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ABSTRACT

The aim of the research is to examine the influence of Psychological Capital, Person Job Fit (P-J Fit) on
Employee Performance and Organizational Commitment as mediating variables at the Regional
Secretariat of Batang Regency. The results of the analysis show that there is an insignificant influence of
Psychological Capital on organizational commitment, and Person Job Fit has a significant influence on
Organizational Commitment, with an Adjusted R-square value of 0.362, a significance value of 0.110 and
0.000. This shows that Psychological Capital and P-J Fit have a significant influence. For the second
analysis, there is an influence of Psychological Capital, P-J Fit and Organizational Commitment on
Employee Performance with an Adjusted R-square value of 0.541 with significance values of 0.000 and
0.008 (significant) and 0.775 (not significant), respectively. This shows that Psychological Capital and P-
J Fiti are significant to employee performance, while Organizational Commitment is not significant to
employee performance. For the mediation test, the organizational commitment variable was unable to
mediate the influence of Psychological Capital and P-J Fit on employee performance.

Keywords : Psychological Capital, P-J Fit, Organizational Commitment And Performance.

ABSTRAK

Tujuan penelitian untuk menguji pengaruh Modal Psikologi, Person Job Fit (P-J Fit) terhadap Kinerja
Pegawai dan Komitmen Organisasional sebagai variabel mediasi pada Sekretariat Daerah Kabupaten
Batang. Hasil analisis menunjukkkan bahwa terdapat pengaruh tidak signifikan Modal Psikologi terhadap
komitmen organisasional, dan Person Job Fit berpengaruh signifikan terhadap Kompitmen
Organisasional, dengan nilai Adjusted R-square sebesar 0,362, nilai signifikansi 0,110 dan 0.000. Ini
menunjukkan bahwa Modal Psikologi dan P-J Fit memiliki pengaruh signifikan. Untuk analisis yang
kedua terdapat pengaruh Modal Psikologi, P-J Fit dan Komitmen organisasional terhadap Kinerja
Pegawai dengan nilai Adjusted R-square sebesar 0,541 dengan nilai signifikansi masing-masing 0,000
dan 0.008 (signifikan) dan 0.775 (tidak signifikan). Ini menunjukkan bahwa untuk Modal Psikologi dan
P-J Fiti signfikan terhadap Kinerja Pegawai, sedangkan Komitmen Organisasional tidak signifikan
terhadap Kinerja Pegawai. Untuk uji mediasi variabel komitmen organisasional tidak mampu memediasi
pengaruh Modal Psikologi dan P-J Fit terhadap Kinerja Pegawai.

Kata Kunci : Modal Psikologi, Person Job Fit, Organisasional Komitmen Dan Kinerja Pegawai.

PENDAHULUAN

Kinerja ~ pegawai,  khususnya agar supaya dalam menjalankan tugas
Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten dapat memberikan
Batang diharapkan dapat memberikan yang terbaik, dalam hal ini secara
pelayan kepada masyarakat luas, individu pegawai di Kabupaten Batang
khususnya  masyarakat  Kabupaten memiliki modal psikologi yang positif
Batang, dengan demikian secara dan memiliki kesesuaian dengan
individu Pegawai di Kabupaten Batang pekerjaan yang sering disebut dengan

diharapkan memiliki mental yang kuat
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Person Job Fit (P-J Fit) keduanya
merupakan kepribadian seorang
pegawai di Kabupaten Batang guna
menunjang kinerjanya. Disamping hal
tersebut kinerja juga didukung dengan

komitmen organizasional yang
merupakan komitmen instansi
pemerintahan.

Sejalan dengan perkembangan
sumber daya manusia, Pegawai

Sekretariat Daerah Kabupaten Batang
dituntut untuk memiliki kinerja tinggi,
juga harus kuat menghadapi kemajuan
teknologi  yang semakin  global,
kepercayaan oleh masyarakat adalah
kunci dari semua tingkah laku seorang
aparat negara. Ciri-ciri  tersebut
didasarkan akan teori Modal Psikologi.
Diharapkan dari teori 1ini, dapat
mendukung pegawai lebih termotivasi
memberikan  kinerja terbaik  bagi
kemajuan institusi, dan pastinya sejalan
dengan nilai-nilai yang telah ditetapkan
suatu institusi.

