bidang informasi lewat media online.
Menciptakan ketahanan informasi di Indonesia.

Membangun dan menegakkan jurnalisme positif (building, inspiring, and
positive thinking).

Membangun Media Online Mainstream pertama di seluruh daerah se-
nusantara.

Menciptakan enterpreneurship media yang tangguh dan berwibawa.

Membangun jejaring informasi yang sehat dan positif.

Adapun Struktur Orgsnisasi Media Times Indonesia;

1. Pemimpin Redaksi/Penanggung Jawab : Yatimul Ainun

2. Wakil Pemimpin Redaksi : Wahyu Nurdiyanto

3. Redaktur Pelaksana : Ronny Wicaksono
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4.2.Deskripsi Karakteristik Responden

4.2.1. Jenis Kelamin

Tabel 4.2

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Laki-laki 59 71,08
Perempuan 24 28,92
Total 83 100%

Sumber : Data diolah peneliti, 2022

Berdasarkan tabel diatas, frekuensi untuk responden laki-laki

berjumlah 59 dengan persentase 71,08% sedangkan perempuan berjumlah 24

dengan persentase 28,92%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden

paling banyak berjenis kelamin laki-laki.

4.2.2. Usia
Tabel 4.3
Responden Berdasarkan Usia
Usia Frekuensi Presentase
17-25 22 26,51%
26-35 39 46,99%
36-45 22 26,51%
Total 83 100%

Sumber : Data diolah peneliti, 2022

Berdasarkan tabel diatas, frekuensi responden yang berusia antara 17-

25 sebanyak 22 orang dengan persentase 26,51%, usia 26-35 sebanyak 39

orang dengan persentase 46,99%, dan usia 36-45 sebanyak 22 orang dengan

76




persentase 26,51%. Maka dapat disimpulkan bahwa responden yang paling
banyak berusia 26-35.

4.2.3. Pendidikan Terakhir

Tabel 4.4
Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase
SMA 23 27,71%
Diploma 14 16,87%
S1 46 55,42%
Total 83 100%

Sumber : Data diolah peneliti, 2022

Berdasarkan tabel diatas, frekuensi responden yang berpendidikan
terakhir SMA sebanyak 23 dengan persentase 27,71%, Diploma sebanyak 14
dengan persentase 16,87% dan S1 sebanyak 46 orang dengan persentase
55,42%. 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 4.5
Responden Berdasarkan Masa Kerja atau Lama Bekerja
Masa Kerja Frekuensi Persentase

<5 Tahun 57 68,67%

5-10 tahun 23 27,71%

10-15 tahun 3 3,61%

>15 tahun 0 0%

Total 83 100%

Sumber : Data diolah peneliti, 2022
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4.3.

Berdasarkan tabel diatas, frekuensi responden bersarkan masa kerja
atau lama bekerja kurang dari 5 tahun sebanyak 57 dengan persentase
68,67%, 5-10 tahun sebanyak 23 dengan persentase 27,71%, 10-15 tahun
sebanyak 3 orang dengan persentase 3,61% dan tidak ada yang memiliki
lama waktu bekerja lebih dari 15 tahun. Sehingga dapat ditarik kesimpulan
bahwa responden berdasarkan masa kerja atau lama bekerja yang paling
banyak adalah usia kurang dari 5 tahun.

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 dibawabh ini.

Tabel 4.6

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)

4.3.1 Variabel P-O Fit (X)

P-O Fit dibentuk oleh empat indikator yaitu kesesuaian nilai (X.1, X.2),

kesesuaian tujuan (X.3, X.4), pemenuhan kebutuhan karyawan (X.5, X.6, X.7),

dan kesesuaian Kkarakteristik kultur-kepribadian (X.8,X.9,X.10). Indikator-
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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 dibawabh ini.

Tabel 4.7

Deskripsi Variabel P-O Fit

Jawaban Responden

Rata-

Indik
STS TS cs S SS rata

ator
F1 % |F| % | F % | F 1 % | F | % | Skor

X.1 0 0% | 2|24% | 14 | 169% | 56 | 67,5% | 11 | 13,3% | 3,91

X2 |0 0% 3 |36% |21 253% |45 |54,2% |14 |169% | 3,84

X3 |1 12% |2 | 2,4% | 16 19,3% | 42 |50,6% |22 |265% | 3,97

X4 |1 12% |2 | 2,4% | 16 19,3% |42 |50,6% |22 |265% | 3,98

X5 |0 0% 2 |124% | 14 16,9% |51 |61,4% |16 |193% | 3,97

X6 |0 0% 3 |36% |20 241% |47 |56,6% |13 |157% | 3,84

X7 |1 12% |2 | 24% | 17 20,5% |43 |518% |20 |24,1% | 3,95

X8 |0 0% 3 [36% |21 253% |45 |542% |14 |16,9% | 3,84

X9 |2 24% | 3 |3,6% |13 15,7% |48 |57,7% |17 | 20,5% | 3,90

X10 |1 12% |2 | 24% | 17 205% |43 |518% |20 |241% | 3,95

Variabel P-O Fit 3,91

Sumber : data diolah peneliti, 2022
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Berdasarkan tabel diatas, untuk indikator Kesesuaian Nilai item X1
sebanyak 67,5% responden menjawab setuju dan 13,3% responden menjawab
sangat setuju. hal ini menunjukkan bahwa kepribadian mereka sudah sesuai
dengan nilai-nilai yang berlaku di perusahaan. Sedangkan untuk item X2
54,2% responden menjawab setuju dan 16,9% responden menjawab sangat
setuju, hal ini menunjukkan bahwa kemampuan atau keahlian mereka sudah
sesuai dengan pekerajaan yang dilakukan.

