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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara komitmen organisasi, person-job fit, kepuasan
kerja dan kinerja tugas karyawan di Pabrik Genteng CV Metro Jaya Kebumen. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan analisis data melalui SPSS versi 30. Populasi penelitian mencakup seluruh
karyawan CV Metro Jaya Kebumen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki
hubungan positif tetapi lemah terhadap kinerja tugas, dengan nilai korelasi sebesar 0,334. Person-job fit tidak
menunjukkan hubungan signifikan dengan kinerja tugas, sementara kepuasan kerja memiliki hubungan
positif dan signifikan dengan nilai korelasi 0,440, yang dikategorikan sebagai hubungan sedang. Penelitian
ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan Social Exchange Theory dengan menegaskan
pentingnya interaksi antara faktor individual dan organisasional dalam membentuk Kinerja tugas. Dari sisi
manajerial, peningkatan kepuasan kerja melalui penciptaan lingkungan kerja yang nyaman dan pemberian
penghargaan yang adil menjadi prioritas, sementara upaya memperkuat komitmen organisasi dan person-job
fit tetap diperlukan untuk mendukung pengelolaan sumber daya manusia secara holistik.

Kata Kunci: Komitmen Organisasi, Person-Job Fit, Kepuasan Kerja, Kinerja Tugas, Social Exchange
Theory

Abstract

This study aims to analyze the relationships between organizational commitment, person-job fit, job satisfaction, and
employee task performance at CV Metro Jaya Kebumen, a tile manufacturing company. A quantitative approach was
employed, with data analyzed using SPSS version 30. The population of the study included all employees of CV Metro
Jaya Kebumen. The findings revealed that organizational commitment had a positive but weak correlation with task
performance, with a correlation coefficient of 0.334. Person-job fit did not exhibit a significant relationship with task
performance, while job satisfaction demonstrated a positive and significant correlation, with a coefficient of 0.440,
categorized as a moderate relationship. This research contributes to the development of Social Exchange Theory by
emphasizing the importance of the interaction between individual and organizational factors in shaping task performance.
From a managerial perspective, improving job satisfaction through the creation of a comfortable work environment and
fair rewards should be prioritized. Meanwhile, efforts to strengthen organizational commitment and person-job fit are still
necessary to support holistic human resource management.

Keywords: Organizational Commitment, Person-Job Fit, Job Satisfaction, Task Performance, Social Exchange Theory

PENDAHULUAN produktivitas, karena karyawan yang merasa puas
cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen dalam
mencapai tujuan perusahaan. Dengan mempelajari
hubungan antara ketiga faktor ini, penelitian ini diharapkan
dapat memberikan kontribusi yang signifikan dalam
memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja tugas
di industri pembuatan genteng, khususnya di Pabrik
Genteng CV Metro Jaya Kebumen. Untuk menghadapi
persaingan yang ketat, pabrik genteng CV Metro Jaya
Kebumen harus memastikan karyawan memiliki komitmen
tinggi terhadap organisasi untuk  meningkatkan
produktivitas  dan keberlangsungan perusahaan
Berdasarkan latar belakang, penelitian ini merumuskan