Rumusan Masalah dan Metode
Penelitian

Berdasarkan hal tersebut di atas,
maka melalui dalam penelitian ini
rumusan masalah adalah “Bagaimana
Pengaruh Modal Psikologi, dan Person
Job Fit (P-J Fita) terhadap Komitmen
Organisasional dan dampaknya pada
Kinerja Pegawai (studi pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Batang)”.

Tujuan yang hendak dicapai
dalam penelitian ini adalah untuk
memperoleh informasi tentang Modal
Psikologi, Person Job Fit dan terhadap
Kinerja dimediasi Komitmen
Organisasional di Sekretariat Daerah
Kabupaten Batang. Untuk memperoleh
informasi  tersebut diatas maka
peneliti menggunakan pendekatan,
kuantitatif dan kualitatif.

Kaitannya dengan penelitian ini
adalah mencari data yang berhubungan
dengan Modal Psikologi, Person Job
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Fit dan Komitment Organisasional
terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Batang. melalui
penyebaran angket yang sudah diisi
bobot nilai, kemudian hasilnya
dianalisis untuk membuktikan hipotesis.

Kajian Teori
Modal Psikologi

Modal  Psikologi  merupakan
bagian dari Positive Organizational
Behavior. Modal psikologis lebih
bersifat terbuka terhadap perubahan dan
lebih mengacu kepada individu itu
sendiri dalam menentukan tujuannya di
masa depan (Luthans & Youssef, 2007).
Beberapa pendapat lain mengenai
definsi dimensi-dimensi yang ada pada
modal psikologis antara lain menurut
Snyder (2000) mengenai hope yang
merupakan keseluruhan kemampuan
yang dimiliki individu  untuk
menghasilkan jalan mencapai tujuan

yang diinginkan dibarengi dengan
motivasi yang dimiliki.
Bandura (1995) mengartikan

efikasi dirisebagai keyakinan individu
tentang kemampuan dirinya dalam
melakukan tugas atau tindakan yang
dapat dilakukan untuk mencapai hasil
tertentu. Santrock (2014) mengartikan
resiliensi sebagai kemampuan bertahan
atau mengatasi kesulitan dari peristiwa
tidak menyenangkan dan berhasil

beradaptasi dengan perubahan dan
ketidakpastian. Scheier, Carver, dan
Bridges (2001) mendefinisikan

optimism sebagai kepercayaan bahwa
setiap kejadian di masa mendatang akan
memiliki hasil yang positif. Seligman
(2008) menjelaskan bahwa optimisme
adalah salah satu emosi positif yang
berkaitan = dengan  masa  depan.
Berdasarkan uraian diatas maka dapat
disimpulkan bahwa modal psikologis
adalah kapasitas psikologis individu
yang bersifat positif dengan
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karakteristik  efikasi
harapan, dan resiliensi.

diri, optimism,

1. Person Job Fit (P-J Fita) (P-J Fit)

Person-job fit didefinisikan sejauh
mana adanya kesesuaian  antara
kemampuan, harapan dan kinerja dari
seorang individu dengan pekerjaan
(Arora, 2000). Furnham (2003)
menjelaskan lebih lanjut tentang definisi
dari “fit” adalah ketika terdapat sebuah
kesinambungan antara karakteristik
individu seperti kemampuan,
kepribadian dan temperamen dengan
tuntutan  pekerjaan  yang  sedang
dilakukan. Kemudian menurut Kristof-
Brown, Zimmerman dan Johnson
(2005) terdapat dua jenis dasar pada
person-job fit yaitu kesesuaian antara
tuntutan dengan kemampuan individu
(demand-abilities fit) dan kesesuaian
antara kebutuhan dengan nilai-nilai
individu (supplies-values fit).