Indikator Kesesuaian Tujuan untuk item X3 sebanyak 50,6%
responden merasa tujuan mereka dalam bekerja sudah sesuai dengan tujuan
perusahaan, sedangkan untuk item X4 sebanyak 50,6% responden memiliki
tujuan yang sama dengan rekan kerja di perusahaan.

Indikator Kesesuaian kebutuhan karyawan untuk item X5 sebanyak
61,4% responden menjawab setuju, hal ini menunjukkan bahwa mereka merasa
upah yang diberikan perusahaan sudah sesuai dengan pekerjaan. Sedangakan
untuk item X6 sebanyak 56,6% responden menyatakan sudah mendapatkan
ruangan/tempat kerja yang nyaman, dan item X7 sebanyak 51,8% menyatakan
bahwa Perusahaan sudah memberikan jam istirahat yang cukup bagi karyawan

Indikator Kesesuaian karakteristik kultur kepribadian untuk item X8
sebanyak 54,2% responden menjawab setuju, hal ini menunjukkan bahwa
perusahaan menberikan kesempatan melaksanakan ibadah saat bekerja.
Sedangkan untuk item X9 sebanyak 57,7% menyatakan bahwa perusahaan
memiliki kesamaan dengan diri mereka terutama pada kepedulian dengan

orang lain, dan untuk item X10 sebanyak 51,8% responden menyatakan bahwa
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Manajemen Perusahaan mampu menciptakan budaya kekeluargaan antar

sesama karyawan.

Variabel PO-Fit dipersepsikan baik oleh karyawan karena memiliki

nilai rata-rata 3,91 yang berada di interval 3,41- 4,20. Hal ini mengindikasikan

bahwa indikator-indikator P-O Fit mayoritas memiliki nilai yang tinggi. Dapat

disimpulkan bahwa karyawan Media Times Indonesia Malang memiliki P-O

Fit yang tinggi.

4.3.2 Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja Karyawan dibentuk oleh tiga indikator yaitu kualitas nilai (Y.1,

Y.2), kuantitas (Y.3, Y.4), dan ketepatan waktu (Y.5, Y.6). Indikator-indikator

tersebut kemudian 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 4.8

Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan

Jawaban Responden
Rata-
Indik
STS TS CS S SS rata
ator
% % | F| % | E| % | F | % |Skor
Y.l 1,2% 1,2% | 16 | 19,3% | 46 | 55,4% | 19 | 22,9% | 3,97
Y.2 1,2% 24% | 10 | 12,0% | 47 | 56,6% | 23 | 27,7% | 4,07
Y.3 1,2% 1,2% | 11 | 13,3% | 50 | 60,2% | 20 | 24,1% | 4,04
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Y4 |1 12% |2 [ 24% |6 |72% |56 |675% |18 |21,7% | 4,06

Y5 |2 24% |2 |24% |15 |18,1% |41 |49,4% | 23 | 27,7% | 3,97

Y6 |1 12% |1 |12% |10 | 12,0% |55 |66,3% |16 | 19,3% | 4,01

Variabel Kinerja Karyawan 4,02

Sumber : data diolah peneliti, 2022

Berdasarkan tabel diatas, untuk indikator Kualitas item Y1 sebanyak
55,4% responden menjawab setuju, hal ini menunjukkan bahwa mereka dapat
menyelesaikan tugas sesuai dengan target yang telah ditentukan sebelumnya
olen perusahaan. Sedangkan untuk item Y2 sebanyak 56,6% responden
menjawab setuju, hal ini menunjukkan bahwa mereka selalu menyelesaikan tugas
yang telah menjadi tanggung jawabnya dalam kurun waktu tertentu dengan
baik.

Indikator Kuantitas item Y3 sebanyak 60,2% responden memiliki
pengalaman kerja yang tidak perlu diragukan lagi dalam melaksanakan tugas.
Sedangkan untuk item Y4 sebanyak 67,5% responden menyatakan bahwa hasil
kerja mereka tidak diragukan lagi karena sudah sesuai dengan standar yang
telah ada.

Indikator Ketepatan Waktu item Y5 sebanyak 49,4% menjawab setuju
dan 27,7% menjawab sangat setuju, hal ini menunjukkan bahwa responden
tidak pernah menunda-nunda pekerjaan yang telah menjadi tanggung
jawabnya. Sedangkan item Y6 sebanyak 66,3% responden selalu dapat

menyelesaikan tugas yang diberikan dengan tepat waktu.
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Variabel kinerja karyawan dipersepsikan baik oleh karyawan karena

memiliki nilai rata-rata 4,02 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 Media Times Indonesia

Malang memiliki Kinerja yang tinggi.

4.3.3 Variabel Kepuasan Kerja (2)

Kepuasan kerja dibentuk oleh tiga indikator yaitu komitmen efektif (Z.1,

Z.2, Z.3), komitmen normatif (Z.4, Z.5, Z,6), dan komitmen berkelanjutan (Z.7,

Z.8, Z.9). Indikator-indikator tersebut kemudian diukur secara kuantitatif dengan

memberikan skor terhadap persepsi responden atas setiap indikator. Total persepsi

responden terhadap variabel keouasan kerja dipaparkan pada tabel dibawah ini

Tabel 4.9

Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja

Jawaban Responden

Rata-
Indik
STS TS cs S SS rata
ator
% [ F1 % | F | % | F ] % | F | % | Skor
Z1 0% | 3| 36% | 18 | 21.7% | 43 | 51.8% | 19 | 22.9% | 3.93
Z2 0% |3 |36% |13 |157% |51 |614% |16 |19.3% |3.96
Z3 0% |3 [36% |11 | 133 |52 |627% |17 |205% | 4,00
74 0% |4 |48% |23 |27.7% |39 |47.0% |17 |205% |3.83
Z5 0% |4 |48% |18 |2.7% |44 |530% |17 |205% | 3.89
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Z.6 1 12% |1 | 1,2% 16 |19,3% |46 |554% |19 |22,9% | 3,97
Z7 1 12% | 3 | 3,6% 18 | 21,7% |43 |51,8% |18 |21,7% | 3,89
Z.8 1 12% |1 | 1,2% 17 | 20,5% |43 |51,8% |21 |253% | 3,98
Z.9 1 12% |2 | 24% 14 |169% |46 |554% |20 |24,1% | 3,98
Variabel Kepuasan Kerja 3,94

