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ABSTRACT
This study is motivated  by the  performance level of  employees at PT Telkom Witel

Pekalongan which has not optimal. Based on reseacrh gaps indicated  issues raised by
person-organization fit, organizational commitment, and organizational citizenship
behaviour to support the process of employee performance. This study aimed to analyze
the influence of person-organization fit on organizational commitment, the influence of
person-organization fit on organizational citizenship behavior, the influence of person-
organization fit on employee performance, the influence of organizational commitment on
employee performance, and the influence of organizational citizenship behavior on
employee performance. This study uses path analysis model with two intervening
variables: organizational commitment and organizational citizenship behavior. The
sample which is used in this study were 92 employees. The questionnaires were distributed
by simple random sampling method and data were analyzed by using linear regression
method.

The results showed that the influence of person-organization fit on employee
performance with organizational commitment and organizational citizenship behavior as
the intervening variables amounted to 92.57% while 7.43% is explained by other factors
beyond the variables used in this study. The regression results indicate that the person-
organization fit influence positively and significantly on organizational commitment,
organizational citizenship behavior and employee performance, and then organizational
commitment and organizational citizenship behavior is also influence positively and
significantly on employee performance.

Keywords: (Person-Organizatin Fit, Organizational Commitment, Organizational
Citizenship Behavior, Employee Performance)

PENDAHULUAN
Sumber daya manusia merupakan aset perusahaan yang sangat berharga. Pada era

persaingan global, SDM menjadi satu-satunya kunci sukses yang berkelanjutan bagi
sebuah perusahaan. Perusahaan dapat mengalami pertumbuhan berkelanjutan tergantung
pada bagaimana kinerja sumber daya manusianya. Selain person-job fit, perusahaan juga
perlu memperhatikan person-organization fit dalam mempekerjakan seseorang. Perusahaan
perlu memperhatikan kecocokan seseorang bukan hanya dalam konteks pekerjaan saja,
melainkan dengan organisasi secara keseluruhan. Adanya kesamaan-kesamaan dan
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kecocokan antara karyawan dengan organisasi dapat menghasilkan kinerja yang lebih
efektif.

Berikut adalah hasil penelitian tentang pengaruh person-organization fit terhadap
variabel kinerja karyawan:

Tabel 1

Dapat dilihat pada tabel research gaps bahwa terdapat hasil penelitian yang tidak
konsisten tentang pengaruh person-organization fit terhadap kinerja karyawan. Penelitian
yang dilakukan Winfred et al. (2006) menyarankan untuk menambahkan outcomes
individu (sikap kerja) sebagai variabel yang memediasi hubungan P-O Fit dengan kinerja
karyawan. Seorang karyawan biasanya memiliki kinerja yang baik karena memiliki
komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Karyawan akan menyumbangkan segenap
usahanya untuk membuat perusahaan berhasil mencapai sasarannya. Selain komitmen
karyawan, perilaku karyawan dalam organisasi juga diindikasikan penting dalam
menentukan bagaimana kinerja karyawan tersebut. Seorang karyawan yang memiliki
perilaku kewargaan yang tinggi akan mau melakukan peran ekstra dalam organisasi,
dimana hal ini pada akhirnya sangat membantu organisasi.

Pada penelitian ini, peneliti menetapkan PT Telkom Witel Pekalongan sebagai
objek penelitian. Ditetapkannya PT Telkom sebagai objek penelitian dengan pertimbangan
bahwa produk yang ditawarkan oleh Telkom adalah jasa layanan telekomunikasi. SDM
berkaitan langsung dengan layanan, sehingga untuk dapat mempertahankan keberadaan
dan mengembangkan pelayanannya, PT Telkom Witel Pekalongan harus terus
meningkatkan kinerja karyawannya dengan begitu kualitas produk dan jasanya tetap
terjamin. Namun demikian, adapun bukti tentang peningkatan kinerja karyawan dalam
perusahaan ini belum terlihat. Hal ini dapat diketahui dari tingkat kinerja Telkom Witel
Pekalongan yang cenderung menurun. Tabel 1.1 berikut ini mengambarkan tingkat kinerja
yang terjadi pada PT Telkom Witel Pekalongan selama tahun 2013 dan 2014.
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Tabel 2
Kinerja PT Telkom Witel Pekalongan 2013-2014

No Indikator 2013 2014
Target    Realisasi Target      Realisasi

1 Financial Perspective 35% 35,4% 60% 59,1%
2 Customer Perspective 20% 13,7% 15% 11,8%
3 Internal Business

Process
35% 38,5% 15% 13,9%

4 Learning & Growth 10% 10,4% 10% 8,9%
Total (%) 100% 98% 100% 93,7%

Sumber: HRD PT Telkom Witel Pekalongan.