Bagian pendahuluan terutama berisi: Penelitian ini
berfokus pada hubungan komitmen organisasi, person-job
fit, dan kepuasan kerja dengan kinerja tugas di Pabrik
Genteng CV Metro Jaya Kebumen. Komitmen organisasi
yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk lebih
bersemangat dalam melaksanakan tugas mereka, karena
adanya Kketerikatan emosional terhadap perusahaan.
Sementara itu, person-job fit yang baik meningkatkan
kesesuaian antara kemampuan karyawan dan tuntutan
pekerjaan, yang berakhir pada peningkatan efisiensi dan
efektivitas kinerja. Kepuasan kerja juga memainkan peran
penting dalam menciptakan lingkungan yang mendukung
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beberapa pertanyaan utama, yaitu bagaimana hubungan
Komitmen organisasi terhadap Kinerja tugas pada pabrik
genteng Cv Metro Jaya Kebumen, bagaimana hubungan
Person-job fit terhadap Kinerja tugas pada pabrik genteng
Cv Metro Jaya Kebumen, bagaimana hubungan Kepuasan
kerja terhadap Kinerja tugas pada pabrik genteng Cv Metro
Jaya Kebumen. Tujuan penelitian ini yaitu untuk
menganalisis hubungan dari Komitmen organisasi terhadap
Kinerja tugas pada pabrik genteng Cv Metro Jaya
Kebumen, untuk menganalisis hubungan dari Person-job
fit terhadap Kinerja tugas pada pabrik genteng Cv Metro
Jaya Kebumen, dan untuk menganalisis hubungan dari
Kepuasan kerja terhadap Kinerja tugas pada pabrik genteng
Cv Metro Jaya Kebumen Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi pada pengembangan ilmu
manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam
memahami faktor-faktor yang memengaruhi kinerja tugas
serta pengembangan Social Exchange Theory. Serta hasil
penelitian ini dapat menjadi acuan bagi manajemen pabrik
genteng CV Metro Jaya Kebumen dalam merumuskan
kebijakan untuk meningkatkan kinerja karyawan Social
Exchange Theory adalah salah satu paradigma konseptual
yang paling berpengaruh untuk memahami perilaku di
tempat kerja (Cropanzano dan Mitchell, 2005). Social
Exchange Theory dapat digunakan untuk memahami
hubungan antara komitmen organisasi, person-job fit,
kepuasan kerja, dan kinerja tugas. Menurut (Griffin et al.,
2000) Secara kontekstual, kinerja mengacu pada perilaku
yang membantu menciptakan lingkungan Kkerja yang
mendukung agar tugas-tugas utama dapat berjalan dengan
baik. Lebih lanjut, istilah kinerja tugas merujuk pada
perilaku dan aktivitas teknis inti yang terlibat dalam
pekerjaan. Menurut (Pradhan dan Jena, 2017) Kinerja tugas
adalah pemahaman berdasarkan ketentuan kontraktual
antara pemberi kerja dan karyawan, atau manajer dan
bawahan, untuk melaksanakan tugas yang diberikan. Tugas
adalah pekerjaan yang harus diselesaikan, dan tugas yang
sulit biasanya memerlukan keterampilan dan pengetahuan
yang tinggi karena kompleksitasnya (Locke et al., 1981).
(Klein dan Park, 2015) mendefinisikan komitmen
organisasi sebagai ikatan psikologis yang dimiliki
karyawan terhadap organisasi tempat ia bekerja. Lebih
lanjut, (Meyer dan Allen, 1990) memberikan definisi
komitmen organisasi sebagai "keadaan psikologis yang
menggambarkan hubungan karyawan dengan organisasi,
yang memiliki dampak pada keputusan untuk melanjutkan
atau menghentikan keanggotaan dalam organisasi tersebut.
Berdasarkan berbagai definisi tersebut, komitmen
organisasi dapat dipahami sebagai elemen kunci yang
menggambarkan sejauh mana karyawan terhubung secara
emosional, nilai, dan perilaku terhadap organisasi tempat
mereka bekerja. Person-job fit merupakan konsep penting
dalam dunia kerja yang mengacu pada pencocokan antara

persyaratan pekerjaan dengan kualitas individu karyawan.
Menurut (Cable dan DeRue, 2002). Person-Job Fit
merupakan aspek yang sangat penting karena dapat
menjadi alasan untuk peningkatan kinerja, kepuasan yang
lebih besar, absensi yang lebih rendah, turnover yang lebih
rendah, peningkatan sikap pada organisasi, dan juga
mengurangi stres (Shah dan Ayub, 2021). Person-job fit
juga dapat meningkatkan komitmen terhadap organisasi,
karena karyawan merasa lebih dihargai dan cocok dengan
lingkungan kerja mereka. Menurut Vroom (1964),
kepuasan kerja didefinisikan sebagai orientasi afektif
individu terhadap peran kerja yang saat ini mereka jalani.
Menurut (Locke et al., 1981) mendefinisikan kepuasan
kerja sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau
positif yang dihasilkan dari penilaian terhadap pekerjaan
atau pengalaman kerja seseorang. Berdasarkan penjelasan
diatas, kepuasan kerja dapat dipahami sebagai suatu
keadaan emosional positif yang muncul sebagai hasil dari
penilaian individu terhadap pekerjaannya, yang mencakup
berbagai perasaan terkait aspek-aspek pekerjaan. Kepuasan
kerja juga mencerminkan antusiasme dan kebahagiaan
seseorang terhadap pekerjaannya, yang berpengaruh pada
pencapaian tujuan pribadi dan hasil-hasil penting dalam
organisasi.
METODE