Sumber : data diolah peneliti, 2022

Berdasarkan tabel diatas, Indikator Komitmen Efektif Z1 sebanyak
51,8% responden setuju dengan pernyataan akan sangat bahagia menghabiskan
sisa karir di perusahaan tersebut. Sedangkan untuk item Z2 sebanyak 61,4%
responden “merasakan seakan” permasalahan perusahaan adalah juga
permasalahan sendiri. Dan untuk item Z3 sebanyak 62,7% responden
berpendapat bahwa tidak mudah menjadi terikat dengan perusahaan lain seperti
mereka terikat dengan perusahaan ini.

Indikator Komitmen Normatif Z4 sebanyak 47,0% responden
berpendapat bahwa Berpindah dari perusahaan satu ke perusahaan lain
tampaknya tidak etis bagi mereka. Sedangkan untuk Item Z5 sebanyak 53,0%
responden berpendapat bahwa Salah satu alasan utama untuk melanjutkan bekerja
pada perusahaan ini adalah mereka percaya loyalitas adalah penting dan oleh
sebab itu mereka tetap bekerja di perusahaan merupakan suatu kewajiban
moral. Dan untuk item Z6 sebanyak 55,4% responden menyatakan bahwa, jika

mereka memperoleh tawaran pekerjaan yang lebih baik di perusahaan lain,
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mereka tidak merasa bahwa tawaran tersebut merupakan alasan yang tepat
untuk meninggalkan perusahaan.

Indikator Komitmen Berkelanjutan item Z7 sebanyak 51,8% responden
menyatakan bahwa kehidupan mereka akan terganggu jika memutuskan ingin
meninggalkan perusahaan. Sedangkan untuk item Z8 sebanyak 51,8% responden
tetap bekerja di perusahaan merupakan kebutuhan sekaligus juga keinginan
mereka. Dan untuk item Z9 sebanyak 55,4% responden Khawatir terhadap apa
yang mungkin terjadi jika mereka berhenti dari pekerjaan tanpa memiliki
pekerjaan lain yang serupa.

Variabel kepuasan kerja dipersepsikan baik oleh karyawan karena
memiliki nilai rata-rata 3,94 yang berada di interval 3,41- 4,20. Hal ini
mengindikasikan bahwa indikator-indikator kepuasan kerja mayoritas memiliki
nilai yang tinggi. Dapat disimpulkan bahwa karyawan Media Times Indonesia

Malang memiliki kepuasan kerja yang tinggi.

4.4. Evaluasi Model

4.4.1.Outer Model (Model Pengukuran)

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.
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Tabel 4.10

Nilai Convergent Validity

Variabel Indikator Item Loading | Keterangan
Factor
P-O Fit (X) | (X1) Kesesuaian nilai X 1 0,788 Valid
(X2) Kesesuaian Tujuan X3 0,922 Valid
(X3) Kesesuaian  kebutuha | y g 0,783 Valid
karyawan i
X.6 0,878 Valid
X 7 0,894 Valid
(X4) Kesesuaian karakteristik X 8 0,872 Valid
kultur kepribadian _
X.9 0,897 Valid
Kinerja (Y1) Kualitas Y1 0,780 Valid
Karyawan -
(Y2) Kuantitas Y 3 0,908 Valid
Y 4 0,866 Valid
(Y3) Ketepatan Waktu Y5 0,857 Valid
Y6 0,754 Valid
Kepuasan | (Z1) Komitmen Efektif 71 0.805 Valid
Kerja (2) : :
z2 | 0836 Valid
z3 | 0738 Valid
(Z22) Komitmen Normatif 74 0,772 Valid
z5 | 0851 Valid
z6 | 0859 Valid
omitmen Berkelanjutan ali
(Z3) Komi Berkelanj 77 0.835 Valid
z8 | 0842 Valid
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Z9 | 0843 Valid

Sumber : data diolah peneliti: 2022

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.
44.1.2. Discriminant Validity

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 4.11
Nilai Discriminant Validity (Cross Loading)

Indikator Kepuasan Kinerja Po Fit
X.1 0,622 0,568 0,788
X.2 0,676 0,667 0,880
X.3 0,699 0,785 0,922
X.4 0,719 0,792 0,908
X.5 0,617 0,547 0,783
X.6 0,656 0,660 0,878
X.7 0,685 0,764 0,894
X.8 0,667 0,660 0,872
X.9 0,689 0,764 0,897
X.10 0,725 0,794 0,908
Y.1 0,576 0,780 0,665
Y.2 0,695 0,871 0,668
Y.3 0,798 0,908 0,736
Y.4 0,706 0,866 0,693
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Y.5 0,750 0,857 0,674
Y.6 0,663 0,754 0,635
Z.1 0,805 0,693 0,669
Z.2 0,836 0,737 0,681
Z3 0,738 0,656 0,611
Z4 0,772 0,571 0,597
Z5 0,851 0,649 0,615
Z6 0,859 0,716 0,666
Z.7 0,835 0,672 0,678
Z8 0,842 0,745 0,602
Z.9 0,843 0,702 0,586

