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 Abstract: Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan elemen 

krusial yang menentukan keberhasilan organisasi dan 

dapat tercermin melalui kinerja karyawan. Pada PT XYZ 

masih mengalami inkonsistensi dalam mencapai target 

kerja setiap bulannya, yang menunjukkan belum optimalnya 

efektivitas kerja dan diindikasikan dipengaruhi oleh 

fenomena mismatch serta lemahnya etos kerja. Sehingga, 

studi ini bertujuan untuk menguji serta menganalisis 

pengaruh person-job fit dan etos kerja terhadap kinerja 

karyawan melalui komitmen organisasi sebagai mediator, 

mengaplikasikan pendekatan kuantitatif dengan tipe 

penelitian eksplanatori. Pengumpulan data melalui 

kuesioner skala Likert 1-5 yang dibagikan secara offline 

kepada seluruh 55 karyawan. Data dianalisis menggunakan 

PLS-SEM dengan SmartPLS 4.0. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa person-job fit tidak berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasi maupun kinerja 

karyawan. Etos kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi, tetapi tidak berpengaruh 

langsung terhadap kinerja karyawan. Serta, komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan dan mampu memediasi pengaruh etos 

kerja terhadap kinerja karyawan, namun tidak memediasi 

pengaruh person-job fit. Secara praktis, penelitian ini 

menekankan pentingnya pengembangan etos kerja dan 

komitmen organisasi melalui keterlibatan, pemberian 

penghargaan, serta strategi manajemen SDM guna 

mendorong kinerja yang lebih produktif dan meningkatkan 

kapabilitas SDM yang kompetitif dan berdaya saing global. 
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PENDAHULUAN 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan elemen krusial yang menentukan keberhasilan 

organisasi melalui kinerja yang karyawan tunjukkan (Keltu, 2024). Di dunia kerja saat ini, 

meningkatkan kinerja karyawan telah menjadi fokus utama dalam pengelolaan SDM, sehingga 

organisasi perlu memahami kondisi kinerja karyawan secara menyeluruh (Ferine et al., 2021; 

Nayem & Uddin, 2024). Hal ini semakin penting mengingat bahwa meskipun teknologi 

berkembang pesat dan mendukung efisiensi kerja, peran manusia tetap tidak dapat sepenuhnya 

digantikan, terutama dalam aspek yang membutuhkan empati, intuisi, dan penilaian situasional 

mailto:b1021221104@student.untan.ac.id


14900 
PESHUM : Jurnal Pendidikan, Sosial dan Humaniora 
Vol.5, No.5, Agustus 2026 
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 

 (Muenjohn et al., 2024). 

 Sektor industri manufaktur berperan strategis dalam perekonomian global maupun 

nasional. Laporan International Monetary Fund (IMF) menunjukkan adanya pertumbuhan positif 

indeks produksi manufaktur global pada Februari 2025, sebesar 0,9% (IMF, 2025). Di Indonesia, 

sepanjang tahun 2024, sektor industri manufaktur masih menjadi penopang utama pertumbuhan 

ekonomi nasional dengan mencatat pertumbuhan produksi industri manufaktur skala besar dan 

menengah sebesar 2,61% dan pertumbuhan Produk Domestik Bruto (PDB) sektor manufaktur 

mencapai 4,43%, serta memberikan kontribusi sebesar 0,9% terhadap pertumbuhan PDB nasional 

(BPS, 2025). Namun demikian, data historis menunjukkan adanya tren penurunan kinerja selama 

periode 2021-2023 yang menegaskan pentingnya meningkatkan peran strategis industri 

manufaktur dalam pembangunan ekonomi Indonesia meskipun secara bertahap. 

Di tengah peran penting tersebut, PT XYZ sebagai perusahaan manufaktur justru sedang 

menghadapi tantangan dalam menjaga konsistensi serta meningkatkan kinerja karyawan. 

Perusahaan ini berada di salah satu kabupaten di Kalimantan Barat yang memproduksi bahan baku 

pembuatan stick dupa (setanggi) serta masih tergolong perusahaan konvensional, karena belum 

mengadopsi penggunaan teknologi secara keseluruhan untuk diintegrasikan ke dalam kegiatan 

operasional sehari-hari. Di tengah tuntutan efisiensi dan kualitas kerja, keterbatasan alat ini 

menjadikan SDM sebagai aset utama yang harus terus dijaga dan dikembangkan agar perusahaan 

tetap dapat beroperasi secara optimal (Krisnadewi et al., 2026).  

 Meskipun masih tergolong perusahaan konvensional, perusahaan ini memiliki keunggulan 

melalui pemanfaatan limbah kayu simpiran yang biasanya tidak bernilai ini berhasil diolah menjadi 

bahan baku utama stick dupa. Tren meningkatnya kesadaran konsumen terhadap produk ramah 

lingkungan juga memberi nilai tersendiri bagi perusahaan, karena dapat digunakan sebagai produk 

aromaterapi, praktik keagamaan maupun tradisi budaya yang saat ini semakin tertinggal karena 

perkembangan zaman. Hal ini juga sekaligus turut mendukung pengwujudan Sustainable 

Development Goals (SDGs) poin 12 target 12.4 yang menekankan pengelolaan limbah dan bahan 

kimia secara ramah lingkungan sepanjang siklus hidupnya, sehingga dampak merugikan terhadap 

manusia dan lingkungan dapat diminimalisir (Nations, 2015). 

 

Tabel 1. Data Capaian Kinerja Karyawan Berdasarkan Tim Kerja Tahun 2024 

Sumber: Data Internal PT XYZ 

 

 Pengukuran kinerja karyawan pada perusahaan ini dilakukan pada tingkat shift kerja, karena 

proses produksi bersifat berkelanjutan (estafet), sehingga hasil kerja merupakan akumulasi 

kontribusi karyawan dalam satu tim. Dalam sistem kerja per-shift, karyawan pada Divisi Bahan 

Baku bertanggung jawab memastikan ketersediaan bahan baku terpasok tepat waktu. Kemudian, 

karyawan pada Divisi Produksi bertugas menjalankan langkah-langkah proses produksi dengan 

menjaga kecepatan serta ketepatan kerja sesuai Standar Operasional Prosedur (SOP) dimulai dari 

Indikator 

Pengukuran 

Kinerja 

Tim 

Kerja 

Divisi/ 

Bidang Kerja 
Jan Feb Mar Apr Mei Juni Juli Agst Sept Okt Nov Des 

Rata-

rata 

Pengelolaan 

persediaan bahan 
baku 

Shift 1 Bahan Baku 78% 79% 79% 81% 79% 78% 77% 79% 80% 81% 80% 79% 79,2% 

Shift 2 Bahan Baku 82% 81% 80% 80% 78% 79% 79% 78% 77% 79% 80% 80% 79,4% 

Ketepatan langkah-

langkah proses 

produksi sesuai 
SOP 

Shift 1 Produksi 83% 83% 82% 84% 81% 81% 79% 80% 81% 83% 82% 82% 81,7% 

Shift 2 Produksi 81% 82% 82% 83% 81% 81% 80% 81% 79% 80% 81% 82% 81,1% 

Ketelitian kerja 

(produk lolos QC + 
packing akurat) 

Shift 1 Quality Control 82% 83% 83% 83% 82% 81% 82% 83% 84% 83% 84% 85% 82,9% 

Estimasi waktu 

pengiriman 
Shift 1 Pengiriman 84% 84% 84% 83% 85% 85% 86% 85% 84% 86% 86% 85% 84,7% 
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 pencampuran bahan pembuatan stick dupa hingga proses penghalusan. Pada Divisi Quality Control 

(QC) melakukan inspeksi untuk menjamin keakuratan bentuk dan persamaan ukuran berdasarkan 

standar kualitas yang ditetapkan, serta memastikan bahwa proses pengemasan (packing) sesuai 

standar keamanan. Divisi Pengiriman meminimalisir kesalahan dalam proses pengiriman dengan 

menjaga estimasi ketepatan waktu hingga produk tiba. 

 Berdasarkan observasi awal yang dilakukan serta data capaian kinerja yang tertera pada 

Tabel 1, rata-rata capaian kinerja karyawan pada beberapa indikator masih berada pada kisaran 

79% - 84%, yang berada di bawah standar target kinerja karyawan yang diharapkan, yaitu ≥ 95%. 

Fluktuasi capaian juga terlihat antarbulan, yang menunjukkan belum stabilnya performa karyawan 

dalam melaksanakan proses operasional. Kondisi ini juga diperkuat dengan hasil pra-survei 

terhadap 20 karyawan yang dinilai oleh Human Resource Development (HRD), diperoleh bahwa 

57% jawaban berada pada kategori kurang, 25% pada kategori cukup, dan hanya 18% pada kategori 

baik. Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas penilaian terhadap kinerja karyawan masih berada 

pada kategori kurang, sehingga mengindikasikan bahwa kinerja karyawan belum optimal dan 

masih memerlukan perbaikan.  

 Dalam organisasi, peran kerja yang diformalkan melalui deskripsi pekerjaan menjadi dasar 

penetapan standar pencapaian, sehingga kemahiran karyawan dalam menjalankan tugas merupakan 

aspek utama dalam penilaian kinerja (Rigtering et al., 2024). Oleh karena itu, ketidaktercapaian 

target tersebut mengindikasikan adanya kesenjangan antara standar yang diharapkan dengan 

realitas kinerja di lapangan. Kesenjangan ini perlu dikaji lebih lanjut dalam konteks kondisi internal 

perusahaan, termasuk kesesuaian pekerjaan dan nilai kerja yang berkembang di lingkungan kerja.  