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa total nilai kinerja user (Unit Witel
Pekalongan) selama tahun 2013-2014 mengalami penurunan, dan terlihat kedua nilai
tersebut masih dibawah 100% yang berarti target yang telah ditetapkan secara keseluruhan
belum tercapai. Hal ini menunjukan bahwa kinerja karyawan belum optimal sehingga perlu
adanya peningkatan kinerja karyawan (tabel 1). Berdasarkan research gaps pada tabel 1,
ditemukan adanya hasil yang tidak konsisten mengenai variabel prediktor yang kuat
terhadap kinerja karyawan. Dengan mempertimbangkan saran dari Winfred et al (2006)
untuk menambahkan variabel sikap dan perilaku individu sebagai variabel yang memediasi
hubungan P-O Fit dengan kinerja karyawan, maka dalam penelitian ini menggunakan
komitmen organisasional dan OCB sebagai variabel perantara untuk menguji pengaruh
tidak langsung P-O Fit terhadap kinerja karyawan dengan menetapkan PT Telkom Witel
Pekalongan sebagai objek penelitian.

Berangkat dari research gaps dan fenomena yang terjadi pada PT Telkom Witel
Pekalongan, serta untuk menindaklanjuti saran dari Yuosef (2000) yang mengatakan
bahwa penelitian sejenis dengan menggunakan sampel yang berbeda dalam situasi
lingkungan yang berbeda untuk mendapatkan hasil penelitian yang baru sangatlah menarik
untuk dilakukan, maka penelitian ini dilakukan untuk meneruskan penelitian-penelitian
terdahulu yaitu untuk mengetahui pengaruh P-O Fit terhadap kinerja karyawan pada PT
Telkom Witel Pekalongan melalui variabel komitmen organisasional dan OCB.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Seyed et al (2014) menyatakan bahwa P-

O fit berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi. Penelitian yang
dilakukan oleh Westerman dan Cyr (2004) menyatakan bahwa kongruensi nilai secara
langsung dan positif berpengaruh pada komitmen organisasi. Penelitian-penelitian
terdahulu yang diantaranya dilakukan oleh Lamm et al (2010) menyatakan bahwa P-O Fit
berpengaruh positif terhadap OCB. Muhammad Jawad et al (2013) juga menyatakan
bahwa P-O Fit berpengaruh secara positiif dan signifikan terhadap OCB. Guntur
Mahardika (2006) telah menguji hubungan kesesuaian individu dan organisasi dengan
kinerja, hasil yang diperoleh menyatakan bahwa P-O Fit berhubungan positif dan kuat
terhadap kinerja karyawan. Tingginya tingkat kesesuaian antara karyawan dengan
organisasi berpengaruh pada tingginya kinerja mereka. Hal yang sama juga dikemukakan
oleh (Sekiguchi, 2004).

Guntur Mahardika (2006), mengindikasikan dari uji hipotesis penelitiannya
terdapat pengaruh yang positif antara komitmen organisasional dengan kinerja karyawan.
Hengky Purbo Prasetyo (2010) dan Windy Aprilia Murty dan Gunasti Hudiwinarsih (2012)
juga menyatakan hal yang sama. (Tehran et al., 2013) menyebutkan bahwa dimensi-
dimensi OCB yaitu alturism, conscience, generosity, civil behaviors dan polite and
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considerate berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hayatun Nufus (2011)
menyebutkan bahwa OCB memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan tinjauan pustaka dan penelitian terdahulu, maka dapat disusun suatu
kerangka pemikiran teoritis :

Gambar 1
Kerangka Pemikiran Teoritis

Sumber: H1: Petril, 2013; Winfred et al., 2006; Westerman & Cyr., 2004; Seyed et al.,
2014

H2: Lamm et al.,2010; Jawad et al., 2013; Meily Margaretha dan Yanuar Aditia
Prasetio, 2012

H3: Guntur Mahardika, 2006; Winfred et al., 2006
H4: Guntur Mahardika, 2006; Windy Aprilia Murty & Gunasti Hudiwinarsih,

2012; Hengky Purbo Prasetyo, 2010
H5: Khazaei et al., 2011; Hayatun Nufus, 2011; Tehran et al., 2013

Hipotesis:H1: P-O Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional.