Sumber : data diolah peneliti: 2022
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.
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:
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Tabel 4.12
Nilai Composite Reliability dan Crombach’s Alpha

_ Composite
Variabel Cronbach's Alpha Reliability Keterangan
Kepuasan 0,939 0,949 Reliable
Kinerja 0,916 0,935 Reliable
Po Fit 0,965 0,970 Reliable

Sumber : data diolah peneliti : 2022

Berdasarkan tabel diatas, nilai composite reliability P-O Fit 0,970, kinerja
karyawan 0,935, dan kepuasan 0,942. Sementara nilai crombach®s alpha P-O
Fit0,965, kinerja karyawan 0,916, dan kepuasan 0,939. 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.
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Gambar 4.1
Inner Model

X1

.10
N\

X.3
X4
X.5
X.6

KT kinerja Y.6

X8
= 0.774 0.522 ~

X9

kepuasan 0.843 ™~

Sumber : hasil pengolahan SmartPLS versi 3, 2022

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

dibawah ini.
Tabel 4.13
Hasil Pengujian Goodness Of Fit
Variabel R Square
Kepuasan 0,599
Kinerja 0,761

Sumber : data diolah peneliti , 2022

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat R2 variabel kinerja karyawan 0,761

atau 76,1%. Hal itu mengindikasikan bahwa variabel kinerja karyawan juga dapat
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dijelaskan oleh variabel P-O Fit sebesar 76,1% serta 23,9% dipengaruhi variabel
laian yang tidak digunakan dalam penelitian ini. Nilai R2 dari variabel kepuasan
adalah 0,599 atau 59,9%. Hal itu mengindikasikan bahwa variabel kepuasan dapat
dijelaskan oleh P-O Fit 59,9% dan 40,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak digunakan dalam penelitian ini.

Selain itu, untuk mengukur mampu tidaknya model diprediksi maka diukur
menggunakan Q2. Apabila Q2>0 maka model dapat diprediksi namun apabila Q2
lebih kecil sama dengan 0 maka model tidak dapat diprediksi. Dibawah ini hasil
perhitungan Q2 yang digunakan.

Q% =1- (1-R2) (1-R,2)... ... (1-R,2)

Q2 =1-(0,239) (0,401)

Q?%=1-0,095
Q% =10,905
Q? =90,5%

Berdasarkan penghitungan diatas, maka model tersebut dapat diprediksi karena
nilai Q2 sebesar 0,905 dan 0,095 dapat dijelaskan oleh variabel lain diluar
penelitian ini. Dengan nilai 0,905 maka model PLS yang terbentuk sudah baik
karena telah mampu menjelaskan 90,5% 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.
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Gambar 4.2
Hasil Pengujian Hipotesis
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Sumber : hasil pengolahan SmartPLS versi 3, 2022
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Tabel 4.15
Hubungan Langsung dan Tidak Langsung
iqi Standard .
Original - T Statistics
' Sample Deviation P Values
Variabel Sample
(O[)) Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV))
X->y 0,404 0,410 0,103 3,933 0,000
X->2z 0,774 0,775 0,063 12,311 0,000
z->y 0,522 0,515 0,097 5,362 0,000
0,076 5,314
X->7->y 0,404 0,397 0,000

Sumber : data diolah peneliti, 2022
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Dalam PLS, pengujian setiap hubungan yang dihipotesiskan dilakukan
dengan cara simulasi dan menggunakan metode bootstrapping terhadap sampel.
Berikut hasil analisis PLS dengan metode 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 0,404 dan nilai p-
valuesnya 0,000, t-statistiknya 3, 933 dan t-tabel sebesar 1,99. 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 Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil uji hipotesis, P-O Fit berpengaruh terhadap kepuasan
kerja ditunjukkan dengan nilai koefisiennya sebesar 0,774 dan nilai p- valuesnya
0,000, t-statistiknya 12,311 dan t-tabel sebesar 1,99. 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 terhadapkepuasan kerja. Sehingga
hipotesis ini diterima.
4.5.3. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil uji hipotesis, Kepuasan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan ditunjukkan dengan nilai koefisiennya sebesar 0,522 dan nilai p-
valuesnya 0,000, t-statistiknya 5,362 dan t-tabel sebesar 1,99. Nilai p-values
kurang dari 0,05 dan nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel. Hal itu menunjukkan

bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikankinerja karyawan,
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sehingga hipotesis ini diterima.
4.5.4.P-O Fit berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan
Kerja sebagai variabel intervening
Berdasarkan hasil uji hipotesis, P-O Fit berpengaruh terhadap kinerja
karyawan dengan  Kepuasan Kerja  sebagai variabel intervening
ditunjukkandengan nilai koefisiennya sebesar 0,404 dan nilai p- valuesnya 0,000,
t-statistiknya 5, 314 dan t-tabel sebesar 1,99. Nilai p-values kurang dari 0,05 dan
nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel. Hal itu menunjukkan bahwa P-O Fit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan Kepuasan

Kerja sebagai variabel intervening, 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 kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Dibawah

ini hasil pengujian melalui software free statistic calculation for sobel test versi

4.0.
Tabel 4.16
Hasil Uji Intervening

A 0,77
B 0,52
SEA 0,06
SEB 0,09
Sobel test statistic 5,26845298
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One-tailed probability 0,00000007

Sumber: hasil olahan software free statistic calculation for sobel test versi 4,
2022

Berdasarkan tabel diatas, hubungan P-O Fit terhadap kinerja karyawan
ditunjukkan dengan angka 5,26845298. Hasil uji intervening tersebut lebih besar
dari t-tabel dan nilai One-tailed probability < 0,05 sehingga dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja 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

13.991

* ¥

Sumber : hasil pengolahan SmartPLS versi 3, 2022
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Gambar 4.4
Pengaruh Tidak Langsung

0.774 0.522

kepuasan

Sumber : hasil pengolahan SmartPLS versi 3, 2022

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 menunjukkan adanya
pengaruh langsung variabel P-O Fit (variabel eksogen) terhadap kinerja
karyawan (variabel endogen) dengan kepuasan Kkerja sebagai variabel
intervening.