 Keselarasan antara kemampuan individu dengan tuntutan pekerjaan atau yang dikenal 

sebagai person-job fit, mencerminkan sejauh mana keterampilan, tingkat pendidikan, dan kapasitas 

karyawan benar sesuai dengan beban serta tuntutan yang ada dalam pekerjaannya (Nisa & Rozaq, 

2024). Pada perusahaan ini, beberapa posisi strategis, seperti HRD dan kepala bagian ditempati 

oleh karyawan dengan latar belakang pendidikan yang tidak linear dengan tuntutan pekerjaan yang 

dijalankan. Dalam operasionalisasi perusahaan, apabila penempatan antara kompetensi dan 

tuntutan pekerjaan sesuai, menunjukkan bahwa karyawan cenderung akan memiliki lebih banyak 

kepercayaan diri dan ketahanan dalam mengatasi tantangan selama menjalankan tugas (Akanni et 

al., 2021; Zeng & Hu, 2024). Oleh sebab itu, fenomena mismatch tersebut mencerminkan 

rendahnya tingkat kesesuaian person-job fit yang berpotensi menyebabkan rendahnya kemampuan 

dalam menjalankan tugas, kesulitan dalam pengambilan keputusan, pengawasan, serta pelaksanaan 

tugas secara efektif dan maksimal yang pada akhirnya dapat berdampak pada pencapaian kinerja.  

 Etos kerja berkaitan dengan cara individu memaknai pekerjaannya dan mendorong perilaku 

positif (Qolbi & Paryontri, 2025). Individu dengan etos kerja yang tinggi menganggap pekerjaan 

sebagai hal yang bermakna dan melakukannya dengan ketulusan (Tantrayana & Putra, 2020). 

Namun, pada perusahaan ini banyak ditemukan perilaku yang mencerminkan adanya 

penyimpangan terhadap norma kerja yang berlaku, seperti penggunaan bahan baku untuk pribadi 

secara tidak sah, datang terlambat, pemalsuan surat sakit, pelanggaran larangan merokok, 

manipulasi absen, serta saat tidak diawasi pekerja cenderung lalai dalam mengerjakan tugasnya. 

Fenomena ini menunjukkan bahwa sebagian karyawan memiliki tingkat disiplin dan rasa tanggung 

jawab yang rendah serta berpotensi berimplikasi pada penurunan efektivitas dalam mencapai 

kinerja perusahaan yang optimal secara keseluruhan.  

 Beberapa studi terdahulu menemukan pengaruh yang positif dan signifikan kesesuaian 

orang-pekerjaan terhadap kinerja karyawan (Huda, 2024; Lubis & Nasution, 2024). Selain itu, 

terdapat juga hasil yang selaras antara etos kerja terhadap kinerja karyawan (Alie et al., 2022; Bakir 

& Setiawan, 2020: Putro & Wajdi, 2024; Setyorini & Hwihanus, 2024). Namun, penelitian lain 
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 menunjukkan hasil yang tidak sejalan, seperti Dewi et al. (2024), menghasilkan temuan berupa 

pengaruh yang positif namun tidak signifikan antara person-job fit terhadap kinerja karyawan, serta 

Sutoyo (2023), melaporkan hasil demikian antara etos kerja terhadap kinerja karyawan.  

 Studi-studi terdahulu tersebut umumnya mengidentifikasi pengaruh person-job fit dan etos 

kerja terhadap kinerja karyawan, yang menekankan pentingnya kesesuaian orang-pekerjaan dalam 

meningkatkan performa maupun mengaitkan etos kerja dengan produktivitas individu. Selain itu, 

beberapa studi juga telah menguji hubungan tersebut, namun umumnya masih terdapat 

inkonsistensi hasil, serta cenderung dilakukan pada sektor organisasi modern berbasis teknologi, 

seperti studi yang telah dilakukan oleh Agustina et al. (2024) maupun studi oleh Laksana et al. 

(2025). Dengan demikian, masih terdapat empirical dan contextual gap, khususnya pada sektor 

manufaktur konvensional yang memiliki karakteristik pekerjaan rutin, struktur hierarkis, serta 

keterbatasan fleksibilitas kerja yang berbeda secara signifikan dibandingkan sektor lain. 

 Hal ini memunculkan celah bagi peneliti untuk meninjau dari sudut pandang yang berbeda, 

serta menawarkan pendekatan dengan menempatkan komitmen organisasi sebagai peran mediator 

dalam pengaruh kesesuaian orang-pekerjaan dan etos kerja terhadap kinerja karyawan, khususnya 

di perusahaan manufaktur konvensional. Komitmen organisasi sendiri merujuk pada kesadaran dan 

keterlibatan aktif individu yang berkembang melalui keterikatan emosional terhadap perusahaan, 

ditandai dengan adanya dukungan verbal, penerimaan nilai-nilai yang dianut, serta tekad pribadi 

untuk berkontribusi dan mengabdikan diri kepada perusahaan (Lahlou-Kassi & Eddakir, 2025; 

Prasada et al., 2020).  

 Selain itu, dari sisi kontribusi ilmiah, penelitian ini menawarkan keunggulan dalam 

menggambarkan realitas organisasi yang masih human-centered, dengan kualitas kinerja tidak 

hanya dipengaruhi oleh sistem dan teknologi, melainkan juga oleh faktor-faktor utama, seperti 

psikologis, perilaku, dan interaksi sosial antara karyawan. Pada perusahaan lain yang memiliki 

kondisi berbeda, terutama perusahaan manufaktur skala besar yang telah mengadopsi penggunaan 

teknologi menyeluruh serta peran manusia cenderung sudah banyak digantikan oleh teknologi, 

kondisi ini tidak terlalu menjadi fokus utama. Oleh karena perusahaan ini masih mengandalkan 

peran SDM secara dominan dalam operasionalnya, kondisi ini menjadikan aspek kinerja karyawan 

sebagai faktor kritis yang menentukan produktivitas dan keberlangsungan organisasi, sehingga 

sangat relevan untuk dikaji secara empiris. 

 Tanpa pengelolaan faktor internal yang baik, perusahaan berisiko mengalami kendala dalam 

menjaga kesinambungan operasional dan daya saing, terutama sebagai perusahaan yang sangat 

bergantung pada peran SDM. Oleh karena itu, pemahaman faktor internal sangat dibutuhkan, 

karena dapat menjadi kunci utama suatu organisasi dalam membentuk SDM yang unggul dan siap 

bersaing secara global. Penelitian ini diharapkan dapat mengisi research gap serta memberikan 

kontribusi akademik dan praktis bagi perusahaan dan sektor industri konvensional. Berdasarkan 

uraian tersebut, studi ini bertujuan menguji dan menganalisis pengaruh person-job fit dan etos kerja 

terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi sebagai mediator pada karyawan PT XYZ. 

 

LANDASAN TEORI 

Person-Job Fit  
 Teori Person-Environment Fit (P-E Fit) diperkenalkan oleh Lewin (1935) dan dikembangkan 

secara empiris oleh Kristof-Brown et al. (2005) dalam berbagai tipe kesesuaian individu dan 

lingkungan. Teori ini menjelaskan bahwa perilaku individu terbentuk melalui kesesuaian interaksi 

antara karakteristik pribadi dengan karakteristik lingkungan tempat individu tersebut berada. 

Kesesuaian tersebut mencakup nilai, kebutuhan, kemampuan, serta tujuan individu yang 

diselaraskan dengan tuntutan, budaya, dan sumber daya lingkungan. Salah satu bentuk utama dari 
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 P-E Fit adalah person-job fit, yang menitikberatkan pada keselarasan antara kemampuan individu, 

seperti pengetahuan dan keterampilan dengan tuntutan pekerjaan (demands-abilities fit) serta 

kesesuaian antara kebutuhannya dengan sumber daya yang disediakan pekerjaan (needs-supplies 

fit) (Cable & DeRue, 2002).  

 Person-job fit merujuk pada keselarasan antara kapabilitas individu dibandingkan dengan 

tuntutan tugas, sehingga pekerjaan dapat dijalankan secara optimal (Wiweko & Kurniawan, 2021). 

Person-job fit mencerminkan tingkat keterpaduan antara individu dan pekerjaannya, termasuk 

dalam hal kesesuaian kebutuhan pribadi dengan fasilitas serta kesempatan yang tersedia dalam 

pekerjaan tersebut (Jufrizen et al., 2023). Berdasarkan Teori P-E Fit, semakin tinggi tingkat 

kesesuaian orang-pekerjaan, maka akan berdampak pada semakin besarnya kemungkinan individu 

menunjukkan interaksi kerja yang harmonis dan perilaku kerja yang adaptif (Crist et al., 2019; 

Zhang et al., 2025). Menurut Cable dan DeRue (2002), indikator yang dapat digunakan dalam 

mengukur person-job fit, terdiri dari Demands-Abilities Fit dan Needs-Supplies Fit. 

 

Etos Kerja 

 Theory of Planned Behavior (TPB) oleh Ajzen (1991), menjelaskan intensi seseorang untuk 

bertindak dipengaruhi oleh tiga aspek penting, yaitu sikap terhadap perilaku, norma subjektif, serta 

kontrol perilaku yang dirasakan. Pada konteks etos kerja, sikap positif individu terhadap pekerjaan, 

dukungan sosial yang dirasakan, serta persepsi kontrol individu terhadap kemampuan dan sumber 

daya yang dimiliki akan menentukan kekuatan etos kerjanya. Etos kerja merupakan cara pandang 

hidup individu yang bersifat rasional serta menekankan pentingnya kerja keras, kedisiplinan, 

tanggung jawab, dan memaknai pekerjaan sebagai suatu panggilan yang memiliki nilai moral 

maupun harus dijalankan dengan penuh pengabdian (Weber, 1930).  

 Etos kerja merupakan sikap mental dan perilaku yang menunjukkan keseriusan, rasa 

tanggung jawab, serta antusiasme individu dalam melaksanakan tugas (Sianturi et al., 2025). Etos 

kerja mencerminkan karakter pribadi individu yang tidak hanya memengaruhi performa diri 

sendiri, tetapi juga berkontribusi positif terhadap lingkungan dan rekan kerja (Butarbutar et al., 

2021). Berdasarkan TPB, semakin positif sikap individu terhadap pekerjaan, dukungan sosial, dan 

persepsi kontrol individu terhadap kemampuannya, maka semakin besar kemungkinan individu 

menunjukkan etos kerja yang kuat, konsisten, dan produktif dalam melaksanakan pekerjaan. 