H2: P-O Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.
H3: P-O Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
H4: Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan.
H5: OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN
Metode Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan tiga variabel,

yaitu variabel dependen, variabel intervening dan variabel independen. Variabel dependen
dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Z), variabel intervening dalam penelitian
ini adalah komitmen organisasional (Y1) dan OCB (Y2), sedangkan variabel independen
dalam penelitian ini adalah P-O Fit (X1).

Tabel 3
Indikator Variabel

Variabel Indikator Sumber
P-O Fit kesesuaian nilai, kesesuaian tujuan, kesesuaian

kepribadian
Kristof
(1996)

Komitmen
Organisasio-

nal

Rasa memiliki terhadap organisasi, perasaan emosional
terhadap organisasi, besarnya arti organisasi, mau
menghabiskan waktu karir dengan organisasi, rasa
bangga terhadap organisasi, perasaan terhadap masalah
yang dialami organisasi

Fuad Mas’ud
(2014)
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Variabel Indikator Sumber
Organizatio-

nal
Citizenship
Behaviour

Siap menolong orang lain, meluangkan waktu untuk
menolong orang lain, mengikuti perarutan dan prosedur
dengan sungguh-sungguh, menyerahkan tugas lebih
awal, memberi informasi dengan cepat, bersedia
melakukan hal-hal untuk meningkatkan nama baik
perusahaan, menyampaikan keyakinan tentang yang
terbaik bagi perusahaan, sering mengeluh tentang hal
sepele, fokus pada kesalahan.

Fuad Mas’ud
(2014)

Kinerja
Karyawan

Kuantitas kerja, kualitas kerja, efisiensi, kemampuan
karyawan, ketepatan waktu, pengetahuan karyawan,
kreativitas, melaksanakan tugas sesuai prosedur

Fuad Mas’ud
(2014)

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Telkom Witel
Pekalongan. Adapun jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 120 orang karyawan.
Jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini sebanyak 92 responden dengan teknik
simple random sampling sehingga seluruh karyawan memiliki kesempatan yang sama.

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 3 analisis regresi
linier, analisis deskriptif, analisis kuantitatif, uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik
(uji normalitas, uji multikolonieritas, uji linieritas), uji hipotesis (uji T dan uji F), koefisien
determinasi dan koefisien determinasi total serta uji sobel untuk menguji pengaruh faktor
mediasi.

Skala pengukuran yang digunakan pada penelitian ini adalah skala Likert. Dalam
penelitian ini peneliti akan memberikan 7 alternatif jawaban yaitu sangat setuju sekali
(SSS), sangat setuju (SS), setuju (S), netral (N), tidak setuju (TS), sangat tidak setuju
(STS), dan sangat tidak setuju sekali (STSS). Sedangkan jenis data yang diperoleh dari
hasil penyebaran kuesioner adalah data yang bersifat Interval. Penyajian ketentuan
penelitian dapat dilihat seperti berikut:

Sangat tidak setuju sekali Sangat setuju sekali
      
1 2 3 4 5 6 7

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

1. Uji Validitas Data
uji validitas pada penelitian ini menggunakan analisis faktor. Berdasarkan hasil

output SPSS terlihat bahwa nilai KMO 0,903 > 0,05 dan juga Bartlett’s Test of Sphericity
sig pada 0,000 sehingga sudah memenuhi syarat untuk dilakukan analisis faktor. Hasil
analisis faktor menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan untuk mengukur
variabel-variabel dalam penelitian ini memiliki validitas yang baik, dimana setiap indikator
variabel memiliki nilai loading factor diatas 0,50. Selain itu tidak ada indikator dari
variabel yang memiliki nilai loading factor diatas 0,50 pada variabel lain. Indikator dengan
nilai loading factor tertinggi sebesar 0,811 adalah kualitas kerja dan indikator dengan nilai
loading factor terendah sebesar 0,540 adalah melaksanakan tugas sesuai prosedur.

2. Uji Reliabilitas Data
Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua variabel memiliki koefisien Alpha

diatas 0,70 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua konstruk dari tiap variabel adalah
reliabel. Hal ini menunjukkan bahwa item-item pada masing-masing variabel tersebut
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layak digunakan sebagai alat ukur. Variabel dengan koefisien alpha tertinggi sebesar 0,952
adalah kinerja karyawan dan variabel dengan koefisien alpha terendah sebesar 0,883
adalah person-organization fit.