Memeriksa pengaruh langsung variabel eksogen terhadap variabel endogen
tanpa variabel intervening. Berdasarkan tabel, menunjukkan adanya pengaruh
P-O Fit terhadap kinerja karyawan karena nilainya lebih besar dari t-tabel.
Memeriksa pengaruh variabel eksogen terhadap variabel intervening.
Berdasarkan tabel, menunjukkan adanya pengaruh P-O Fit terhadap kepuasan

kerja karena nilainya lebih besar dari t-tabel.
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4. Memeriksa pengaruh variabel intervening terhadap variabel endogen.
Berdasarkan tabel, menunjukkan adanya pengaruh kepuasan Kkerja terhadap
kinerja karyawan 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
0,404 : 13,991. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berperan
sebagai variabel intervening atau mediasi sebagian.

4.7. Pembahasan

4.7.1.Pengaruh P-O Fit terhadap Kinerja Karyawan Variabel

Variabel P-O Fit dalam penelitian ini menggunakan empat indikator yaitu
kesesuaian nilai, kesesuaian tujuan, pemenuhan kebutuhan karyawan, dan
kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian. Sedangan Kinerja karyawan dalam
penelitian ini menggunakan tiga indikator yaitu kualitas, kuantitas, dan ketepatan
waktu. 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 0,404 dengan p-value sebesar 0,000. Karena nilai p-value lebih kecil
dari 0,05 sehingga dikatakan berpengaruh signifikan. Selanjutnya, dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,404 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 Susila

Meitasari Indriyati (2020), Nedia Rahmawati, (2020), dan Serly Hartina (2020)
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yang menyatakan bahwa Person Organization Fit (P-O Fit) berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

Hasil penelitian terdahulu mendukung akan pentingnya P-O Fit dalam
meningkatkan kinerja karyawan Media Times Indonesia Malang. Ruang lingkup
kinerja karyawan dalam hal ini terdiri dari kualitas, kuantitas, dan ketepatan
waktu. Manajemen Media Times Indonesia Malang perlu memperhatikan hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas dari seorang karyawan serta ketepatan waktu
karyawan dalam menyelesaikan tugasnya agar Kkinerja 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 Media Times Indonesia
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 :
80 VA (83 L as s 5 il 0 s s ) i g

~ A gl a4 die
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Artinnya : “Hai manusia, sesungguhya kami menciptakan kamu dari
seorang lai-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa-
bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling mengenal. Sesungguhnya orang
yang paling mulia diantara kami disisi Allah ialah orang yang paling tagwa
diantara kamu. Sesungguhnya Allah maha mengetahui lagi maha mengenal.”
(QS. Al-Hujurat : 13).

Dalam ayat diatas dijelaskan bahwa Allah Swt telah menciptakan manusia
secara berkelompok. Dan setiap kelompok tersebut terdapat perbedaaan antara
satu dan yang lain suoaya timbul rasa saling menghargai perbedaan yang ada
tersebut, serta dapat menemukan persamaan diantara kelompok mnausia tersebut.
4.7.2.Pengaruh P-O Fit terhadap Kepuasan Kerja

Variabel P-O Fit dalam penelitian ini menggunakan empat indikator yaitu
kesesuaian nilai, kesesuaian tujuan, pemenuhan kebutuhan karyawan, dan
kesesuaian Kkarakteristik kultur-kepribadian. Sedangan variabel kepuasan kerja
menggunakan tiga indikator yaitu komitmen efektif, komitmen normatif, dan
komitmen keberlanjutan. Berdasarkan hasil inner model, P-O Fit (X) memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja (Z). Hal ini dapat dilihat dari
nilai koefisien jalur sebesar 0,774 dengan p-value sebesar 0,000. Karena nilai p-
value lebih kecil dari 0,05 sehingga dikatakan berpengaruh signifikan.
Selanjutnya, dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,774 mengindikasikan pengaruh
keduanya searah. Oleh karena itu, semakin tinggi P-O Fit maka akan semakin
tinggi pula kepuasan kerja. Begitupun sebaliknya, semakin rendah P-O Fit maka

semakin rendah pula kepuasan kerja.
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Hasil penelitian diatas mendukung penelitian yang dilakukan oleh Fany
Triana Putri (2018) dan Asih Darmi Astuti, (2010), hasil penelitian menunjukkan
bahwa person-organization fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hasil penelitian terdahulu mendukung akan pentingnya P-O Fit
dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan Media Times Indonesia Malang.
Ruang lingkup kepuasan kerja dalam hal ini terdiri dari komitmen efektif,
komitmen normatif, dan komitmen keberlanjutan dari seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya.