Indikator etos kerja dalam penelitian ini mengacu pada dimensi nilai-nilai etos kerja yang 

dikemukakan oleh Weber (1930), yang kemudian banyak diadaptasi serta mengalami 

pengembangan dan dioperasionalkan menjadi Sikap Kerja Keras, Disiplin, Tanggung Jawab, dan 

Kejujuran. 

 

Komitmen Organisasi 
 Teori Three-Component Model of Organizational Commitment oleh Allen dan Meyer 

(1990) serta  dikembangkan lebih lanjut dengan Meyer dan Allen (1991), menerangkan komitmen 

organisasi sebagai kondisi keterikatan psikologis yang bukan hanya berpatokan pada sekedar sikap 

loyalitas, melainkan memiliki konsekuensi terhadap keberlanjutan keanggotaan individu dalam 

organisasi. Komitmen organisasi menggambarkan kondisi batin yang mengkarakterisasi hubungan 

karyawan dengan organisasi serta berdampak pada keputusan mereka untuk tetap bertahan dalam 

organisasi (Allen & Meyer, 1990). Komitmen organisasi ditandai dengan bentuk keterikatan 

psikologis yang kuat, seperti partisipasi aktif dan kepedulian terhadap pencapaian tujuan organisasi 

(Hendri, 2019).  

 Komitmen organisasi mencakup loyalitas, keterikatan, dan partisipasi karyawan yang 

mendorong kontribusi positif serta mendukung perkembangan organisasi (Abet et al., 2024).  
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 Berdasarkan teori yang digunakan, komitmen organisasi menggambarkan hubungan emosional dan 

rasional antara karyawan dengan organisasi, yang tercermin dalam keinginan untuk tetap menjadi 

bagian dari organisasi serta berkontribusi terhadap pencapaian tujuan bersama. Menurut Allen dan 

Meyer (1990), terdapat beberapa bentuk keterikatan yang dapat digunakan sebagai indikator dalam 

mengukur komitmen organisasi, yang terbagi menjadi Komitmen Afektif, Komitmen 

Berkelanjutan, dan Komitmen Normatif. 

 

Kinerja Karyawan 
 Social Exchange Theory (SET) yang diperkenalkan oleh Homans (1958) dan dikembangkan 

oleh Blau (1964) menjelaskan hubungan antara individu dan organisasi berlandaskan pada prinsip 

pertukaran timbal balik (reciprocity), dengan individu akan mengevaluasi perlakuan yang 

diterimanya dari organisasi sebelum memberikan respons tertentu. Ketika individu merasa 

memperoleh kompensasi, dukungan, dan perlakuan yang adil, maka mereka akan membalasnya 

dengan bekerja lebih produktif, berkualitas, tepat waktu, dan bertanggung jawab yang merupakan 

cerminan dari perilaku positif sebagai bentuk timbal balik untuk mendukung pencapaian tujuan 

organisasi. Kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerja individu yang terukur dari pelaksanaan 

fungsi atau aktivitas pekerjaan selama periode waktu tertentu (Robbins & Judge, 2013). 

 Kinerja karyawan berfungsi sebagai tolok ukur kemampuan individu dalam mencapai tujuan 

pekerjaan yang telah ditetapkan (Hendri, 2025). Kinerja karyawan mencerminkan tindakan yang 

dilakukan sesuai kebijakan organisasi untuk meningkatkan produktivitas dan mencapai kualitas 

hasil kerja yang optimal (Tjimuku & Atiku, 2024). Berdasarkan SET, kinerja karyawan dapat 

dipandang sebagai bentuk timbal balik atas perlakuan dan dukungan yang diberikan organisasi, 

baik dalam bentuk material maupun sosial. Apabila organisasi mampu memenuhi harapan dan 

kebutuhan karyawan secara adil dan proporsional, maka karyawan akan menunjukkan peningkatan 

kinerja sebagai bentuk balasan atas perlakuan yang diterima. Indikator kinerja karyawan dalam 

penelitian ini mengacu pada konsep kinerja yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2013), 

yang kemudian banyak diadaptasi serta mengalami pengembangan dan dioperasionalkan menjadi 

Kuantitas, Kualitas, Ketepatan Waktu, Efektivitas, dan Kemandirian. 

 

Person-Job Fit dan Komitmen Organisasi 

 Berdasarkan penelitian yang dilakukan Yani dan Nurmalasari (2023), antara kesesuaian 

orang-pekerjaan terhadap komitmen organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. 

Ketika seorang karyawan meyakini bahwa pekerjaannya sesuai dengan kemampuan dirinya, maka 

mereka cenderung melaksanakan tugasnya dengan profesional dan menunjukkan loyalitas tinggi 

terhadap organisasi, sehingga hal ini dapat menunjang adanya peningkatan rasa keterikatan dan 

kepedulian dari setiap karyawan.   

 Person-job fit mampu meningkatkan rasa nyaman serta kepuasan dalam lingkungan kerja, 

sehingga berperan dalam mempertegas rasa komitmen terhadap organisasi, karena saat semakin 

harmonis tingkat kompetensi serta kebutuhan karyawan dengan kualifikasi pekerjaan yang dijalani, 

akan berakibat pada besarnya kemungkinan karyawan untuk bertahan dalam situasi sulit sekalipun 

(retensi) (Fatimah & Gunawan, 2023). Merujuk pada Tallo et al. (2024), menyatakan bahwa 

karyawan yang merasa pekerjaannya selaras dengan kapabilitas dirinya cenderung lebih 

termotivasi, merasa puas, dan berdedikasi dalam menjalankan tugasnya, sehingga memperkuat 

komitmen organisasi secara keseluruhan.  

H1: Person-Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi 

 

Etos Kerja dan Komitmen Organisasi 



 14905 
PESHUM : Jurnal Pendidikan, Sosial dan Humaniora 

Vol.5, No.5, Agustus 2026 
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 

  Penelitian Prasada et al. (2020), menemukan pengaruh positif dan signifikan etos kerja 

terhadap komitmen organisasi. Tingkat etos kerja yang tinggi berkorelasi erat dengan sikap penuh 

semangat dan loyalitas terhadap organisasi. Saat semakin tinggi etos kerja karyawan, seperti sikap 

ketaatan terhadap aturan, kesadaran akan tanggung jawab, serta kemauan kuat dalam bekerja, maka 

semakin kuat pula keterikatan mereka terhadap organisasi.  

 Menurut Hamid et al. (2021), karyawan yang memiliki semangat kerja tinggi, akan 

menunjukkan dedikasi kuat dalam menjalankan tugasnya, sehingga dapat mendukung pencapaian 

tujuan pribadinya maupun memperkuat keterikatan emosional dan rasa ikut memiliki (sense of 

belonging) kepada organisasi, karena mengacu pada Suratno dan Fauzan (2023), karyawan dengan 

etos kerja tinggi cenderung memperlihatkan upaya yang lebih besar untuk bekerja keras demi 

mencapai tingkat kesempurnaan yang terbaik untuk memenuhi bahkan melampaui standar yang 

ditetapkan dan memandang hal tersebut sebagai suatu kewajiban. 

H2: Etos Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi 

 

Person-Job Fit dan Kinerja Karyawan  

 Penelitian Lutfiyah et al. (2020), menghasilkan temuan, yaitu kesesuaian orang-pekerjaan 

terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan. Kesinambungan antara kompetensi 

dan kebutuhan karyawan dengan pekerjaannya akan meningkatkan kenyamanan, semangat, dan 

efektivitas kerja karyawan, sehingga mampu memberikan dampak positif pada upaya peningkatan 

kinerja. Saat semakin baik kesesuaian antara kapasitas dan harapan karyawan dengan tuntutan 

pekerjaan yang dijalani, maka akan berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Tingkat 

pendidikan, masa kerja, serta pengetahuan karyawan mengenai tugas yang dijalankan, membuat 

karyawan mampu menyelesaikan tugas dan mencapai target dengan penuh rasa tanggung jawab 

(Lubis & Nasution, 2024). 

 Bertentangan dengan dua penelitian sebelumnya, penelitian oleh Sesa et al. (2025), 

menunjukkan bahwa kesesuaian orang-pekerjaan tidak memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Kesesuaian antara kecakapan karyawan dengan tuntutan pekerjaan 

yang dijalani tidak secara langsung dapat mendorong peningkatan kinerja karyawan. Hal ini dapat 

terjadi karena proses penempatan karyawan belum sepenuhnya mempertimbangkan kecocokan 

menyeluruh, seperti latar belakang pendidikan, pengetahuan, keterampilan, kebutuhan, dan minat 

kerja. 

H3: Person-Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

 

Etos Kerja dan Kinerja Karyawan 

 Studi Butarbutar et al. (2021) menghasilkan temuan bahwa antara etos kerja terhadap 

kinerja karyawan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. Karyawan dengan etos kerja 

tinggi lebih condong untuk terdorong bekerja secara lebih produktif, tepat waktu, dan 

memperhatikan kualitas, karena mereka cenderung bekerja dengan semangat yang tinggi, sehingga 

berkontribusi terhadap pencapaian tujuan bersama. Menurut Wati dan Pradana (2021), etos kerja 

menjadi faktor kunci yang mendorong karyawan untuk menjaga kualitas dan kuantitas pekerjaan 

mereka, sehingga produktivitas secara keseluruhan tetap terjaga bahkan meningkat, meskipun saat 

menghadapi situasi dalam perubahan dan tantangan yang tidak terduga. 
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  Ketika sikap, semangat, dan dedikasi karyawan terjaga dalam menjalankan pekerjaan 

secara disiplin, bertanggung jawab, dan berorientasi pada hasil, karyawan cenderung lebih 

produktif dan memiliki motivasi yang kuat, serta mampu menjaga konsistensi dalam mutu 

pekerjaan. Tingginya tingkat etos kerja memainkan peran penting dalam memberikan dampak 

terhadap tingkat persentase kinerja karyawan (Laksana et al., 2025). 