Daniel dan Elizabeth
(2007:214) menjelaskan bahwa
terdapat dua pendekatan dimensi P-J
fit, yaitu :

a. Supply-Value Fit (S-V Fit)
Individu menentukan sendiri

lingkungan atau pekerjaan mana
yang dirasa sesuai dengan motif
atau kebutuhan mereka.

b. Demand-Abilities Fit (D-A Fit) :
Sejauh mana keterampilan individu
untuk memenuhi permintaan atas
pekerjaan

2. Komitmen Organisasional

Konsep tentang komitmen
pegawai terhadap organisasi ini (disebut
pula dengan komitmen kerja), yang
mendapat perhatian dari pimpinan
maupun ahli  perilaku  organisasi,
berkembang dari studi awal mengenai
loyalitas pegawai yang diharapkan ada
pada setiap pegawai. Komitmen kerja
atau komitmen organisasi merupakan
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suatu kondisi yang dirasakan oleh
pegawai yang dapat menimbulkan
perilaku positif yang kuat terhadap
organisasi kerja yang dimilikinya.
Menurut Steers dan Porter (1983),
suatu bentuk komitmen kerja yang
muncul bukan hanya bersifat loyalitas
yang pasif, tetapi juga melibatkan
hubungan yang aktif dengan organisasi
kerja yang memiliki tujuan memberikan
segala usaha demi keberhasilan
organisasi kerja yang bersangkutan.
Mowday (1982) mendefinisikan
komitmen kerja sebagai kekuatan relatif
dari identifikasi individu dan
keterlibatannya dengan organisasi kerja.
Sementara Mitchell (1982) memandang
komitmen kerja sebagai suatu orientasi
nilai terhadap kerja yang menunjukkan

bahwa individu sangat memikirkan
pekerjaannya, pekerjaan memberikan
kepuasan  hidup, dan  pekerjaan

memberikan status bagi individu.

3. Kinerja

Kinerja secara umum dipahami
sebagai suatu catatan keluaran hasil
pada fungsi jabatan atau seluruh
aktivitas kerjanya dalam periode waktu
tertentu.  Secara  singkat  kinerja
disebutkan sebagai suatu kesuksesan di
dalam melaksanakan suatu pekerjaan
(As’ad 1995). Kinerja pegawai sendiri
dalam pekerjaan yang sesungguhnya,
tergantung pada kombinasi antara
kemampuan usahanya dan kesempatan.

Dikemukakan pula bahwa kinerja
pegawai yang bersangkutan dengan
peran  yang  disyaratkan = dalam

organisasi dan dilain pihak ada kinerja
pegawai yang diluar peran tersebut yang
bersifat spontan.

Kinerja karyawan adalah hasil
yang dicapai atau prestasi yang dicapai
karyawan dalam melaksanakan suatu
pekerjaan dalam suatu  organisasi
(Gomes, 1997), Handoko (1995)
mengistilahkan kinerja (perfomance)
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dengan prestasi kerja yaiu proses
melalui mana organisasi mengevaluasi
atau menilai prestasi kerja karyawan.

Menurut Henry Simamora (1995;
500) adalah tingkat hasil kerja
karyawan dalam pencapaian persyaratan
pekerjaan yang diberikan. Dengan kata
lain kinerja adalah hasil kerja karyawan
baik dari segi kualitas maupun kuantitas
berdasarkan standar kerja yang telah
ditentukan.

Deskripsi dari kinerja menyangkut
3 komponen penting yaitu : tujuan,
ukuran dan penilaian. Penentuan tujuan
dari setiap unit organisasi merupakan
strategi untuk meningkatkan kinerja.
Tujuan ini akan memberikan arah dan
mempengaruhi bagaimana seharusnya
perilaku  kerja  yang  diharapkan
organisasi terhadap setiap personel.
Walaupun demikian, penentuan tujuan
saja  tidaklah  cukup, sebab itu
dibutuhkan ukuran apakah seorang
personel telah mencapai kinerja yang
diharapkan, untuk itu kuantitatif dan
kualitatif standar kinerja pegawai untuk
setiap tugas dan jabatan personal
memegang peranan penting.