3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Multikolinieritas

Tabel 4
Pengujian Multikolinieritas

Sumber: Data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan hasil di atas, ditunjukkan bahwa nilai VIF tiap variabel < 10. Hal ini
menunjukkan bahwa dalam model regresi tidak terdapat multikolinieritas.

b. Uji Normalitas

Tabel 5

Sumber : Data primer yang diolah, 2015

Analisis Shapiro Wilk digunakan apabila jumlah sampel kurang dari 50. Karena
jumlah sampel pada penelitian ini lebih dari 50, maka analisis yang digunakan adalah
kolmogorov-smirnov dimana sebuah variabel dapat dikatakan memenuhi asumsi
normalitas apabila menunjukan nilai signifikansi > 0,05. Dari hasil analisis K-S diatas,
dapat terlihat bahwa variabel P-O Fit memiliki nilai signifikansi 0,076. Variabel komitmen
organisasional memiliki nilai signifikansi 0,095. Variabel OCB memiliki nilai signifikansi
sebesar 0,200. Variabel kinerja karyawan memiliki nilai signifikansi 0,072. Dari keempat
variabel tersebut dapat diketahui bahwa semua nilai signifikansi lebih dari 0,05 sehingga
dapat dikatakan data terdistribusi normal.
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c. Uji Linieritas

Tabel 6
Pengujian Linieritas

Hubungan F Sig Keterangan
X1Y1 78,765 0.000 Linier
X1Y2 81,542 0.000 Linier
X1Z 94,571 0.000 Linier
Y1Z 164,308 0.000 Linier
Y2Z 208,931 0.000 Linier

Sumber: Data primer yang diolah, 2015

Hasil pengujian menunjukkan bahwa hubungan antar variabel yang dihipotesiskan
merupakan hubungan linier. Hal ini ditunjukkan dengan nilai signifikansi kurang dari 0,05.

3. Analisis Regresi Linier

Tabel 7
Tabel Koefisien Persamaan Regresi Linier

Sumber: Data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan tabel tersebut, maka dapat dibuat persamaan regresi linear yang
mencerminkan hubungan antara variabel-variabel dalam penelitian ini sebagai berikut :

Penjelasan dari model regresi tersebut adalah :
1. P-O Fit berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional
2. P-O Fit berpengaruh positif terhadap OCB
3. P-O Fit berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
4. Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
5. OCB berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

4. Uji Hipotesis
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a. Uji Signifikansi (Uji F)
Dari tabel 10 untuk model 3 diperoleh nilai F sebesar 81,582 dengan tingkat

signifikansi lebih kecil dari pada 0,05 yaitu 0,000. Hal ini berarti bahwa model regresi ke 3
yaitu variabel P-O Fit, komitmen organisasional, dan OCB sebagai variabel bebas secara
serentak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan sebagai variabel
terikat.

b. Uji Statistik T
Berdasarkan tabel 10, hasil pengujian hipotesis menghasilkan nilai t hitung sebesar

8,835 dengan signifikansi 0,000 dimana nilai signifikansi tersebut lebih kecil daripada 0,05
yang memberikan makna bahwa Person-Organization Fit memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasional.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan nilai t hitung sebesar 9,062 dengan
signifikansi 0,000 dimana nilai signifikansi tersebut lebih kecil daripada 0,05 yang
memberikan makna bahwa Person-Organization Fit memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behaviour.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai t hitung sebesar 2,986 dengan
signifikansi 0,004 dimana nilai signifikansi tersebut lebih kecil daripada 0,05 yang
memberikan makna bahwa Person-Organization Fit memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan angka t hitung sebesar 2,966 dengan
signifikansi 0,000 dimana nilai signifikansi tersebut lebih kecil daripada 0,05 yang
memberikan makna bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan angka t hitung ebesar 3,791 dengan
signifikansi 0,000 dimana nilai signifikansi tersebut lebih kecil daripada 0,05 yang
memberikan makna bahwa OCB memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

5. Uji koefisien Determinasi ( )
Maksud dan tujuan koefisien determinasi adalah mengukur besarnya kemampuan

model persamaan regresi (variabel bebas) dalam menerangkan variabel terikat. Pada tabel
4.15 ditunjukkan nilai pada model 1 diperoleh sebesar 0,464 yang artinya 46,4% variasi
dari komitmen organisasi dapat dijelaskan oleh variabel person-organization fit (P-O Fit),
sedangkan sisanya sebesar 53,6% dijelaskan oleh faktor-faktor lain.