H4: Etos Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

 

Komitmen Organisasi dan Kinerja Karyawan 

 Studi Arestia (2022), memberi kontribusi dengan temuannya berupa adanya pengaruh 

positif dan signifikan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Ketika keterikatan 

emosional dan keinginan untuk mempertahanakan keanggotaan di organisasi tumbuh, hal tersebut 

dapat tercerminkan dalam kesanggupan karyawan untuk tetap berada dan berkontribusi dalam 

organisasi melalui partisipasi aktif dan menjaga kualitas hasil pekerjaan.  

 Kepercayaan karyawan dapat terbentuk melalui usaha organisasi dalam menyediakan 

fasilitas kerja yang memadai dan kesempatan untuk mengoptimalkan kerja, sehingga karyawan 

dapat bekerja maksimal dan memiliki kesempatan untuk berprestasi serta mendukung pencapaian 

kinerja terbaik (Wijaya & Frianto, 2024). Komitmen mencerminkan seberapa kuat keterikatan dan 

loyalitas karyawan terhadap organisasi, sekaligus meningkatkan tekad mereka untuk secara 

berkesinambungan meningkatkan kinerja pekerjaan (Margono & Sutianingsih, 2025). 

H5: Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

 

Person-Job Fit terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi 

 Studi terdahulu Widodo et al. (2020), menghasilkan temuan berupa person-job fit dan 

komitmen organisasi keduanya memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, serta komitmen organisasi juga mampu berperan sebagai mediator, karena kesesuaian 

kapabilitas karyawan dengan pekerjaan dapat mendorong terbentuknya komitmen organisasi yang 

kuat. Saat karyawan merasa terikat secara emosional terhadap organisasi, pada gilirannya dapat 

memberikan implikasi terhadap dorongan untuk mencapai hasil kerja yang optimal.  

 Ketika seorang karyawan merasa bahwa pekerjaannya sesuai dengan kemampuan dan 

minatnya, maka karyawan tersebut berpotensi untuk memiliki tingkat komitmen yang lebih tinggi 

serta mendorongnya untuk bekerja lebih giat, mengerahkan seluruh kemampuannya, dan konsisten 

dalam menjalankan tugasnya (Nurtjahjono et al., 2020). Komitmen yang kuat terhadap organisasi 

dapat berperan menjadi penghubung yang memperkuat dampak person-job fit terhadap kinerja. 

Karyawan yang menilai pekerjaannya sesuai dengan kemampuan dan minat dirinya, biasanya 

menunjukkan ikatan emosional yang lebih tinggi ketimbang karyawan yang tidak merasakannya, 

sehingga mereka lebih memiliki antusiasme yang mampu meningkatkan usahanya dalam 

menunjukkan kontribusi kinerja yang di atas rata-rata (Viryananta & Prawitowati, 2024).  

H6: Person-Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Komitmen Organisasi 

 

Etos Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi 
 Penelitian Nawangwulan et al. (2022), mengungkapkan temuan terdapat pengaruh positif 

dan signifikan etos kerja terhadap komitmen organisasi, kemudian komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja dan terbukti mampu menjembatani pengaruh etos kerja terhadap 

kinerja. Hal ini membuktikan bahwa etos kerja tinggi yang dimiliki karyawan, akan meningkatkan 

rasa keterikatan mereka terhadap organisasi yang pada akhirnya berkontribusi terhadap 

peningkatan kinerja. Sikap disiplin, jujur, dan dapat dipercaya memainkan peranan penting dalam 



 14907 
PESHUM : Jurnal Pendidikan, Sosial dan Humaniora 

Vol.5, No.5, Agustus 2026 
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 

 mencerminkan etos kerja kuat yang dimiliki karyawan guna meningkatkan rasa keterikatannya 

dengan organisasi, yang kemudian membuatnya berkomitmen terhadap tujuan serta nilai-nilai 

organisasi, sehingga termotivasi untuk bekerja secara maksimal, berinovasi, dan menjaga kualitas 

dirinya dipandangan organisasi (Rahadian et al., 2025). 

 Berbeda dengan dua temuan sebelumnya, penelitian oleh Ningsih et al. (2025), menemukan 

komitmen organisasi tidak mampu berperan menjadi mediator. Kondisi tersebut menunjukkan 

bahwa kinerja karyawan diindikasikan lebih ditentukan dari berbagai faktor lain yang berkaitan 

dengan aspek internal maupun lingkungan kerja, yang perannya dapat lebih dominan dibandingkan 

komitmen organisasi. 

H7: Etos Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Komitmen Organisasi 

 

Kerangka Konseptual 

METODE PENELITIAN 

 Studi ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif dengan desain cross-sectional 

serta tipe penelitian eksplanatori, yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan antar konstruk dan 

menguji pengaruhnya secara empiris melalui data numerik dan teknik statistik (Sofya et al., 2024). 

Dalam penelitian ini, populasi didefinisikan sebagai seluruh karyawan PT XYZ yang dipilih 

menjadi subjek penelitian, karena jumlah populasi relatif kecil, maka seluruh anggota populasi 

digunakan sebagai sampel penelitian agar hasil yang diperoleh lebih representatif. Dengan kondisi 

tersebut, teknik yang digunakan adalah teknik total sampling (sensus), yaitu seluruh populasi 

dijadikan responden penelitian (Lohr, 2010).  

 Subjek penelitian ini dipilih berdasarkan pertimbangan bahwa karyawan PT XYZ memiliki 

potensi untuk berkembang lebih baik, namun masih menghadapi tantangan pada beberapa aspek 

terkait SDM. Karyawan merupakan elemen utama dalam organisasi yang berperan penting dalam 

mendukung pencapaian tujuan perusahaan, sehingga kualitas kinerja mereka sangat menentukan 

efektivitas operasional. Pemilihan subjek ini didasarkan pada kondisi aktual di lapangan, yang 

menunjukkan adanya kebutuhan untuk peningkatan dalam pengelolaan SDM. Meskipun jumlah 

responden dalam penelitian ini relatif kecil, kondisi ini justru mencerminkan bahwa penelitian 

dilakukan pada populasi yang terbatas namun memiliki peluang untuk terdefinisi secara jelas 

(bounded population), sehingga seluruh anggota populasi dapat dijangkau secara menyeluruh. 

 Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner dengan skala Likert 1-5 yang 

dibagikan secara langsung (offline) kepada seluruh 55 karyawan PT XYZ. Pemilihan sampel ini 

juga sejalan dengan Gefen et al. (2000), yang menyatakan jumlah sampel untuk Partial Least 

Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) setidaknya 10 kali jumlah indikator terbanyak 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 
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 pada satu konstruk. Dalam penelitian ini, konstruk dengan indikator terbanyak memiliki 5 indikator 

dari kinerja karyawan. Selain itu, pendekatan PLS-SEM sendiri dikenal fleksibel karena mampu 

menghasilkan estimasi yang stabil meskipun dengan ukuran sampel yang relatif kecil, bahkan 

sering kali digunakan untuk sampel yang kurang dari 100 responden (Hair et al., 2019). 

 Untuk menjaga kualitas data, penelitian ini juga memperhatikan potensi common method bias 

atau bias sistematik yang timbul akibat penggunaan metode pengumpulan data yang sama pada 

beberapa konstruk. Upaya meminimalkan bias tersebut dilakukan dengan menggunakan 

pendekatan multi-source data dengan konstruk eksogen dan mediasi diukur melalui kuesioner self-

report yang diisi langsung oleh karyawan secara individual, sedangkan konstruk endogen dinilai 

oleh atasan masing-masing unit kerja (Holmbeck et al., 2002; Polas, 2025). Teknik pengumpulan 

data dan pemilihan skala didasarkan pada sifat konstruk yang bersifat reflektif, yaitu setiap 

indikator merefleksikan konstruk yang diukur dan pendekatan tersebut telah menjadi norma dalam 

pengukuran struktural PLS-SEM serta memungkinkan penggambaran persepsi responden terhadap 

setiap indikator secara jelas (Garson, 2016). 

 Dari sisi etika penelitian, seluruh proses pengumpulan data dilakukan dengan memperhatikan 

prinsip-prinsip etis, seperti perlindungan responden dari bahaya fisik dan mental, menghindari 

eksploitasi, menjaga hak privasi dan kerahasiaan data, memastikan partisipasi sukarela tanpa 

paksaan, perlakuan adil tanpa diskriminasi, serta menjunjung tinggi integritas dan kejujuran dalam 

pencatatan dan pelaporan data agar penelitian berjalan secara profesional, serta sesuai moral dan 

standar ilmiah (Sekaran & Bougie, 2010). 

 Selanjutnya, analisis data dilakukan menggunakan metode PLS-SEM dengan bantuan 

perangkat lunak SmartPLS 4.0, yang terdiri atas dua jenis model utama, yaitu outer dan inner 

model. Outer model digunakan untuk menguji hubungan indikator dengan konstruk, sedangkan 

inner model digunakan untuk  menguji hubungan antar konstruk dalam model penelitian (Hair et 

al., 2021). Evaluasi outer model dilakukan melalui uji validitas konvergen, reliabilitas, dan 

validitas diskriminan. Sementara itu, pada inner model dilakukan pengujian nilai  R², Q², f², serta 

koefisien jalur (path coefficients) untuk menguji hipotesis langsung maupun mediasi melalui teknik 

bootstrapping. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Deskriptif Karakteristik Responden 

Tabel 2. Karakteristik Responden 

Kategori Item Jumlah Persentase (%) 

Jenis Kelamin Laki-laki 33 60 

 Perempuan 22 40 

 Total 55 100 

Usia 18-28 tahun 19 34,5 

 29-44 tahun 20 36,4 
 45-60 tahun 13 23,6 

 60 tahun ke atas 3 5,5 

 Total 55 100 

Tingkat Pendidikan SD 9 16,4 
 SMP 2 3,6 

 SMA/SMK 43 78,2 

 D3 0 0 

 D4 0 0 
 S1 1 1,8 

 Total 55 100 

Divisi/Bidang Pekerjaan Sumber Daya Manusia (SDM) 1 1,8 

 Bahan Baku 7 12,7 
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Sumber: Data Diolah Peneliti (2026) 

  

 Penelitian ini melibatkan 55 responden yang merupakan karyawan perusahaan terkait. Data 

demografis yang dikumpulkan mencakup jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, bidang 

pekerjaan, lama bekerja, dan status pernikahan. Berdasarkan distribusi jenis kelamin, mayoritas 

responden adalah laki-laki, yaitu sebanyak 33 responden (60%). Dilihat dari kelompok usia, 

sebagian besar berada pada rentang 29-44 tahun dengan jumlah 20 responden (36,4%). Dari tingkat 

pendidikan, mayoritas berpendidikan SMA/SMK sebanyak 43 responden (78,2%). Berdasarkan 

bidang pekerjaan, sebagian besar bekerja di bidang produksi sebanyak 40 responden (72,7%). 