Pada penelitian ini, tipe penelitian yang digunakan
adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskriptif.
Penelitian ini akan dilakukan pada CV Metro Jaya di
Kabupaten Kebumen, yang merupakan salah satu
perusahaan manufaktur yang bergerak di bidang produksi
genteng. Sumber data yang digunakan yaitu menggunakan
data primer. Data primer diperoleh langsung dari
responden melalui kuesioner yang disebarkan kepada
karyawan Pabrik Genteng CV Metro Jaya Kebumen
Adapun didalam penelitian ini pengambilan populasi yang
digunakan adalah pegawai CV Metro Jaya di Kabupaten
Kebumen, dengan jumlah populasi yang digunakan adalah
sebanyak 49 orang. Populasi pada CV Metro Jaya sebanyak
49 orang, maka sampel yang diambil adalah sampel jenuh.
Sampel jenuh menurut (Sugiyono, 2014) merupakan teknik
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel Metode pengumpulan data menggunakan
metode kuisioner. Kuesioner penelitian ini diperoleh dari
pernyataan-pernyataan yang acuannya berasal dari
indikator-indikator pada setiap variabel. Variabel
independen pada penelitian ini meliputi Komitmen
organisasi, Person-job fit, dan Kepuasan kerja. Adapun
variabel dependen pada penelitian ini adalah Kinerja tugas.
Pada penelitian ini, proses pengumpulan data
menggunakan kuesioner yang disebar secara offline.
Kuesioner tersebut digunakan untuk mendapatkan jawaban
dari responden. Setelah data dari penyebaran kuesioner
terkumpul, kemudian dilakukan proses scoring yaitu
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pemberian nilai yang berupa angka pada jawaban untuk
memperoleh data kuantitatif yang diperlukan dalam

pengujian hipotesis dengan menggunakan Skala Likert.
Menurut Sugiyono (2019) skala likert digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap
item instrumen menggunakan skala likert mempunyai
gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif, yang
dapat berupa kata-kata yaitu Sangat Setuju dengan skor =
5, Setuju dengan skor = 4, Netral dengan skor = 3, Tidak
Setuju dengan skor = 2, dan Sangat Tidak Setuju dengan
skor = 1.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Statistik

1. Uji validitas

Data peneilitian responden yang telah terkumpul
dilakukan pengujian untuk mengetahui sejauh mana
kevalidan atau ketepatannya dengan bantuan program
SPSS versi 30 for windows. Uji validitas digunakan untuk
mengukur valid atau tidaknya suatu kesioner. Suatu
kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur
oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2018:49). Suatu
instrumen dinyatakan valid apabila nilai 7irung > Ttaper
dengan tingkat signifikansi kurang dari atau sama dengan
0,05. Sebaliknya, suatu instrumen dinyatakan tidak valid
apabila Thityung<Traer dengan tingkat signifikansi lebih
dari 0,05. Berdasarkan rumus df = n — 2 atau (49 — 2 = 47)
dengan jumlah sampel (n) sebanyak 49 responden dengan
tingkat signifikansi 0,05 maka besarnya nilai 7y4pe
diperoleh 0,281. Hasil uji validitas setiap instrumen
variabel pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi

Hasil uji validitas variabel Komitmen organisasi (X1)
disajikan dalam bentuk tabel sebagai berikut:

Tabel 1.a. Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi

Sumber: Data diolah, 2024

Tabel 1.b
Item T hitung T tabel Sig Keterangan
X2.1 0,713 0,281 0 Valid
X2.2 0,704 0,281 0 Valid
X2.3 0,706 0,281 0 Valid
X2.4 0,727 0,281 0 Valid

Hasil Uji Validitas Person-Job Fit

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa
Thitung>Ttabel dan tingkat signifikansi dibawah 0,05. Hal
ini berarti seluruh pertanyaan yang digunakan dalam
variabel Person-job fit dinyatakan valid.