Aspek ketiga dari definisi kinerja
adalah penilaian, penilaian kinerja
reguler yang dikaitkan dengan proses
pencapaian  tujuan  kinerja  setiap
personel. Tindakan ini akan membuat
personel untuk senantiasa berorientasi
terhadap tujuan dan berperilaku kerja
sesuai dan searah dengan tujuan yang
hendak dicapai. Dengan demikian
bahwa kinerja dengan deskripsi tujuan,
ukuran operasional dan penilaian
reguler mempunyai peran penting dalam
merawat dan meningkatkan motivasi
personel.

A. Uji Model dan Pembahasan.

Dalam penelitian sebelum
melakukan uji model telah dilakukan
deskripsi responden dan deskripsi
variabel, untuk deskripsi responden
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dapat dilihat dari jenis kelamin yang
lebih banyak adalah jenis kelamin laki-
laki dibanding perempuan, untuk usia
didominasi pegawai pada usia lanjut
yaitu usia lebih dari 46 tahun, untuk
tingkat pendidikan pegawai yang
memiliki pendidikan Sarjana (S1) lebih
banyak, dengan demikian pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Batang,
cukup tinggi tingkat pendidikan.
Disamping deskripsi responden dapat
dilihat deskripsi variabel, rata-rata
jawaban dari keempat variabel yaitu,
Modal Psikologi, P-J Fit, komitmen
organisasional dan kinerja adalah
setuju, walaupun masih ada jawaban
tidak setuju dan sangat tidak setuju.
Sebelum dilakukan uji model,
terlebih dilakukan uji instrumen yaitu
uji validitas dan uji reliabilitas data, dari
ke empat variabel diperoleh Nilai
Kaiser  Mayer-Olkin ~ Measure  of
Sampling Adequacy (KMO) > 0,5, dan
nilai loading faktor diatas 0,4, Sehingga
dapat  disimpulkan  semua item
pernyataan responden dari keempat
variabel dinyatakan valid atau sahih dan
sampel yang dipilih sudah layak untuk
dianalisis lebih lanjut, dan untuk uji
reliabilitas, dari k empat variabel
semuanya dinyatakan reliabel atau
handal karena mempunyai Cronbach’s
alpha  lebih  besar  dari  0,6.
Keterhandalan variabel-variabel
tersebut menunjukkan jika jawaban-
jawaban responden terhadap indikator
yang dipertanyakan adalah konsisten.

a. Uji Model
1). Uji Regresi

Hasil persamaan regresi, yaitu
pengaruh Modal Psikologi, P-J Fit dan
komitmen  organisasional terhadap
kinerja pegawai Pegawai Sekda seperti
dalam tabel :

Hasil Analisis Regresi
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Model
Regresi

Nilai Beta

Keterangan standardized

Sig.  Keterangan

Pengaruh
Modal
Psikologi
terhadap
Komitmen
organisasional

Tidak

0.165 Signifikan

0.110

Pengaruh
Person Job Fit
(P-J Fit)
terhadap
Komitmen
organisasional

0.487 0.000  Signifikan

Pengaruh
Modal
Psikologi dan

2 Person Job Fit Square

(P-J Fit)
terhadap 0.362
Komitmen

organisasional

Adjusted R F Hitung
32.381
Sig. 0.000

Signifikan

Pengaruh
Modal
Psikologi
terhadap
Kinerja
Pegawai

0.558 0.000  Signifikan

Pengaruh
Person Job Fit
(P-J Fit)
terhadap
Kinerja
Pegawai

0.258 0.008  Signifikan

Pengaruh
Komitmen
Organisasional
terhadap
Kinerja
Pegawai

Tidak

-0.023 Signifikan

0.775

Pengaruh
Modal
Psikologi,
Person Job Fit
(P-J Fit) dan
Komitmen
Organisasional
terhadap
Kinerja
Pegawai