Dilihat dari sisi lama bekerja, mayoritas didominasi telah bekerja pada rentang waktu 1-5 tahun 

sebanyak 23 responden (41,8%). Sementara itu, dari status pernikahan, didominasi dengan status 

telah menikah sebanyak 30 responden (54,5%). 

 

Analisis Data 

Pengujian Outer Model 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

Tabel 3. Uji Validitas dan Reliabilitas 

 Produksi 40 72,7 

Kategori Item Jumlah Persentase (%) 

 Quality Control & Pengiriman 5 9,1 

 Lainnya 2 3,6 

 Total 55 100 

Lama Bekerja <1 tahun 1 1,8 
 1-5 tahun 23 41,8 

 6-10 tahun 9 16,4 

 11-15 tahun 4 7,3 

 >15 tahun 18 32,7 

 Total 55 100 

Status Belum Menikah 25 45,5 

 Menikah 30 54,5 

 Total 55 100 

Indikator Item Pertanyaan 
Outer 

Loadings 
AVE 

Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Demand-

Abilities Fit 

Saya merasa terdapat kesesuaian 
antara tuntutan pekerjaan dengan 

keterampilan pribadi saya. 

0.869 

0.727 0.875 0.914 

Saya merasa terdapat kesesuaian 

antara pendidikan saya dengan 

tuntutan pekerjaan.  

0.832 

Need-Supplies 

Fit 

Saya merasa pekerjaan saya saat ini 

telah memenuhi apa yang saya 

harapkan dari sebuah pekerjaan. 

0.886 

Saya merasa terdapat kesesuaian 

antara apa yang ditawarkan dengan 
apa yang saya cari dalam sebuah 

pekerjaan. 

0.821 

Sikap Kerja 

Keras 

Saya memanfaatkan waktu sebaik 

mungkin dalam bekerja. 
0.731 

0.627 0.881 0.910 Disiplin 

Saya mampu patuh pada semua 

aturan di perusahaan. 
0.750 

Saya siap menerima konsekuensi atas 

setiap tindakan yang saya lakukan. 
0.857 

Tanggung 

Jawab 

Saya menghargai tanggung jawab 

pekerjaan yang diberikan kepada 
0.795 



14910 
PESHUM : Jurnal Pendidikan, Sosial dan Humaniora 
Vol.5, No.5, Agustus 2026 
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 

 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2026) 

 

 Validitas suatu indikator dapat ditentukan ketika nilai outer loadings ≥ 0,70, beberapa item 

dengan nilai outer loadings di bawah batas yang direkomendasikan tersebut dieliminasi secara 

bertahap sesuai pedoman (Hair et al., 2017). Penghapusan dilakukan dengan mempertimbangkan 

peningkatan nilai AVE dan Cronbach’s alpha, serta memastikan bahwa setiap konstruk tetap 

memiliki minimal dua indikator. Selain itu nilai AVE untuk seluruh konstruk adalah ≥ 0,50, 

menandakan bahwa validitas konvergen masing-masing konstruk terpenuhi (Hair et al., 2017). 

Berdasarkan tabel 2, masing-masing item telah memenuhi nilai minimal yang dipersyaratkan, 

sehingga dinyatakan valid dan layak digunakan. 

 Uji reliabilitas dilakukan untuk menilai kadar instrumen penelitian yang menunjukkan 

konsistensi internal, serta diukur melalui nilai Cronbach’s alpha dan Composite reliability. Sebuah 

konstruk dianggap reliabel apabila nilainya mencapai ≥ 0,70 (Hair et al., 2017). Berdasarkan hasil 

pengujian, seluruh konstruk memiliki nilai yang telah dipersyaratkan. Merujuk pada hasil 

pengujian, dapat diketahui bahwa instrumen penelitian dinyatakan reliabel dan layak digunakan. 

 

 

 

saya. 

Saya menerima tanggung jawab 
pekerjaan sesuai dengan aturan 

perusahaan. 

0.790 

Kejujuran 
Saya menerapkan kejujuran terhadap 

semua aspek dalam pekerjaan. 
0.824 

Komitmen 

Afektif 

Saya merasa terikat secara emosional 

dengan perusahaan tempat saya 

bekerja. 

0.791 

0.647 0.890 0.916 

Saya merasa perusahaan memiliki arti 

yang sangat penting bagi saya secara 

pribadi. 

0.790 

Komtimen 

Berkelanjutan 

Saya memiliki keinginan untuk tetap 

menjadi bagian dari perusahaan. 
0.852 

Saya merasa banyak aspek penting 

dalam hidup saya tetap terjaga dengan 
tetap bekerja di perusahaan. 

0.865 

Komitmen 
Afektif 

Saya tetap bekerja di perusahaan 
karena merasa memiliki tanggung 

jawab moral untuk melakukannya. 

0.799 

Saya tetap setia bekerja di perusahaan 

meskipun ada tawaran pekerjaan lain. 
0.723 

Kuantitas 

Karyawan konsisten dalam mencapai 

target kerja yang ditetapkan 

perusahaan. 

0.786 

0.572 0.850 0.889 

Karyawan mampu menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan jumlah yang 

ditargetkan perusahaan. 

0.752 

Kualitas 

Karyawan bekerja dengan tingkat 

ketelitian yang tinggi. 
0.725 

Karyawan menunjukkan kualitas hasil 

pekerjaan yang sesuai dengan target 
perusahaan. 

0.815 

Ketepatan 

Waktu 

Karyawan menyelesaikan tugas 
sesuai dengan batas waktu yang telah 

ditentukan oleh perusahaan. 

0.727 

Efektivitas 
Karyawan mampu mencari alternatif 

pola kerja terbaik. 
0.727 
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Uji Validitas Diskriminan 

Tabel 4. Nilai HTMT dan Fornell-Larcker 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2026) 

 

 Validitas diskriminan dilakukan dengan tujuan untuk menegaskan bahwa setiap konstruk 

merepresentasikan konsep yang unik dan tidak saling beririsan dengan konstruk yang lainnya. 

Dalam PLS-SEM, validitas ini dinilai menggunakan Heterotrait-monotrait ratio (HTMT). Nilai 

HTMT < 0,90 dianggap dapat diterima dan menunjukkan bahwa validitas diskriminan telah 

terpenuhi sesuai persyaratan (Henseler et al., 2015). Berdasarkan hasil pengujian, seluruh nilai 

HTMT dalam model penelitian yang dikembangkan berada di bawah 0,90. Dapat diketahui bahwa 

setiap konstruk mampu mengukur konsepnya sendiri secara andal. 

  Selain itu, nilai Fornell-Larcker menandakan bahwa model pengukuran yang digunakan 

memiliki mutu yang baik, sehingga perbedaan antar konstruk dapat terlihat jelas. Dapat diketahui 

bahwa nilai pada setiap konstruk lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi antar konstruk yang 

bersangkutan (Fornell & Larcker, 1981). Hal tersebut bermakna bahwa setiap konstruk lebih kuat 

merepresentasikan indikatornya sendiri dibandingkan dengan konstruk lainnya. 

 

Pengujian Inner Model 

Uji Koefisien Determinasi  (R²) dan Relevansi Prediktif (Q²) 

Tabel 5. Nilai R² dan Q² 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2026) 

 

 Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk menilai sejauh mana variasi konstruk 

endogen yang dijelaskan oleh konstruk-konstruk yang memiliki pengaruh langsung terhadapnya. 

Menurut Hair et al. (2017), nilai R² dapat dikategorikan sebagai 0,75 (kuat), 0,50 (sedang), dan 

0,25 (lemah). Berdasarkan uji yang telah dilakukan, komitmen organisasi memiliki (R² = 0,613). 

Nilai tersebut bermakna, bahwa variasi komitmen organisasi mampu dijelaskan oleh kesesuaian 

orang-pekerjaan dan etos kerja sebesar 61,3%, sehingga termasuk kategori sedang. Selain itu, untuk 

kinerja karyawan memiliki (R² = 0,481). Nilai tersebut bermakna, bahwa persentase besarnya 

variasi kinerja karyawan mampu dijelaskan oleh kesesuaian orang-pekerjaan, etos kerja, dan 

komitmen organisasi sebesar 48,1%, sehingga termasuk kategori lemah.  

Kriteria Validitas 

Diskriminan 
Konstruk EK KK KO PJF 

HTMT 

EK     

KK 0.657    

KO 0.865 0.792   

PJF 0.769 0.524 0.635  

Kriteria Validitas 

Diskriminan 
Konstruk EK KK KO PJF 

Fornell-Larcker 

EK 0.792    

KK 0.568 0.756   

KO 0.781 0.690 0.804  

PJF 0.677 0.450 0.572 0.852 

Konstruk R-square Q-square predict 

KO 0.613 0.572 

KK 0.481 0.268 
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  Uji relevansi prediktif (Q²) digunakan untuk mengukur relevansi prediktif model, yaitu 

seberapa baik konstruk endogen dapat diprediksi oleh konstruk-konstruk yang memiliki pengaruh 

langsung terhadapnya dalam model PLS-SEM. Merujuk pada kriteria Hair et al. (2017), syarat 

utama agar model dikatakan memiliki kemampuan prediksi yang memadai, yaitu (Q² > 0). Hasil 

analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki (Q² = 0,572). Sementara itu, untuk 

kinerja karyawan memiliki (Q² = 0,268). Oleh karena itu, kedua konstruk dalam model penelitian 

yang dikembangkan dapat dinyatakan mampu diprediksi dengan baik. 