c. Uji Validitas Kepuasan Kerja

Hasil uji validitas variabel Kepuasan kerja (X3) disajikan
dalam bentuk tabel sebagai berikut:
Tabel 1.c. Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja

Item T hitung Ttabel Sig Keterangan
X3.1 0,685 0,281 0 Valid
X3.2 0,613 0,281 0 Valid
X3.3 0,778 0,281 0 Valid
X3.4 0,673 0,281 0 Valid

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa

r_hitung>r tabel dan tingkat signifikansi dibawah 0,05.
Hal ini berarti seluruh pertanyaan yang digunakan dalam
variabel kepuasan kerja dinyatakan valid.

d. Uji Validitas Kinerja Tugas

Hasil uji validitas variabel Kinerja tugas (Y1) disajikan
dalam bentuk tabel sebagai berikut:
Tabel 1.d. Hasil Uji Validitas Kinerja Tugas

Item Thitung . Sig <eterangan
tabel

Y1 0,736 0,281 0 Valid

Y2 0,702 0,281 0 Valid

Y3 0,726 0,281 0 Valid

Y4 0,719 0,281 0 Valid

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa

Item  Thipung Ttabel Sig Keterangan
X1.1 0,477 0,281 0 Valid
X1.2 0,846 0,281 0 Valid
X1.3 0,803 0,281 0 Valid
X1.4 0,767 0,281 0 Valid

Thitung > Trabel dan tingkat signifikansi dibawah 0,05.
Hal ini berarti seluruh pertanyaan yang digunakan
dalam variabel kinerja tugas dinyatakan valid.

2. Uji Reliabilitas

Sumber: Data Diolah, 2024

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa
Thitung>Ttabel dan tingkat signifikansi dibawah 0,05. Hal
ini berarti seluruh pertanyaan yang digunakan dalam
variabel komitmen organisasi dinyatakan valid.

b. Uji Validitas Person-job fit

Hasil uji validitas variabel Person-job fit (X2) disajikan
dalam bentuk tabel sebagai berikut:

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi
hasil pengukuran dalam variabel penelitian. Suatu
instrumen dikatakan reliabel apabila memiliki nilai
Cronbach Alpha > 0,60 atau 60%. Hasil uji reliabilitas
disajikan dalam bentuk tabel sebagai berikut:
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Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas

No. Variabel CIZZZ‘ZM Keterangan
! E;ggﬂiizg 0,654 Reliabel
2 Person-Job Fit 0,758 Reliabel
3 Kepuasan Kerja 0,630 Reliabel
4 Kinerja Tugas 0,734 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel diatas hasil analisis dapat dijelaskan
bahwa seluruh pertanyaan yang digunakan dalam variabel
dinyatakan reliable (andal) dan dapat kita lihat pada tabel
koefisien Cronbach’s Alpha yang nilainya > 0,60.
3. Uji Hipotesis

a. Uji Korelasi

Untuk mengetahui hubungan secara parsial antara

variabel bebas (Komitmen Organisasi, Person-job

Fit dan Kepuasan kerja) dengan variabel terikat

(Kinerja Tugas) statistiknya adalah sebagi
berikut:
Correlations
X1 X2 X3 Y

X1 Pearson 1 206 545 334"
Correlation

Sig. (2-tailed) 156 <,001 .019

N 49 49 49 49

X2  Pearson 206 1 .406™ 206
Correlation

Sig. (2-tailed) .156 .004 155

N 49 49 49 49

X3  Pearson 545" 406 1 .440™
Correlation

Sig. (2-tailed)  <,001 .004 .002

N 49 49 49 49

Y Pearson 334" 206 .440™ 1
Correlation

Sig. (2-tailed) .019 155 .002
N 49 49 49 49
Tabel 3.a. Hasil Uji Korelasi
Sumber: Data diolah, 2024
A. Hubungan Komitmen Organisasi terhadap

Kinerja Tugas
Berdasarkan analisis untuk variabel komitmen organisasi
mempunyai hubungan yang signifikan terhadap kinerja
tugas, karena nilai ryjrung Sebesar 0,334 < ri,pe Sebesar
0,281 dengan tingkat signifikansi 0,019 < 0,0 5 diatas
batas penerimaan 0,050 maka Hipotesis 1 diterima.
Menurut Sugiyono (2015) bahwa nilai Kkolerasi antara
0,21-0,40 merupakan karegori lemah Artinya bahwa

terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara
komitmen oragnisasi dengan kinerja tugas dengan derajat
korelasi lemah.