Menurut Siagian (2006), kepuasan kerja adalah cara pandang seseorang
baik yang bersifat positif maupun bersifat negatif tentang pekerjaanya. Menurut
Locke dalam Astuti (2010), seseorang individu akan merasa puas atau tidak puas
terhadap pekerjaan tergantung dari cara orang tersebut menyatakannya karena
kepuasan kerja merupakan sesuatu yang sifatnya pribadi. Menurut Kreitner dan
Kinicki (2007), indikator yang bisa mempengaruhi kepuasan kerja yakni
pemenuhan kebutuhan (Need Fulfillment), kesesuiaan nilai, tujuan dan
karakteristik kultur-kepribadian. Pemenuhan kebutuhan karyawan di Media Times
Indonesia Malang ini bisa berupa pemberian upah yang sudah sesuai dengan
pekerjaan yang dilakukan, lingkungan kerja yang nyaman serta adanya jam
istirahat yang cukup bagi karyawan. Menurut Darsono dan Tjatjuk (2011), apabila
upah, bonus dan promosi yang adil semakin meningkat maka semakin tinggi
kepuasan kerja karyawan, selain itu kondisi kerja yang menyenangkan juga dapat
mempengaruhi kepuasan kerja. Kondisi pekerjaan yang nyaman ditambah dengan

lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. dengan
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catatan faktor-faktor lain konstan, artinya tidak ada faktor dari luar seperti konflik
keluarga dan konflik sosial, dan lain-lain. Kepuasan kerja sangat berkaitan dengan
ajaran Islam, kemudian yang keluar yaitu keikhlasan, kesabaran dan rasa syukur.
Ketiga hal tersebut sangat erat kaitannya dengan permasalahan yang muncul di
tempat kerja terutama dalam hal kepuasan kerja. Bekerja dengan niat yang baik
ditambah kesabaran dan rasa syukur akan mendapatkan kepuasan tersendiri bukan
hanya sekedar output kepuasan kerja.

Kepuasan kerja sangat berkaitan dengan ajaran Islam, terutama dalam hal
keikhlasan, kesabaran dan rasa syukur. Ketiga hal tersebut sangat erat kaitannya
dengan permasalahan yang muncul di tempat kerja terutama dalam hal kepuasan
kerja. Hal ini sesuai dengan firman Allah Surah Ibrahim ayat 7:

okl Lo ) 25538 a1 5% a&G 3V ik el 2&hs GalE )

Artinya:” Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan;
"Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat)
kepadamu, dan jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku
sangat pedih”. (QS. lbrahim :7)

Dalam ayat tersebut dijelaskan bahwa seseorang yang bekerja dengan niat
baik ditambah kesabaran dan rasa syukur akan mendapatkan kepuasan tersendiri
bukan hanya sekedar output kepuasan kerja.
4.7.3.Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Variabel kepuasan kerja menggunakan tiga indikator yaitu komitmen
efektif, komitmen normatif, dan komitmen keberlanjutan. Sedangkan variabel
kinerja menggunakan tiga indikator yaitu kualitas, kuantitas dan ketepatan waktu.

Berdasarkan hasil inner model, Kepuasan Kerja (Z) memiliki pengaruh yang
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signifikan terhadap Kinerja (Y). Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien jalur
sebesar 0,522 dengan p-value sebesar 0,000. Karena nilai p-value lebih kecil dari
0,05 sehingga dikatakan berpengaruh signifikan. Selanjutnya, dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,522 mengindikasikan pengaruh keduanya searah. Oleh
karena itu, semakin tinggi Kepuasan Kerja maka akan semakin tinggi pula Kinerja
Karyawan. Begitupun sebaliknya, semakin rendah Kepuasan kerja maka semakin
rendah pula Kinerja Karyawan.

Hasil penelitian diatas selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Oxy
Rindiantika Sari Dan Heru Susilo, (2018), Titik Rosita, (2016), hasil penelitian
menyatakan adanya hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan
kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Annisa, N.F.R.A.,& Supriyanto,
A. S. (2021) juga menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan. Selain itu Kepuasan Kerja mampu menjadi variabel mediasi
antara pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan dan pengaruh
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian terdahulu
mendukung akan pentingnya kepuasan kerja dalam meningkatkan Kkinerja
karyawan Media Times Indonesia Malang. Mayoritas karyawan Media Times
Indonesia merasa sangat bahagia menghabiskan sisa karir di perusahaan tempat ia
bekerja, dan juga tetap bekerja di perusahaan merupakan kebutuhan sekaligus
keinginan mereka.

Darsono dan Tjatjuk (2011:214) berpendapat bahwa kepuasan kerja
adalah seperangkat perasaan karyawan yang menyenangkan atau tidak

menyenangkan berdasarkan imbalan material dan imbalan psikologis (non-
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material). Menurut Listianti dan Setiaji (2011), ketika karyawan mempunyai nilai
antara diri sendiri dan organisasi maka akan menghasilkan output yang baik bagi
perusahaan, sehingga dapat mempengaruhi Kinerja pegawai untuk mencapai
tujuan perusahaan.

Islam sendiri mengajarkan manusia untuk melakukan suatu pekerjaan
secara sungguh-sungguh agar mendaparkan hasil yang baik-baik pula. Hal ini
sebagaimana tertuang dalam firman Allah Surah Ar-Ra’d ayat 11 :

V@Gl Ge d3TaaG 481A ey 43 0 e &loEak Al
D2 B 15 sk 238 W 25T 13) 5% agmdily La 1500k L35 o580 e 3R
3 e 4350 Ga agd a4l

Artinya : “Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya
bergiliran, dimuka dan dibelakangnya, mereka menjaganya atas perintah Allah.
Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan suatu kaum hingga mereka merubah
keadaan yang ada pada diri mereka sendiri. Dan apabila Allah menghendaki
keburukan terhadap sesuatu kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya; dan

sesekali tak ada perlindungan bagi mereka selain Dia.” (QS. At-Ra’d : 11).