Nilai pada model 2 diperoleh sebesar 0,477 yang artinya 47,7% variasi dari
organizational citizenship behaviour (OCB) dijelaskan oleh variabel person-organization
fit (P-O Fit), sedangkan sisanya sebesar 52,3% variasi dari OCB dapat dijelaskan oleh
faktor-faktor lain.

Nilai pada model 3 sebesar 0,735 yang artinya 73,5% variasi dari kinerja
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel-variabel P-O Fit, komitmen organisasional, dan
OCB. Untuk sisanya yaitu sebesar 26,5% variasi dari kinerja karyawan dapat dijelaskan
oleh faktor-faktor lain.

R1 = 0,464 R3 = 0,735
R2 = 0,477

6. Uji Sobel
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Tabel 8

Oleh karena nilai t hitung = 2,10 lebih besar dari nilai t tabel 1,96, maka dapat
disimpulkan bahwa ada efek mediasi dari komitmen organisasi pada P-O Fit terhadap
kinerja karyawan.

Tabel 9

Oleh karena nilai t hitung = 3,50 lebih besar dari t tabel dengan tingkat signifikansi
0,05 yaitu sebesar 1,96, maka dapat disimpulkan bahwa P-O Fit memiliki pengaruh tidak
langsung yang signifikan terhadap kinerja karyawan melalui OCB.

Berdasarkan nilai koefisien determinasi ( ) pada tabel 4.15, maka nilai error pada
masing-masing variabel dependen (komitmen organisasional, OCB dan kinerja karyawan)
adalah sebagai berikut:= √1 − 0,464 = 0,732 = 1 − 0,735 = 0,515= √1 − 0,477 = 0,723

Dari perhitungan pengaruh error, selanjutnya dihitung nilai koefisien determinasi
total sebagai berikut:

m = 1 –
= 1 - (0,732) (0,723) (0,515)
= 1 - (0,5358)(0,5227)(0,2652)
= 1- 0,0743
= 0,9257
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PEMBAHASAN
Penelitian ini dilakukan di PT Telkom Witel Pekalongan dengan tujuan untuk

mengetahui bagaimana pengaruh P-O Fit terhadap komitmen organisasional dan OCB
karyan PT Telkom Witel Pekalongan, serta pengaruh P-O Fit, komitmen organisasional,
dan OCB terhadap kinerja karyawan PT Telkom Witel Pekalongan. Berikut adalah hasil
pembahasan dari penelitian ini:

Pengaruh Person-Organization Fit (P-O Fit) terhadap Komitmen Organisasional
Berdasarkan hasil analisis regresi, dapat diketahui bahwa P-O Fit memberikan

pengaruh yang positif terhadap komitmen organisasional dengan koefisien (b1) sebesar
0,682. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan nilai t hitung sebesar 8,835 dengan
signifikansi 0,000 dimana nilai signifikansi tersebut lebih kecil daripada 0,05 yang
memberikan makna bahwa Person-Organization Fit memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional, sehingga tingkat Person-Organization Fit
(P-O Fit) yang besar akan meningkatkan komitmen organisasional. Hal ini sesuai dengan
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Seyed et al (2014) yang menyatakan bahwa P-O
Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Berdasarkan hal
tersebut maka hipotesis 1 dalam penelitian ini diterima.

Berdasarkan analisis indeks yang telah dilakukan, terlihat bahwa rata-rata angka
indeks jawaban responden terhadap variabel P-O Fit yaitu 5,54 (tinggi). Hal ini
menunjukkan bahwa secara umum karyawan PT Telkom Witel Pekalongan telah memiliki
tingkat kecocokan yang besar terhadap organisasi. Indikator yang paling berpengaruh
terhadap komitmen karyawan adalah kesesuaian tujuan, karena merupakan indikator
dengan nilai  indeks tertinggi yaitu sebesar 5,63. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan
bahwa secara umum karyawan memiliki tujuan yang sama dengan tujuan yang ditetapkan
oleh organisasi. Berdasarkan jawaban atas pertanyaan terbuka dapat disimpulkan karyawan
memiliki tujuan yang sama dengan PT Telkom Witel Pekalongan yaitu ingin membesarkan
organisasi dan menyejahterakan karyawan. Karyawan merasa bahwa hidup mereka sebagai
anggota organisasi akan sejahtera apabila PT Telkom Witel Pekalongan dapat berhasil dan
sukses hingga menjadi organisasi yang besar. Hal tersebut menjadikan karyawan mau
menunjukkan keterlibatan serta keberpihakan yang besar pada organisasi agar tujuan
tersebut dapat tercapai.