B. Hubungan Person-job Fit dengan Kinerja Tugas
Berdasarkan analisis untuk variabel Person-job Fit tidak
memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja tugas,
karena nilai ryjeung Sebesar 0,206 < re,pe Sebesar 0,281
dengan tingkat signifikansi 0,155 diatas batas penerimaan
0,050 maka hipotesis 2 ditolak. Artinya bahwa tidak
terdapat hubungan antara person-job fit dengan kinerja
tugas.

C. Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Tugas
Berdasarkan analisis untuk variabel kepuasan Kkerja
terhadap hubungan yang signifikan dengan kinerja tugas,
karena nilai ry;eung Sebesar 0,440 > ri,p,e Sebesar 0,281
dengan tingkat signifikansi 0,02 diatas batas penerimaan
0,050 maka Hipotesis 3 ditetima. Menurut Sugiyono
(2015) bahwa nilai korelasi 0,41-0,60 merupakan kategori
hubungan yang sedang. Artinya bahwa terdapat hubungan
yang positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan
kinerja tugas dengan dereajat korelasi sedang.

PENUTUP
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian, kepuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja tugas karyawan CV
Metro Jaya Kebumen, baik secara parsial maupun
simultan. Hasil uji simultan juga menunjukkan bahwa
komitmen organisasi, person-job fit, dan kepuasan kerja
secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
kinerja tugas karyawan. Meskipun komitmen organisasi
dan person-job fit secara parsial tidak memiliki pengaruh
signifikan, kepuasan kerja terbukti menjadi variabel yang
paling dominan dalam meningkatkan kinerja tugas.

Temuan ini sejalan dengan beberapa penelitian
sebelumnya yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja
merupakan salah satu faktor penting yang dapat
mendorong kinerja karyawan melalui peningkatan
motivasi dan semangat kerja. Namun, hasil ini juga
mengindikasikan bahwa komitmen organisasi dan person-
job fit, meskipun dinilai cukup tinggi oleh responden,
mungkin memerlukan pendekatan pengelolaan yang lebih
strategis untuk memberikan dampak yang signifikan
terhadap kinerja tugas.
Saran

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang
perlu diperhatikan. Pertama, objek penelitian yang hanya
melibatkan pegawai CV Metro Jaya Kebumen dengan
jumlah responden sebanyak 49 orang membatasi
generalisasi hasil penelitian terhadap konteks organisasi
lain di luar CV Metro Jaya Kebumen. Kedua, model

penelitian yang digunakan hanya mengukur hubungan
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langsung antara komitmen organisasi, person-job fit, dan

kepuasan kerja terhadap kinerja tugas tanpa
mempertimbangkan variabel intervening atau moderating
yang mungkin memiliki pengaruh signifikan, seperti
budaya organisasi, motivasi kerja, atau kepemimpinan.
Ketiga, dalam pelaksanaan penelitian, responden
memerlukan pendampingan untuk memahami item-item
dalam kuesioner dan konteks yang dimaksud. Hal ini dapat
memengaruhi independensi

jawaban responden dan

meningkatkan ~ potensi  response  bias.Berdasarkan
keterbatasan tersebut, penelitian selanjutnya disarankan
untuk melibatkan objek penelitian yang lebih beragam,
baik dari segi industri, wilayah, maupun jumlah responden
yang lebih besar agar hasil penelitian dapat lebih
digeneralisasi. Penelitian mendatang juga disarankan untuk
menambahkan variabel intervening, seperti motivasi kerja,
atau moderating, seperti

gaya kepemimpinan, guna

memberikan pemahaman yang lebih komprehensif
terhadap faktor-faktor yang memengaruhi kinerja tugas.
Selain itu, pendekatan metode campuran (mixed-methods),
seperti wawancara mendalam atau focus group discussion,
dapat digunakan untuk melengkapi data kuantitatif dengan
data kualitatif yang lebih kaya. Instrumen kuesioner juga
perlu disesuaikan dengan tingkat pemahaman responden
melalui uji coba (pre-test) pada kelompok kecil sebelum

pengumpulan data utama.
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