Adjusted R F Hitung
Square 44.943
0.541 Sig. 0.000

Signifikan

Regresi model 1, Modal Psikologi
terhadap  komitmen  organisasional
memiliki koefisen regresi berpengaruh
positif dengan nilai signifikansi lebih
dari 0.05, sedangkan P-J Fit terhadap
komitmen organisasional memiliki
koefisien regresi berpengaruh positif
dengan nilai signifikansi kurang dari
0.05, yang berarti dari variabel Modal
Psikologi memiliki pengaruh positif dan
tidak signifikan sedangkan variabel P-J
Fit memiliki nilai signifikan terhadap
komitmen organisasional.
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Regresi model 2 menunjukkan
Modal Psikologi dan P-J Fit terhadap
kinerja pegawai Pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Batang memiliki
koefisen regresi poisitif dengan nilai
signifikansi kurang dari 0.05, yang
berarti variabel ini positif, dan signikan,
sedangkan komitmen organisasional
terhadap kinerja Pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Batang memiliki
koefisien regresi bertanda negatif
dengan nilai signifikansi lebih dari 0.05,
yang berarti dari variabel komitmen
organisasional ~ memiliki  pengaruh
negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai Pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Batang.

2) Uji Determinasi

Nilai Adjusted R-Square untuk
model 1, sebesar 0.362 yang berarti
pengaruh Modal Psikologi dan P-J Fit
terhadap  komitmen  organisasional
memiliki variasi pengaruh sebesar
36.2%, selebihnya sebesar 63.8%
dipengaruhi variabel diluar variabel
model 1, sedangkan untuk nilai
Adjusted R-Square untuk model 2,
sebesar 0.541 yang berarti pengaruh
Modal Psikologi, P-J Fit dan komitmen
organisasional terhadap kinerja Pegawai
Sekretariat Daerah Kabupaten Batang
memiliki variasi pengaruh sebesar
54.1%, selebihnya sebesar 45.9%
dipengaruhi variabel diluar variabel
model 2.

3). Uji Simultan

Untuk uji Simultas (uji F) semua
variabel baik model 1 dan 2 pengaruh
variabel Modal Psikologi dan P-J Fit
terhadap  komitmen  organisasional
signifikan dibawah 5%, dan begitu juga
dengan pengaruh variabel Modal
Psikologi, P-J Fit dan komitmen
organisasional terhadap kinerja pegawai
Pegawai Sekda signifikan dibawah 5%.
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4) Uji Hipotesis

Hipotesis Pernyataan Sig. Kesimpulan
Modal Psikologi
I berpengaruh positif 0.110 Hipotesis
terhadap Komitmen ’ ditolak
Organisasional
P-J Fit berpengaruh
I posm-f terhadap 0,000 H}pot.esm
Komitmen diterima
Organisasional
Modal Psikologi Hinotesi
1 berpengaruh positif 0,00 1potesis
Lo diterima
terhadap kinerja
P-J Fit berpengaruh . .
v positif terhadap 0,008 H}pot.esm
S diterima
kinerja
Komitmen
Organisasional Hipotesis
v berpengaruh positif 0,775 ditolak

terhadap kinerja

5) Uji Mediasi (Sobel Test)

Untuk komitmen organisasional
tidak  dilakukan uji  sobel test
disebabkan hasil pengaruh komitmen
organisasional terhadap Kinerja
Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten
Batang tidak signifkan. Atau dengan
kata lain bahwa komitmen
organisasional tidak mampu memediasi
pengaruh Modal Psikologi dan P-J Fit
terhadap Kinerja Pegawai.

Pembahasan

Modal Psikologi tidak terbukti
berpengaruh positif tidak signifikan
terhadap komitmen organisasional dan
terbukti bahwa Modal Psikologi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja, ini menunjukkan jika
Modal  Psikologi  masih  kurang
mendapat perhatian pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Batang. Hal ini akan
berguna untuk mendukung tugas
pegawai baik secara fisik maupun non
fisik yang dapat memberi kesan
menyenangkan, mengamankan,
menentramkan dan kesan krasan/betah
bekerja dan dapat memberikan dampak
yang baik pagi individu Pegawai
Sekretariat Daerah Kabupaten Batang.