Pengaruh Person-Organization Fit terhadap Organizational Citizenship Behaviour
Berdasarkan hasil analisis regresi, dapat diketahui bahwa P-O Fit memiliki

pengaruh yang positif terhadap OCB dengan koefisien (b2) sebesar 0,691. Hasil pengujian
hipotesis menunjukan nilai t hitung sebesar 9,062 dengan signifikansi 0,000 dimana nilai
signifikansi tersebut lebih kecil daripada 0,05 yang memberikan makna bahwa Person-
Organization Fit memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behaviour, sehingga besarnya tingkat Person-Organization Fit (P-O Fit) akan
meningkatkan Organizational Citizenship Behaviour. Hal ini juga sesuai dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Lamm et al (2010) yang menyatakan bahwa P-O Fit
berpengaruh positif terhadap OCB dan juga Muhammad Jawad et al (2013) yang
menyatakan bahwa P-O Fit berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap OCB.
Berdasarkan hal tersebut, maka  hipotesis 2 dalam penelitian ini diterima.

Berdasarkan analisis indeks yang telah dilakukan, terlihat bahwa rata-rata angka
indeks jawaban responden terhadap variabel P-O Fit yaitu 5,54 (tinggi). Hal ini
menunjukkan bahwa secara umum karyawan PT Telkom Witel Pekalongan telah memiliki
tingkat kecocokan yang besar terhadap organisasi. Indikator P-O Fit yang paling
berpengaruh terhadap OCB adalah kesesuaian tujuan, karena kesesuaian tujuan memiliki
nilai indeks tertinggi yaitu 5,63. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa secara umum
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karyawan memiliki tujuan sama dengan tujuan yang ditetapkan PT Telkom Witel
Pekalongan. Kesamaan tujuan antara karyawan dengan organisasi juga berperan penting
dalam membentuk perilaku karyawan di dalam organisasi. Berdasarkan jawaban atas
pertanyaan terbuka, dapat disimpulkan bahwa tujuan PT Telkom Witel Pekalongan yaitu
ingin menjadi organisasi yang besar dan menyejahterakan karyawan sangat diterima baik
oleh karyawan. Dengan ingin menyejahterakan karyawan, organisasi berarti memberikan
kesempatan pada karyawan untuk mencapai tujuan pribadi mereka. Hal tersebut
mendorong karyawan untuk mau melakukan peran ekstra demi  membantu organisasi agar
organisasi dapat lebih efektif dalam mencapai tujuannya.

Pengaruh Person-Organization Fit terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis regresi, dapat diketahui bahwa P-O Fit memiliki

pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan dengan koefisien (b3) sebesar 0,239 dan
hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai t hitung sebesar 2,986 dengan signifikansi
0,004 dimana nilai signifikansi tersebut lebih kecil daripada 0,05 yang memberikan makna
bahwa Person-Organization Fit memiliki pengaruh kecil yang positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, sehingga besarnya tingkat Person-Organization Fit (P-O Fit)
yang tinggi dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini juga sesuai dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Guntur Mahardika (2006) yang menyatakan hal yang sama
bahwa P-O Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
hal tersebut maka hipotesis 3 dalam penelitian ini diterima.

Indikator P-O Fit yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah
kesesuaian tujuan, karena kesesuaian tujuan memiliki nilai indeks tertinggi yaitu 5,63. Dari
hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa secara umum karyawan memiliki tujuan sama
dengan tujuan yang ditetapkan PT Telkom Witel Pekalongan. Berdasarkan jawaban
responden atas pertanyaan terbuka, dapat disimpulkan bahwa Tujuan PT Telkom Witel
Pekalongan sesuai dengan tujuan pekerjaan karyawan dan dapat memberi kesempatan pada
karyawan untuk mencapai tujuan pribadinya. Hal ini mendorong karyawan untuk mau
melaksanakan tugas dan pekerjaannya dengan optimal agar tujuan mereka dapat tercapai.