 

Uji Effect Size (f²) 

Tabel 6. Nilai f-square (f²) 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2026) 

  

 Effect size (f²) bertujuan mengevaluasi sejauh mana besaran kontribusi diberikan oleh 

masing-masing konstruk yang memiliki jalur langsung terhadap konstruk endogen. Mengacu pada 

Cohen (1988), nilai f² dapat dikategorikan small (0,02), medium (0,15), dan large (0,35). Temuan 

dalam pengujian menyatakan bahwa pengaruh kesesuaian orang-pekerjaan terhadap komitmen 

organisasi memiliki (f² = 0,009), termasuk small effect. Kontribusi etos kerja terhadap komitmen 

organisasi memiliki (f² = 0,739) termasuk kategori large effect, yang menegaskan bahwa etos kerja 

menjadi faktor determinan dalam menetukan rasa komitmen karyawan terhadap organisasi.  

 Kontribusi kesesuaian orang-pekerjaan terhadap kinerja karyawan memiliki (f² = 0,005), 

termasuk small effect, serta etos kerja terhadap kinerja karyawan memiliki (f² = 0,001), juga 

menunjukkan small effect. Komitmen organisasi memberikan sumbangsih terhadap kinerja 

karyawan dengan (f² = 0,290) termasuk kategori medium effect. Temuan ini mengungkapkan bahwa 

komitmen organisasi berperan sebagai faktor yang memengaruhi tingkat kinerja karyawan. Secara 

keseluruhan, hasil ini menegaskan peran penting komitmen organisasi dan terutama etos kerja 

dalam model penelitian yang dikembangkan. 

 

 Uji Hipotesis 

 

Konstruk f-square Keterangan 

PJF -> KO 0.009 Small 

EK -> KO 0.739 Large 
PJF -> KK 0.005 Small 

EK -> KK 0.001 Small 

KO -> KK 0.290 Medium 

Gambar 2. Hasil Uji Bootstrapping 
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Tabel 7. Nilai Path coefficients 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2026) 

 

 Merujuk dari uji hipotesis yang dilakukan, hasil pengujian ditunjukkan dari nilai t-statistics 

dan p-value. Analisis jalur dilakukan menggunakan bootstrapping dengan uji two-tailed pada 

tingkat signifikansi 5%. Jalur dianggap signifikan jika nilai t-statistics ≥ 1,96 dan nilai p-value < 

0,05 (Hair et al., 2017). Pada pengujian hipotesis pertama, kesesuaian orang-pekerjaan terhadap 

komitmen organisasi memiliki (t = 0,649 < 1,96) dan (p = 0,517 > 0,05), bermakna tidak 

berpengaruh signifikan dan hipotesis pertama terbukti ditolak. Pada pengujian hipotesis kedua, 

antara etos kerja terhadap komitmen organisasi memiliki (t = 6,629 > 1,96) dan (p = 0,000 < 0,05) 

serta (β = 0,727), bermakna berpengaruh positif dan signifikan serta hipotesis kedua dinyatakan 

diterima.  
 Selanjutnya, pada pengujian hipotesis ketiga, antara kesesuaian orang-pekerjaan terhadap 

kinerja karyawan memiliki (t = 0,579 < 1,96) dan (p = 0,563 > 0,05), yang berarti tidak berpengaruh 

signifikan dan hipotesis ketiga terbukti ditolak. Pada pengujian hipotesis keempat, antara etos kerja 

terhadap kinerja karyawan memiliki (t = 0,164 < 1,96) dan (p = 0,870 > 0,05), yang berarti tidak 

berpengaruh signifikan dan hipotesis keempat terbukti ditolak. Selanjutnya, pada pengujian 

hipotesis kelima, antara komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan memiliki (t = 3,845 > 

1,96) dan (p = 0,000 < 0,05) serta (β = 0,624), bermakna berpengaruh positif dan signifikan serta 

hipotesis kelima dinyatakan diterima. 

 Pada pengujian hipotesis keenam, bertujuan menguji komitmen organisasi yang berperan 

sebagai mediator antara person-job fit terhadap kinerja karyawan memiliki (t = 0,631 < 1,96) dan 

(p = 0,528 > 0,05), yang berarti tidak berpengaruh signifikan serta hipotesis keenam terbukti 

ditolak. Pada hipotesis ketujuh, bertujuan menguji komitmen organisasi yang berperan dalam 

menjembatani pengaruh etos kerja terhadap kinerja karyawan memiliki (t = 2,935 > 1,96) dan (p = 

0,003 < 0,05) serta (β = 0,453), yang berarti berpengaruh positif dan signifikan serta hipotesis 

ketujuh dinyatakan diterima. 

 Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa pengaruh person-job fit terhadap kinerja karyawan, 

baik untuk hubungan secara langsung maupun tidak langsung melalui komitmen organisasi sama-

sama tidak berpengaruh signifikan, sehingga tergolong no mediation. Sedangkan, pengaruh 

langsung pada hubungan etos kerja terhadap kinerja karyawan juga tidak signifikan, namun 

Konstruk 
Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T-statistics 

(|O/STDEV|) 
P-values Keterangan 

Direct Effect (Pengaruh Langsung) 

PJF -> KO 0.079 0.080 0.122 0.649 0.517 
Positif dan Tidak 

Signifikan 

EK -> KO 0.727 0.731 0.110 6.629 0.000 
Positif dan 

Signifikan 

PJF -> KK 0.071 0.079 0.122 0.579 0.563 
Positif dan Tidak 

Signifikan 

EK -> KK 0.033 0.022 0.203 0.164 0.870 
Positif dan Tidak 

Signifikan 

KO -> KK 0.624 0.638 0.162 3.845 0.000 
Positif dan 

Signifikan 

Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung/Mediasi) 

PJF -> KO 

-> KK 
0.049 0.048 0.078 0.631 0.528 

Positif dan Tidak 
Signifikan 

EK -> KO 

-> KK 
0.453 0.470 0.154 2.935 0.003 

Positif dan 
Signifikan 
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 pengaruh tidak langsung melalui komitmen organisasi signifikan. Oleh karena itu, komitmen 

organisasi dalam hubungan tersebut tergolong sebagai mediator penuh (full mediation). 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Person-Job Fit terhadap Komitmen Organisasi 

 Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa kesesuaian orang-pekerjaan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa dalam 

konteks perusahaan manufaktur, kesesuaian orang-pekerjaan bukan merupakan faktor utama dalam 

menentukan tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi. Kondisi ini dapat dipahami 

mengingat karakteristik di sektor manufaktur, seperti PT XYZ yang memiliki pekerjaan terstruktur, 

prosedur baku, serta pembagian tugas yang jelas membuat karyawan tetap mampu bekerja sesuai 

standar meskipun tingkat kesesuaian dengan pekerjaan tidak terlalu tinggi. 

 Kesesuaian orang-pekerjaan cenderung lebih berorientasi pada aspek instrumental, seperti 

pengetahuan, keterampilan, serta kecocokan karyawan dengan tuntutan pekerjaan. Sedangkan, 

komitmen organisasi lebih banyak dipengaruhi faktor lain yang bersifat non-teknis. Dalam konteks 

penelitian ini, komitmen organisasi tidak terbentuk dari kesesuaian orang-pekerjaan, tetapi dapat 

lebih ditentukan oleh bagaimana karyawan mengalami dan memaknai lingkungan kerjanya. 

Komitmen organisasi cenderung berkembang melalui pengalaman kerja jangka panjang, interaksi 

sosial di tempat kerja, serta persepsi terhadap perlakuan organisasi secara keseluruhan. Hal ini 

menunjukkan bahwa faktor-faktor relasional dan psikologis memiliki peran yang lebih dominan 

dalam membentuk komitmen dibandingkan kesesuaian karyawan dengan pekerjaan. Dengan 

demikian, kontribusi person-job fit terhadap sikap jangka panjang seperti komitmen organisasi 

menjadi relatif terbatas. 

 Temuan ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa person-job fit 

umumnya lebih konsisten berhubungan dengan hasil kerja individual, seperti kepuasan dan kinerja, 

namun pengaruhnya terhadap komitmen organisasi bisa lebih lemah atau bahkan tidak signifikan, 

tergantung pada konteks organisasi dan karakteristik karyawan (Kristof-Brown et al., 2005). Selain 

itu, menurut Suryana et al. (2024), komitmen organisasi merupakan konstruksi yang terbentuk 

melalui proses psikologis yang kompleks dan tidak hanya ditentukan oleh kesesuaian pekerjaan 

semata. Sejalan dengan hal tersebut, Romadhon et al. (2025), menyatakan kesesuaian orang-

pekerjaan lebih banyak berkaitan dengan aspek personal karyawan. Ngaenurrohmah dan Prasetyo 

(2020), menekankan bahwa komitmen organisasi justru lebih kuat terbentuk melalui akumulasi 

pengalaman, interaksi sosial, serta keterlibatan karyawan dalam lingkungan organisasi. 

 

Pengaruh Etos Kerja terhadap Komitmen Organisasi 

 Mengacu pada temuan pengujian hipotesis kedua, etos kerja terbukti berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Temuan ini menunjukkan bahwa etos kerja 

merupakan salah satu faktor kunci dalam membentuk keterikatan karyawan terhadap organisasi. 

Etos kerja yang tinggi tidak hanya mencerminkan sikap kerja keras dan kedisiplinan dalam 

menyelesaikan tugas, tetapi juga merepresentasikan tingkat dedikasi yang kuat terhadap organisasi. 