Ayat di atas menjelaskan bahwa Allah tidak akan mengubah nasib
manusia sampai manusia itu sendiri atau perantara di antara mereka berubah (Al-
Qutubi, 2008: 688). Allah mendorong manusia untuk bekerja keras apabila
menginginkan hasil yang maksimal. Karena berhasil tidaknya karyawan dalam

melaksanakan tugas yang diselesaikan tergantung pada usaha manusia itu sendiri.
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4.7.4.P-O Fit berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan
Kerja sebagai variabel intervening
P-O Fit berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan Kepuasan Kerja
sebagai variabel intervening ditunjukkandengan nilai koefisiennya sebesar 0,404
dan nilai p- valuesnya 0,000, t-statistiknya 5, 314 dan t-tabel sebesar 1,99. Nilai p-
values kurang dari 0,05 dan nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel. Hal itu
menunjukkan bahwa P-O Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening. Nilai koefisien
dari jalur hubungan tidak langsung lebih kecil daripada hubungan langsung
dengan perbandingan 0,404 : 13,991. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja berperan sebagai variabel intervening atau mediasi sebagian.
Hasil penelitian diatas mendukung penelitian yang dilakukan oleh Titik
Rosita, (2016), dan Mujiono (2018), yang menyatakan bahwa P-O Fit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan
kerja sebagai variabel intervening. Penelitian yang dilakukan oleh Annisa, N.F.R.A., &
Supriyanto, A. S. (2021) juga menyatakan bahwa Kepuasan Kerja mampu menjadi
variabel mediasi antara pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan dan
pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian  yang
dilakukan oleh Supriyanto, A. S., Ekowati, V. M., & Maghfuroh, U. (2020) juga
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh spiritual leadership
terhadap kinerja karyawan. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Darma, S. P.,
& Supriyanto, A. S. (2018) juga menunjukkan bahwa Kepuasan karyawan dapat

memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan.
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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. Menurut
Kreitner dan Kinicki (2007), indikator yang bisa mempengaruhi kepuasan kerja
yakni pemenuhan kebutuhan (Need Fulfillment), kesesuiaan nilai, tujuan dan
karakteristik kultur-kepribadian. Pemenuhan kebutuhan karyawan di Media Times
Indonesia Malang ini bisa berupa pemberian upah yang sudah sesuai dengan
pekerjaan yang dilakukan, lingkungan kerja yang nyaman serta adanya jam
istirahat yang cukup bagi karyawan. Menurut Darsono dan Tjatjuk (2011), apabila
upah, bonus dan promosi yang adil semakin meningkat maka semakin tinggi
kepuasan Kkerja karyawan, selain itu kondisi kerja yang menyenangkan juga dapat
mempengaruhi kepuasan kerja. Kondisi pekerjaan yang nyaman ditambah dengan

lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

105



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 Kkinerja karyawan. Begitupun
sebaliknya.

2. P-O Fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Artinya, P-O Fit mampu meningkatkankepuasan kerja. Semakin tinggi P-
O Fit maka semakin tinggi pula kepuasan kerja. Begitupun sebaliknya.

3. Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja
karyawan. Artinya, kepuasan kerja mampu meningkatkan Kinerja
karyawan. Semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi pula
kinerja karyawan. Begitupun sebaliknya.

4. Kepuasan Kerja menjadi variabel intervening dari pengaruh P- O Fit
terhadap kinerja karyawan. Artinya, dengan menambahkan kepuasan

kerja, maka kinerja karyawan akan semakin meningkat.

106



5.2 Saran

1. Kepuasan Kerja yang dimiliki karyawan dapat meningkatkan Kinerja
karyawan, sehingga perusahaan perlu memperhatikan setiap indikator
yang mampu membentuk kepuasan kerja dari karyawan.

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

LEMBAR KUESIONER PENELITIAN

A. Pendahuluan

B.

Responden yang kami hormati, kami mahasiswa dari Universitas

Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang, sedang melakukan penelitian

mengenai “Pengaruh Person-Organization Fit (P-O Fit) Terhadap Kinerja

Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Media

Times Indonesia Malang”.

Kami mohon bantuan bapak/ibu untuk mengisi setiap pernyataan

dalam survei ini dan memeriksa dengan teliti agar tidak ada satu nomorpun

yang terlewati. Tidak ada yang dinilai salah dalam survey ini. Semua jawaban

adalah benar, asalkan sesuai dengan pendapat bapak/ibu. Atas ketersediaan

dan kerjasama dari Bapak/Ibu dalam memberi jawaban, kami sampaikan

banyak terima kasih.

Identitas Responden

1.

Jenis kelamin saudara:

o Laki-Laki

O Perempuan

Berapa usia saudara:

0 <25 tahun 026 - 30 tahun
o 31 - 35 tahun 0 36 - 40 tahun
Apa pendidikan terakhir saudara:

o SMA/SMK o Diploma

O Sarjana o Magister

Berapa lama saudara bekerja di Media Times Indonesia Malang ini:

o 1 -5 tahun o 6 - 10 tahun

o 11 - 15 tahun o> 15 tahun

. Apa status pekerjaan saudara:

o Tetap
o Tidak Tetap

O > 40 tahun
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C. Petunjuk Pengisian Kuesioner

1. Isilah kolom pernyataan dibawah ini dengan tanda (V) sesuai dengan
pendapat anda (Pilihlah Satu Jawaban Saja)
2. Keterangan pilihan jawaban responden :
a. STS = Sangat Tidak Setuju d. S =Setuju
b. TS =Tidak Setuju e. SS = Sangat Setuju
c. N =Netral

Skala variabel 1: Person-Organization Fit (P-O Fit)

No | Item Pernyataan |SS| S| N |TS|sSTS

A. Kesesuaian Nilai

Saya merasa kepribadian saya sesuai
1 | dengan nilai-nilai yang berlaku di
perusahaan ini.