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap kinerja karyawan
Berdasarkan hasil analisis regresi, dapat diketahui bahwa komitmen organisasional

memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan dengan koefisien (b3) sebesar
0,360 dan pengujian hipotesis menunjukkan angka t hitung sebesar 2,966 dengan
signifikansi 0,000 dimana nilai signifikansi tersebut lebih kecil daripada 0,05 yang
memberikan makna bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga tingginya komitmen karyawan terhadap
organisasi  berpengaruh pada peningkatan kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Windy Aprilia Murty dan Gunasti Hudiwinarsih (2012) dan
Hengky Purbo Prasetyo (2010) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut,
maka hipotesis 4 diterima.

Berdasarkan analisis indeks yang telah dilakukan, terlihat bahwa rata-rata angka
indeks jawaban responden terhadap variabel komitmen organisasional yaitu 5,54 (tinggi).
Hal ini menunjukkan bahwa secara umum karyawan PT Telkom Witel Pekalongan telah
memiliki tingkat komitmen yang besar terhadap organisasi. Indikator komitmen
organisasional yang paling berpengaruh pada kinerja karyawan adalah mengenai
membanggakan organisasi pada orang di luar organisasi, karena merupakan indikator
dengan nilai indeks tertinggi yaitu 5,72. Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan
bahwa karyawan memiliki keberpihakan yang besar pada PT Telkom Witel Pekalongan.
Dengan adanya keberpihakan yang besar terhadap organisasi, seorang karyawan dapat
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bekerja lebih optimal. Berdasarkan jawaban responden atas pertanyaan terbuka, diketahui
bahwa karyawan memiliki keinginan bahwa PT Telkom harus selalu maju dan menang
dalam bersaing. Hal ini mendorong karyawan untuk mewujudkan keberpihakannya dengan
bekerja secara sungguh-sungguh untuk menghasilkan kinerja yang optimal dan pada
akhirnya dapat memajukan organisasi.

Pengaruh Organizational Citizenship Behaviour terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis regresi, dapat diketahui bahwa OCB memiliki pengaruh

yang positif terhadap kinerja karyawan dengan koefisien (b4) sebesar 0,349 dan hasil
pengujian hipotesis menunjukkan angka t hitung ebesar 3,791 dengan signifikansi 0,000
dimana nilai signifikansi tersebut lebih kecil daripada 0,05 yang memberikan makna
bahwa OCB memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
sehingga tingkat OCB yang lebih besar dalam organisasi akan berpengaruh pada
peningkatan kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Hayatun Nufus (2011) dan khazaei et al (2011) yang menyatakan bahwa OCB
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut,
maka hipotesis 5 diterima.

Indikator OCB yang paling berpengaruh pada kinerja karyawan adalah mengenai
kesediaan karyawan membantu meningkatkan nama baik perusahaan yang merupakan
indikator dari dimensi civic virtue, karena merupakan indikator dengan nilai indeks
tertinggi yaitu sebesar 5,77. Hasil nilai indeks tersebut juga menerangkan bahwa secara
umum karyawan mau melakukan hal-hal terkait dengan pekerjaan yang dapat
meningkatkan nama baik PT Telkom Witel Pekalongan. Berdasarkan jawaban responden
terhadap pertanyaan terbuka, dapat disimpulkan secara keseluruhan bahwa karyawan
memberikan pelayanan terbaik dengan menjaga sikap dan perilaku saat bekerja sesuai
standar perilaku yang ditetapkan perusahaan agar perusahaan mendapat citra yang baik
dari pelanggan.

Pengaruh Faktor Mediasi
Penelitian terdahulu yang telah dikaji sebelumnya tidak menggunakan variabel

intervening dalam menguji pengaruh P-O Fit terhadap kinerja karyawan. Dengan
mempertimbangkan saran-saran dari penelitian terdahulu untuk menambahkan variabel
intervening dalam menguji pengaruh P-O Fit terhadap kinerja karyawan, maka dalam
penelitian ini peneliti mencoba menambahkan variabel komitmen organisasional dan OCB
sebagai variabel yang memediasi hubungan P-O Fit dengan kinerja karyawan.

Setelah dilakukan uji determinasi total, ditemukan bahwa 92,57% data dapat
dijelaskan oleh model sedangkan sisanya dijelaskan oleh error dan faktor lainnya. Pada
penelitian ini, terdapat 2 variabel yang memediasi P-O Fit dengan kinerja karyawan, yaitu
komitmen organisasional dan OCB. Pada dasarnya, kedua variabel tersebut terbukti
signifikan dalam memediasi pengaruh P-O Fit dengan kinerja karyawan. Namun demikian,
variabel komitmen memiliki pengaruh yang lebih kuat dalam memediasi hubungan P-O Fit
dengan kinerja karyawan .