Karyawan dengan etos kerja yang baik cenderung lebih konsisten dalam menjalankan standar 

operasional serta menaati peraturan yang berlaku. Konsistensi tersebut mencerminkan adanya 

kesadaran dan tanggung jawab yang tidak hanya berdampak pada peningkatan produktivitas tetapi 

juga memperkuat rasa memiliki dan loyalitas terhadap organisasi. Hal tersebut yang akan membuat 

karyawan bersedia mempertahankan keanggotaannya walau dalam situasi sulit sekalipun.  

 Karyawan dengan etos kerja tinggi cenderung memandang pekerjaan bukan sekedar 

sebagai kewajiban formal, melainkan sebagai bagian dari identitas diri yang pada gilirannya 
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 mengakibatkan dirinya termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal dan mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi. Dengan demikian, semakin tinggi etos kerja yang dimiliki 

karyawan PT XYZ, semakin kuat pula keterikatan emosional dan komitmen yang terbentuk 

terhadap perusahaan tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak hanya 

dipengaruhi faktor struktural atau sistem kerja, melainkan juga oleh nilai dan sikap kerja yang 

tertanam dalam diri karyawan, sehingga keterlibatan terhadap organisasi menjadi lebih mendalam 

dan berkelanjutan. 

 Temuan ini didukung oleh penelitian sebelumnya, Prasada et al. (2020) mengatakan etos 

kerja yang tinggi mendorong karyawan untuk memaknai pekerjaan sebagai bagian integral dari 

identitas dirinya. Sejalan dengan hal tersebut Hamid et al. (2021), menyebutkan karyawan dengan 

etos kerja kuat lebih condong memiliki dorongan intrinsik yang lebih besar untuk keterlibatan yang 

lebih mendalam terhadap pekerjaan. Sikap tersebut dapat berimplikasi dalam meningkatkan sikap 

loyalitas dan rasa memiliki terhadap organisasi (Maharani et al., 2025). Menurut Ningsih dan 

Suryatni (2025), tercermin dari keinginan untuk tetap bertahan karena kenyamanan kerja, 

pertimbangan biaya yang hilang jika meninggalkan organisasi, serta kewajiban moral untuk 

berkontribusi terhadap tujuan organisasi. 

 

Pengaruh Person-Job Fit terhadap Kinerja Karyawan 

 Meninjau temuan pengujian hipotesis ketiga, didapat hasil kesesuaian orang-pekerjaan 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Tidak signifikannya pengaruh tersebut 

menunjukkan bahwa variasi kinerja tidak banyak dijelaskan oleh tingkat pengetahuan dan 

keterampilan karyawan semata. Dalam lingkungan kerja manufaktur, seperti PT XYZ yang 

cenderung bersifat teknis dan repetitif, karyawan relatif dapat dengan cepat menguasai pekerjaan 

melalui pengalaman langsung di lapangan. Selain itu, penerapan SOP yang terstruktur menjadikan 

kinerja lebih ditentukan oleh kepatuhan terhadap prosedur, konsistensi kerja, serta efektivitas 

sistem pengawasan. Sistem kerja yang baku ini secara tidak langsung mereduksi peran karakteristik 

karyawan, karena organisasi telah menetapkan alur kerja yang harus diikuti secara seragam oleh 

seluruh karyawan. Sehingga perbedaan kompetensi awal menjadi kurang berpengaruh terhadap 

hasil kerja serta capaian kinerja lebih mencerminkan disiplin operasional. 

 Kinerja karyawan dalam penelitian ini lebih dipahami sebagai hasil dari kombinasi faktor 

yang bersifat dinamis yang secara langsung membentuk perilaku kerja sehari-hari, seperti 

pengalaman kerja, motivasi, serta kemampuan beradaptasi terhadap tuntutan pekerjaan. Faktor-

faktor ini bersifat operasional dan terus berkembang seiring interaksi karyawan dengan sistem 

kerja. Karyawan yang mampu beradaptasi dengan sistem, standar, dan ritme kerja yang ada 

cenderung menunjukkan kinerja yang lebih stabil, terlepas dari tingkat kesesuaian awal dengan 

pekerjaannya. Kemampuan adaptasi ini memungkinkan karyawan tetap produktif, meskipun 

menghadapi tekanan kerja, perubahan prosedur, maupun target yang harus dicapai. Sehingga, 

kinerja bergantung pada sejauh mana karyawan mampu menginternalisasi pola kerja yang ada dan 

menjalankannya secara efektif serta pada akhirnya dapat memiliki pengaruh yang lebih nyata. 

 Temuan ini sejalan dengan penelitian terdahulu, yakni Dewi et al. (2024), yang menegaskan 

bahwa kinerja karyawan tidak dipengaruhi satu faktor tunggal, melainkan dapat dipengaruhi oleh 

berbagai dinamika organisasi dan konteks pekerjaan yang kompleks. Sesa et al. (2025), juga 

menyatakan tanpa adanya pelatihan atau pengembangan keterampilan juga semakin berpotensi 

menurunkan motivasi dan semangat dalam bekerja. Hal serupa juga didukung oleh Ds et al. (2024), 

menegaskan terkait pentingnya kemampuan adaptasi dan memanfaatkan peluang yang ada juga 

turut membentuk pencapaian kinerja. Senada dengan hal tersebut Saputra et al. (2025), menegaskan 

bahwa kinerja merupakan hasil interaksi berbagai faktor, sehingga kesesuaian karyawan dengan 
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 pekerjaan sendiri tidak selalu cukup untuk menjadi penentu utama efektivitas kerja. 

Pengaruh Etos Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keempat, ditemukan bahwa etos kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa etos kerja, 

meskipun mencerminkan sikap positif, seperti disiplin, tanggung jawab, dan keyakinan akan 

pentingnya kerja keras, bukanlah faktor penentu utama dalam meningkatkan kinerja karyawan pada 

PT XYZ. Secara konseptual, intensi dan perilaku positif, seperti ketika karyawan bekerja dengan 

kedisiplinan dan tanggung jawab, serta keyakinan bahwa bekerja keras adalah kewajiban, maka ia 

akan memiliki kontrol diri yang tinggi dalam menyajikan hasil kerja yang optimal. Namun, dalam 

praktiknya, khususnya pada sektor manufaktur, hasil kerja lebih ditentukan oleh aspek teknis yang 

berkaitan dengan penggunaan mesin, peralatan produksi, serta sistem operasional yang berlaku.  

 Di sisi lain, mengingat pada PT XYZ ini masih tergolong perusahaan konvensional, etos 

kerja baik yang dimiliki karyawan saja belum cukup untuk meningkatkan kinerja secara nyata, 

karena hasil kerja karyawan tidak hanya dapat dipengaruhi oleh etos kerja, melainkan juga turut 

ditunjang oleh faktor lain, seperti fasilitas produksi, seperti ketersediaan alat, proses produksi yang 

efisien, dan kondisi kerja yang memadai. Lebih jauh, temuan ini menegaskan bahwa kinerja 

merupakan hasil interaksi dari kemauan karyawan memanfaatkan kesempatan untuk bekerja secara 

optimal, serta dukungan sumber daya yang tersedia. Oleh sebab itu, tanpa adanya sistem kerja yang 

mendukung, etos kerja hanya akan terhenti pada level sikap dan tidak terkonversi menjadi hasil 

kerja yang nyata. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan menuntut pendekatan 

yang lebih komprehensif, serta tidak hanya berfokus pada pembentukan karakter karyawan, 

melainkan juga pada perbaikan sistem dan lingkungan kerja. 

 Sejalan dengan penelitian terdahulu, merujuk pada kerangka pemikiran Azizah et al. 

(2026), menekankan bahwa etos kerja bersifat individual, sementara kinerja dipengaruhi oleh 

kombinasi faktor yang lebih luas dan kompleks, sehingga Endartanto et al. (2024), mengatakan 

bahwa bentuk sikap rajin tersebut perlu ditunjang dari lebih sekedar semangat dan disiplin 

karyawan. Sejalan dengan hal tersebut Swastika et al. (2025), mengungkapkan bahwa tanpa 

dukungan sistem atau lingkungan kerja yang memadai, potensi kerja keras karyawan sulit diubah 

menjadi hasil yang nyata. Sementara Rusady (2024) menyoroti pentingnya umpan balik, pelatihan, 

dan penghargaan dalam mengoptimalkan kinerja, serta Sutoyo (2023), mengatakan bahwa sistem 

penilaian yang kaku dan tidak objektif juga dapat menghambat pengukuran kontribusi karyawan. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

 Ditinjau dari temuan pengujian hipotesis kelima, ditemukan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa 

komitmen organisasi merupakan salah satu faktor kunci yang secara nyata mampu meningkatkan 

kinerja karyawan. Pada PT XYZ yang tergolong sektor manufaktur, mengakibatkan peran 

komitmen terhadap organisasi sangat krusial, karena aktivitas produksi menuntut kedisiplinan, 

konsistensi, serta kepatuhan terhadap standar operasional yang telah ditetapkan. Karyawan yang 

berkomitmen kuat umumnya memiliki rasa tanggung jawab yang sama kuatnya, serta bersedia 

mengerahkan usaha terbaiknya untuk mencapai target produksi dan hasil terbaik. Kondisi tersebut 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi keterikatan yang dirasakan karyawan terhadap PT XYZ, 

maka akan semakin meningkatkan kinerja mereka. 

 Temuan ini menegaskan bahwa komitmen organisasi bukan sekedar sikap psikologis 

melainkan faktor yang secara langsung mendorong perilaku kerja produktif. Karyawan yang 

memiliki keterikatan kuat terhadap organisasi cenderung mengidentifikasi diri dengan tujuan 

perusahaan, sehingga mereka bekerja dengan lebih fokus, disiplin, dan bertanggung jawab. Selain 
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 itu, karyawan dengan komitmen yang tinggi juga cenderung bersedia mengerahkan seluruh 

kemampuan terbaiknya dalam bekerja, karena adanya dorongan internal untuk tidak 

mengecewakan perusahaan tempat mereka bernaung. Sikap tersebut memperkuat keseriusan dalam 

bekerja dan mendorong mereka untuk menjaga performa secara optimal dalam setiap tugas yang 

dijalankan. Sehingga mereka lebih proaktif dalam mencari solusi, menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu, dan menjaga kualitas hasil kerja. 