Person Job Fit (P-] Fit)
berpengaruh  pengaruh  signifikan
terhadap komitmen organisasional dan
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kinerja. Hal ini sesuai dengan teori dari
Judge & Ferris, (1997). Person Job
Fit(P-J Fit) secara luas didefinisikan
sebagai kesesuaian antara nilai-nilai
organisasi dengan nilai-nilai individu
(Kristof, 1996). Pada  penelitian
mengenai seleksi karyawan, Person Job
Fitdapat diartikan sebagai kecocokan
atau kesesuaian antara calon karyawan
dengan atribut-atribut organisasi.

Komitmen organisasional sebagai
variabel mediasi antara pengaruh Modal
Psikologi dan P-J Fit terhadap Kinerja
pegawai Pegawai Sekda, memberikan
hasil bahwa komitmen organisasional
tidak mampu memediasi pengaruh
Modal Psikologi dan P-J Fit terhadap
kinerja Pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Batang.

PENUTUP

Kesimpulan

a. Hasil pengujian adanya pengaruh
yang positif dan tidak signifikan,
Modal Psikologi dengan komitmen
organisasional, = bahwa  perilaku
Modal Psikologi diperlukan sebagai
pendorong dalam melakukan
pekerjaan sehingga akan
memberikan dampak yang positif
dalam  peningkatan komitmen
organisasional.

b. Pengaruh yang positif dan signifikan
antara variabel Person Job Fit (P-J
Fit) terhadap variabel Komitmen
Organisasional.

c. Ada pengaruh langsung antara
variabel Modal Psikologi terhadap

peningkatan kinerja pegawai
Pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Batang.

d. Ada pengaruh langsung antara
Person Job Fit (P-J Fit) terhadap
peningkatan kinerja Pegawai
Sekretariat ~ Daerah ~ Kabupaten
Batang.

e. Ada pengaruh yang negatif dan tidak
signifikan antara komitmen
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organisasional dan  peningkatan
kinerja Pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Batang.

f. Komitmen organisasional tidak
mampu memediasi pengaruh Modal
Psikologi dan P-J Fit terhadap
kinerja Pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Batang.

Saran

Memperhatikan kondisi yang ada
pada Sekretariat Daerah Kabupaten
Batang serta berdasarkan analisis data,
pembahasan dan kesimpulan, maka
penulis berusaha untuk memberikan
saran-saran kearah kemajuan dimasa
yang akan datang, bahwa dengan
adanya Modal Psikologi, Person Job Fit
(P-J Fit), Komitmen Organisasional dan
kinerja Sekretariat Daerah Kabupaten
Batang, merupakan faktor-faktor yang

harus diterima dalam rangka
peningkatan kreatifitas pegawai dalam
suatu  organisasi, khususnya pada

Sekretariat Daerah Kabupaten Batang
sebagai bahan pertimbangan dalam
menentukan kebijakan yang mengarah
pada peningkatan kinerja, walaupun

pada kenyataannya adanya Modal
Psikologi dari pegawai yang masih
belum mampu mempengaruhi

komitmen organisasional dan Person
Job Fit (P-J Fit) berpengaruh langsung
pada peningkatan pegawai, tetapi tidak
berpengaruh langsung pada komitmen
organisasional sebagai mediasi.

Perlu adanya patokan yang jelas
mengenai peningkatan kinerja pegawai
seperti kesejahteraan pegawai yang
akan membuat pegawai semakin
bersemangat dalam bekerja, adanya
penghargaan  dari atasan  kepada
bawahannya sebagai wujud nyata
bentuk kepedulian atau perhatian dari
atasan kepada bawahannya, sehingga
pegawai  tersebut akan  semakin
bertanggung jawab dalam
menyelesaikan pekerjaanya, tepat waktu
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dan profesional dalam bekerja ataupun
ada variable-variabel lain yang akan
berpengaruh langsung pada peningkatan
kinerja pegawai.
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