Saya merasa kemampuan/keahlian saya
2 | sesuai dengan pekerajaan yang saya
lakukan

B. Kesesuaian Tujuan

Tujuan saya bekerja sesuai dengan tujuan
perusahaan

Saya memiliki tujuan yang sama dengan
rekan kerja diperusahaan

C. Pemenuhan Kebutuhan Karyawan

Saya merasa upah yang diberikan sesuai

> dengan pekerjaan

6 Saya mendapatkan ruangan/tempat kerja
yang nyaman

7 Perusahaan memberikan jam istirahat yang

cukup bagi karyawan

D. Kesesuaian Karakteristik Kultur-Kepribadian

Saya diberikan kesempatan melaksanakan
ibadah saat bekerja

Perusahaan ini memiliki kesamaan dengan
9 | diri saya terutama pada kepedulian dengan
orang lain

Manajemen Perusahaan mampu
10 | menciptakan budaya kekeluargaan antar
sesama karyawan
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Skala variabel 2: Kinerja Karyawan

No |

Item Pernyataan

|SS| S| N |TS|sSTS

A.

Kualitas

11

Saya dapat menyelesaikan tugas sesuali
dengan target yang telah ditentukan
sebelumnya.

12

Saya selalu menyelesaikan tugas yang telah
menjadi tanggung jawab saya dalam kurun
waktu tertentu dengan baik.

. Kuantitas

13

Saya memiliki pengalaman kerja yang tidak
perlu diragukan lagi dalam melaksanakan
tugas.

14

Hasil kerja saya tidak diragukan lagi karena
sudah sesuai dengan standar yang telah ada.

C.

Ketepatan Waktu

15

Saya tidak pernah  menunda-nunda
pekerjaan yang telah menjadi tanggung
jawab saya.

16

Saya selalu dapat menyelesaikan tugas
yang diberikan dengan tepat waktu.

Skala variabel 3: Kepuasan Kerja

No |

Item Pernyataan

|SS| S| N |TS|STS

A.

Komitmen Efektif

17

Saya akan sangat bahagia menghabiskan
sisa karir saya di perusahaan ini

18

Saya benar “merasakan seakan”
permasalahan perusahaan adalah juga
permasalahan saya sendiri.

19

Saya berfikir saya tidak mudah menjadi
terikat dengan perusahaan lain seperti saya
terikat dengan perusahaan ini

. Komitmen Normatif

20

Berpindah dari perusahaan satu ke
perusahaan lain tampaknya tidak etis bagi
saya

21

Salah satu alasan utama untuk melanjutkan
bekerja pada perusahaan ini adalah bahwa
saya percaya loyalitas adalah penting dan
oleh sebab itu saya merasa tetap bekerja di
perusahaan merupakan kewajiban moral.

22

Jika saya memperoleh tawaran pekerjaan
yang lebih baik di perusahaan lain, saya
tidak merasa bahwa tawaran tersebut
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merupakan alasan yang tepat untuk
meninggalakn perusahaan saya.

. Komitmen Berkelanjutan

23

Banyak hal dalam kehidupan saya akan
terganggu jika saya memutuskan ingin
meninggalkan perusahaan saat ini

24

Saat ini tetap bekerja di perusahaan
merupakan kebutuhan sekaligus juga
keinginan saya

25

Saya khawatir terhadap apa yang mungkin
terjadi jika saya berhenti dari pekerjaan
saya tanpa memiliki pekerjaan lain yang
serupa.
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Lampiran 2 : Data mentah penelitian
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1. Convergen validity

Outer Loadings
kepuasan Kinerja po fit
X.1 0,788
X.10 0,908
X.2 0,880
X.3 0,922
X.4 0,908
X.5 0,783
X.6 0,878
X.7 0,894
X.8 0,872
X.9 0,897
Y.l 0,780
Y.2 0,871
Y.3 0,908
Y.4 0,866
Y.5 0,857
Y.6 0,754
Z1 0,805
Z.2 0,836
Z3 0,738
Z4 0,772
Z5 0,851
Z.6 0,859
Z7 0,835
2.8 0,842
Z9 0,843
2. Discriminant validity
Cross Loadings
Kepuasan Kinerja po fit
X 1 0,622 0,568 0,788
X.10 0,725 0.794 0,908
X 2 0,676 0,667 0,880
X 3 0,699 0,785 0,922




X.4 0719 0,792 0,908
X.5 0617 0,547 0,783
X.6 0.656 0,660 0,878
X.7 0,685 0,764 0,894
X.8 0,667 0,660 0,872
X.9 0,689 0,764 0,897
Y.1 0576 0,780 0,665
Y.2 0,695 0,871 0,668
Y.3 0,798 0,908 0,736
Y.4 0,706 0,866 0,693
Y.5 0,750 0,857 0,674
Y.6 0,663 0,754 0,635
z1 0,805 0,693 0,669
Z.2 0.836 0,737 0,681
Z3 0,738 0,656 0,611
Z4 0,772 0,571 0,597
z5 0,851 0,649 0,615
Z6 0,859 0,716 0,666
z7 0,835 0,672 0,678
Z.8 0,842 0,745 0,602
Z9 0,843 0,702 0,586




3. Construct Reliability and Validity

Cronbach's | rho A Cor_npqs_ite Average Variance
Alpha - Reliability Extracted (AVE)
kepuasan 0,039 | 0940 0,949 0,674
kinerja 0016 | 0921 0,935 0,708
po fit 0,965 0,969 0,970 0,764
4. R Square
R Square R Square Adjusted
kepuasan 0,599 0,594
kinerja 0,761 0,755
5. Mean, STDEV, T-Values, P-Values Komitmen
(Sg;nple Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV))
X->y 0,404 0,410 0,103 3,933 0,000
X ->7 0,774 0,775 0,063 12,311 0,000
z->y 0,522 0,515 0,097 5,362 0,000
6. Mean, STDEV, T-Values, P- Values
Original | Sample g‘;avr;gzgcr: T Statistics 5 Values
?Sgnple Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV))
X->y 0,404 0,397 0,076 5,314 0,000
X ->Z
zZ-> y
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