 Hal ini diperkuat dengan temuan penelitian terdahulu, yaitu menurut Hamka et al. (2025), 

keterikatan yang tinggi terhadap organisasi mampu mendorong konsentrasi dan fokus kerja yang 

lebih baik. Selanjutnya Margono dan Sutianingsih (2025), menegaskan bahwa komitmen membuat 

karyawan lebih mengutamakan kepentingan organisasi di atas kepentingan dirinya. Selain itu 

Sunarsih et al. (2025), menyatakan bahwa bahwa komitmen mendorong motivasi untuk terus 

meningkatkan kemampuan agar tetap dapat berkontribusi maksimal, yang diungkapkan Mohamad 

dan Nawawi (2020), dapat menciptakan hubungan langsung dengan kinerja, karena karyawan yang 

merasa terikat pada organisasi cenderung menampilkan perilaku kerja produktif, efisien, dan 

berkualitas. 

 

Pengaruh Person-Job Fit terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi 
 Ditinjau dari temuan pengujian hipotesis keenam, ditemukan bahwa komitmen organisasi 

tidak mampu memediasi pengaruh kesesuaian orang-pekerjaan terhadap kinerja karyawan. Hasil 

ini menegaskan bahwa hubungan antara person-job fit dan kinerja tidak secara otomatis diperkuat 

melalui komitmen organisasi. Dalam konteks PT XYZ sebagai perusahaan manufaktur, kinerja 

karyawan lebih banyak ditentukan dari sistem kerja yang terstruktur, standar operasional yang 

ketat, serta intensitas pengawasan yang tinggi. Kondisi ini menyebabkan ruang bagi karyawan 

untuk mengekspresikan kesesuaian antara kemampuan dan pekerjaan menjadi terbatas.  

 Dengan kata lain, meskipun karyawan merasa sesuai dengan pekerjaannya, dominannya 

sistem kerja yang bersifat rutin membuat potensi person-job fit tidak sepenuhnya terefleksikan 

dalam hasil kinerja. Sehingga, kesesuaian orang-pekerjaan belum mampu membentuk komitmen 

kerja yang kuat dan tidak cukup berperan dalam mendorong peningkatan kinerja secara signifikan. 

Hal ini sekaligus menunjukkan bahwa sistem kerja juga turut berperan sebagai pengendali utama 

output yang dihasilkan karyawan. Temuan ini juga menegaskan bahwa komitmen organisasi lebih 

berperan sebagai bentuk keterikatan emosional jangka panjang, bukan sebagai mekanisme yang 

dapat mengoptimalkan pelaksanaan tugas harian. Oleh karenanya peran menjembatani dalam 

pengaruh person-job fit terhadap kinerja menjadi terbatas. 

 Hal ini juga diperkuat oleh penelitian terdahulu yang menurut Nursafitri dan Helmy (2022), 

menyebutkan bahwa keselarasan kemampuan dan keterampilan dengan tuntutan tugas tidak cukup 

untuk menentukan pencapaian hasil kerja. Romadhon et al. (2025), mengatakan yakni dapat lebih 

dipengaruhi oleh pengalaman, motivasi, dan prosedur kerja. Di sisi lain, komitmen organisasi lebih 

merefleksikan sikap keterikatan terhadap organisasi dan tidak otomatis meningkatkan kemampuan 

karyawan (Prabowo & Soliha, 2024). Lee dan Tan (2022), menunjukkan bahwa work engagement 

terbukti lebih efektif dalam menjembatani pengaruh person-job fit terhadap kinerja, karena 

mencerminkan keterikatan langsung karyawan terhadap tugas yang dijalani, serta didukung 

Salsabila et al. (2024), yang mengungkapkan bahwa karyawan yang merasa cocok dengan bidang 

kerja yang dijalani lebih memungkinkan berdedikasi, termotivasi, fokus, serta terlibat dalam tugas-

tugas yang dikerjakan, sehingga berdampak langsung pada hasil kerja. 

 

Pengaruh Etos Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi 

 Berdasarkan pada hasil dari pengujian hipotesis ketujuh, ditemukan bahwa komitmen 
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 organisasi mampu memediasi pengaruh etos kerja terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis 

diterima. Temuan ini menegaskan bahwa etos kerja tidak secara langsung berpengaruh terhadap 

kinerja, melainkan dapat lebih efektif jika terlebih dahulu membentuk komitmen terhadap 

organisasi. Dalam konteks perusahaan manufaktur layaknya PT XYZ, peran etos kerja menjadi 

penting, karena proses produksi menuntut tingkat konsentrasi, ketelitian, dan intensitas kerja yang 

tinggi. Karyawan dengan etos kerja yang baik lebih mampu menjalankan prosedur produksi dengan 

tepat, menjaga konsistensi kualitas produk, dan memenuhi target secara berkelanjutan. Namun, 

temuan ini menegaskan bahwa kontribusi etos kerja terhadap kinerja tidak berdiri sendiri, 

melainkan diperkuat melalui komitmen organisasi.  

 Dengan membekali diri melalui sikap dan perilaku yang baik, karyawan akan secara 

alamiah lebih terhubung secara emosional dan memiliki tanggung jawab yang lebih besar terhadap 

organisasi. Keterikatan tersebut yang kemudian mampu menumbuhkan rasa memiliki, sehingga 

berkontribusi pada peningkatan kinerja secara nyata. Dengan demikian, komitmen organisasi 

berperan sebagai mekanisme penghubung yang mengubah nilai-nilai etos kerja menjadi perilaku 

kerja produktif. Tanpa adanya komitmen, etos kerja berpotensi terhenti hanya pada sikap 

karyawan. Sehingga, dibutuhkan peningkatan komitmen organisasi untuk menginternalisasi dan 

menjadi dorongan dalam kontribusi terhadap upaya pencapaian tujuan organisasi. 

 Berbagai penelitian sebelumnya memperkuat temuan tersebut, seperti Cahyaningsih et al. 

(2024), menyatakan bahwa karyawan yang bekerja dengan disiplin, tanggung jawab penuh, dan 

termotivasi cenderung menunjukkan tingkat loyalitas yang lebih kuat terhadap organisasi. 

Keterikatan ini yang kemudian menurut Nawangwulan et al. (2022), dapat membuat karyawan 

merasa lebih terlibat secara emosional dan memiliki kepedulian yang lebih besar terhadap tujuan 

organisasi. Mengacu pada Rahadian et al. (2025), hal tersebut dapat terjadi, karena sikap kerja 

positif dapat menumbuhkan ikatan emosional serta kesetiaan terhadap organisasi. Komitmen yang 

tinggi tersebut selanjutnya mendorong peningkatan efektivitas kinerja, karena karyawan terdorong 

untuk memberikan kontribusi lebih demi pencapaian hasil yang maksimal (Maharani et al., 2025). 

 

KESIMPULAN 

 Merujuk pada hasil studi yang telah dilakukan, diperoleh temuan mengenai keterkaitan 

antara person-job fit, etos kerja, komitmen organisasi, serta kinerja karyawan pada PT XYZ yang 

bergerak di bidang manufaktur. Hasil analisis menunjukkan bahwa etos kerja memberikan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Selanjutnya, komitmen organisasi 

juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Lebih lanjut, komitmen 

organisasi berperan menjembatani pengaruh etos kerja terhadap kinerja karyawan. Meskipun 

demikian, etos kerja tidak menunjukkan pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan etos kerja tidak semerta-merta berdampak 

pada peningkatan kinerja, melainkan terlebih dahulu memperkuat komitmen organisasi yang 

kemudian mendorong keterikatan serta rasa memiliki karyawan terhadap perusahaan, sehingga 

berdampak pada kinerja mereka.  

 Sebaliknya, kesesuaian orang-pekerjaan tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi maupun kinerja karyawan. Komitmen organisasi juga tidak berperan dalam 

menjembatani pengaruh antara kesesuaian orang-pekerjaan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini 

menunjukkan bahwa dalam konteks PT XYZ, faktor kesesuaian karyawan dengan pekerjaan belum 

menjadi determinan utama dalam membentuk komitmen maupun meningkatkan kinerja, 

dibandingkan dengan peran etos kerja yang dimediasi komitmen organisasi.  

 Secara praktis, temuan dalam studi ini memberikan sejumlah implikasi penting bagi 

perusahaan maupun para pihak pembuat kebijakan. Pertama, perusahaan dapat memprioritaskan 
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 pengembangan etos kerja melalui melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan dalam 

rencana pencapaian tujuan perusahaan, menciptakan lingkungan kerja yang suportif, maupun 

melalui pemberian penghargaan berbasis prestasi untuk meningkatkan komitmen organisasi dan 

kinerja karyawan. Kedua, strategi manajemen SDM harus difokuskan pada peningkatan 

keterikatan karyawan melalui penguatan komitmen, komunikasi, pengakuan, dan perhatian, karena 

karyawan yang menganggap dirinya dihargai, cenderung menunjukkan perilaku kerja yang lebih 

produktif dan loyal. Ketiga, perusahaan dapat menggunakan temuan ini sebagai dasar untuk 

mengevaluasi dan merancang kebijakan rekrutmen dan penempatan karyawan yang lebih adaptif, 

termasuk mengeksplorasi faktor-faktor internal lain yang berpotensi meningkatkan kinerja secara 

berkelanjutan. Perusahaan juga dapat mulai memfasilitasi peralatan dan mesin produksi yang lebih 

memadai untuk menunjang proses pekerjaan. Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini menegaskan 

bahwa pembangunan etos kerja dan komitmen organisasi bukan hanya mendukung kinerja 

karyawan, melainkan juga untuk memperkuat kapabilitas SDM perusahaan manufaktur untuk lebih 

kompetitif di pasar global. 
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