Perhitungan total effect dilihat dari pengaruh tidak langsung variabel P-O Fit
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional yaitu sebesar 0,485 dengan
efek langsung P-O Fit terhadap kinerja sebesar 0,239 dan efek tidak langsung sebesar
(0,682 x 0,360) = 0,246, hal ini membuktikan bahwa pengaruh P-O Fit terhadap kinerja
karyawan lebih kuat dimediasi oleh komitmen organisasional. Ini muncul sebagai akibat
dari adanya kesamaan tujuan antara karyawan dengan organisasi. Hal ini lalu berdampak
pada peningkatan komitmen karyawan yang ditunjukkan dengan keberpihakan karyawan
pada organisasi, sehingga pada akhirnya memberi dampak pada peningkatan kinerja
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karyawan. Dengan demikian komitmen organisasional berfungsi sebagai variabel mediasi
untuk variabel P-O Fit terhadap variabel kinerja karyawan (indirrect effect).

Berdasarkan perhitungan total effect dilihat dari pengaruh tidak langsung variabel
P-O Fit terhadap kinerja karyawan melalui OCB yaitu sebesar 0,480 dengan efek langsung
P-O Fit terhadap kinerja sebesar 0,239 dan efek tidak langsung sebesar  (0,691 x 0,349) =
0,241, hal ini membuktikan bahwa pengaruh P-O Fit terhadap kinerja karyawan lebih kuat
apabila dimediasi oleh OCB. Ini muncul karena tujuan organisasi memberi kesempatan
karyawan untuk mencapai tujuan pribadinya. Hal ini lalu berdampak pada kemauan
karyawan untuk terlibat lebih besar demi mencapai tujuan dengan melakukan peran ekstra,
sehingga pada akhirnya memberi dampak pada peningkatan kinerja karyawan. Dengan
demikian OCB berfungsi sebagai variabel mediasi untuk variabel P-O Fit terhadap variabel
kinerja karyawan (indirrect effect).

KESIMPULAN
Dari hasil analisis data dan interpretasi hasil yang telah dilakukan dalam penelitian

ini, maka kelima hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa P-
O Fit berpengaruh pada komitmen karyawan terhadap organisasi. Pada PT Telkom Witel
Pekalongan, tingginya kecocokan karyawan dengan organisasi akan meningkatkan
komitmen karyawan terhadap organisasi. Faktor yang paling berpengaruh dalam P-O Fit
adalah adanya kesesuaian tujuan antara karyawan dengan organisasi. P-O Fit berpengaruh
pada OCB. Tingginya kecocokan karyawan dengan organisasi akan meningkatkan perilaku
kewargaan organisasional (OCB) di PT Telkom Witel Pekalongan. Faktor yang paling
berpengaruh dalam P-O Fit adalah kesesuaian tujuan antara karyawan dengan organisasi.
P-O Fit berpengaruh pada kinerja karyawan. Tingginya kecocokan karyawan dengan
organisasi meningkatkan kinerja karyawan PT Telkom Witel Pekalongan. Faktor yang
paling berpengaruh dalam P-O Fit adalah kesesuaian tujuan antara karyawan dengan
organisasi. Komitmen organisasional berpengaruh pada kinerja karyawan. Tingginya
komitmen karyawan terhadap organisasi berpengaruh pada peningkatan kinerja karyawan
PT Telkom Witel Pekalongan. Karyawan membanggakan organisasi kepada orang-orang
diluar organisasi adalah faktor yang paling berpengaruh dalam komitmen organisasi. OCB
berpengaruh pada kinerja karyawan. Tingginya tingkat OCB yang ditunjukkan karyawan
dalam organisasi berpengaruh pada peningkatan kinerja karyawan pada PT Telkom Witel
Pekalongan. Mau melakukan hal-hal-hal yang dapat membantu meningkatkan nama baik
perusahaan merupakan fakor yang paling berpengaruh dalam OCB. Komitmen
organisasional dan OCB berfungsi sebagai variabel mediasi pada pengaruh P-O Fit
terhadap kimerja Karyawan. Karyawan yang memiliki tingkat kecocokan yang tinggi akan
menghasilkan kinerja yang lebih optimal ketika mereka menunjukkan komitmen dan OCB
yang tinggi dalam organisasi.
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