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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh person organization fit (X1) 
dan personality (X2) pada organizational citizenship behavior (Y2) dengan organizational 
commitment (Y1) sebagai variabel intervening karyawan Hotel Kesambi Hijau Se-
marang. Jenis dan desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 70 karyawan. Pengam-
bilan sampel dalam penelitian ini menggunakan sistem sampling jenuh, diperoleh 
ukuran sampel yang harus digunakan adalah sebesar 70 karyawan. Metode analisis 
yang digunakan yaitu uji instrumen (validitas dan reliabilitas), uji asumsi klasik, uji 
regresi linear berganda, dan uji path analysis. Metode pengumpulan data dengan 
menggunakan wawancara, kuesioner, dan studi kepustakaan. Hasil dari penelitian 
ini menunjukkan bahwa Person Organization Fit dan Personality berpengaruh positif  
dan signifikan pada Organizational Commitment. Personality dan Organizational Com-
mitment berpengaruh positif  dan signifikan pada Organizational Citizenship Behavior. 
Person Organization Fit tidak berpengaruh pada Organizational Citizenship Behavior. 
Organizational Commitment dapat memediasi hubungan antara Person Organization 
Fit, dan personality pada Organizational Citizenship Behavior melalui.

Abstract
This study aims to determine the influence of  person organization fit (X1) and personality 
(X2) on organizational citizenship behavior (Y2) with organizational commitment (Y1) as 
intervening variable of  the employees in Hotel Kesambi Hijau Semarang. This research is 
quantitative research. The population in this research is 70 employees. Sampling in this re-
search using saturated sampling system, obtained sample size that must be used is 70 employ-
ees. Analytical methods used are instrument test (validity and reliability), classical assump-
tion test, multiple linear regression test, and path analysis test. Data collection method using 
interview, questionnaire, and library study. The results of  this study indicate that Person 
Organization Fit and Personality has positive and significant effect on Organizational Com-
mitment. Personality and Organizational Commitment has positive and significant effect on 
Organizational Citizenship Behavior. Person Organization Fit has no effect on Organization-
al Citizenship Behavior. Organizational Commitment can mediate the relationship between 
Person Organization Fit, and personality on Organizational Citizenship Behavior through.
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PENDAHULUAN

Fenomena perilaku kewarganegaraan or-
ganisasi (OCB) yaitu, ketika individu secara suk-
arela membantu orang lain pada pekerjaan tanpa 
janji hadiah-menarik (Organ & Lingl, 1995).

Bentuk OCB adalah extra-peran hanya 
dalam arti bahwa hal itu terlibat dalam perilaku 
yang terkait tugas-pada tingkat yang begitu jauh 
melampaui minimal yang diperlukan atau um-
umnya diharapkan tingkat yang dibutuhkan pada 
rasa sukarela. Perilaku tersebut meliputi tindakan 
sukarela kreativitas dan inovasi yang dirancang 
untuk meningkatkan tugas seseorang atau kinerja 
organisasi, bertahan dengan antusias ekstra dan 
upaya untuk menyelesaikan pekerjaan seseorang, 
relawan untuk mengambil tanggung jawab ekstra, 
dan mendorong orang lain dalam organisasi un-
tuk melakukan sama (Podsakoff  dkk., 2000)

Objek penelitian ini adalah Hotel Kesambi 
Hijau Semarang yang merupakan salah satu unit 
perusahaan daerah Jawa Tengah yaitu PD Ci-
tra Mandiri Jawa Tengah. Hotel Kesambi Hijau 
Semarang merupakan hotel yang sedang dalam 
masa perkembangan, sebelumnya hotel ini masih 
berjenis guest house tapi seiring berjalannya wak-
tu semakin berkembang dan kini menjadi hotel 
bintang tiga. Dalam perkembangan kualitas hotel 
yang semakin maju, tentu terdapat banyak per-
masalahan yang terjadi di dalam kehidupan pe-
rusahaan, salah satunya mengenai tingkat organi-
zational citizenship behavior yang tergolong kurang.  
Hal ini didasari dari tugas yang menumpuk dan di 
luar kemampuan individu/karyawan yang menja-
dikan karyawan lebih terfokus pada kepentingan 
pekerjaannya sendiri sehingga mengurangi sikap 
saling bantu antar individu karena karyawan me-
rasa tingkat kesibukan terhadap pekerjaannya 
sendiri tinggi.

Mendoza dkk. (2008) dalam penelitiannya 
mendapatkan hasil bahwa PO fit sebagai variabel 
desain organisasi, terlalu jauh mempengaruhi 
OCB, serta penelitian oleh Mosalaei dkk. (2014) 
yang menunjukkan pengaruh P-O fit yang belum 
sepenuhnya dapat mempengaruhi OCB. Oleh ka-
rena itu membutuhkan variabel yang lebih dekat, 
yaitu Farzaneh dkk. (2014) disebutkan bahwa 
komitmen organisasional diteliti sebagai variabel 
yang memediasi hubungan antara P-O fit dengan 
OCB dan dari penelitian tersebut komitmen or-
ganisasional dapat memediasi pengaruh P-O fit 
pada OCB. 

Research gap juga tampak pada hubungan 
Personality pada OCB. Dalam penelitian yang di-
lakukan oleh Singh dan Singh (2009) dan Golafs-
hani dan Rahro (2013) bahwa personality masih 

terlalu jauh dalam mempengaruhi sepenuhnya 
pada OCB. Oleh karena itu membutuhkan varia-
bel yang lebih dekat, Purba dkk. (2015) meneliti 
bagaimana komitmen afektif  yang merupakan ba-
gian dari komitmen organisasional dapat menjadi 
peran mediasi dalam pengaruh personality pada 
OCB, yaitu Ariani (2014) dalam penelitiannya ko-
mitmen organisasional dirasa akan dapat meme-
diasi hubungan antara personality dengan OCB. 
Oleh karena itu, dalam penelitian ini, komitmen 
organisasional dianggap sebagai mediator dalam 
hubungan antara P-O fit, personality, dan OCB. 

Penelitian yang mendasari hubungan ini 
adalah dengan adanya penelitian yang dilakukan 
oleh Farzaneh dkk. (2014) yang telah meneliti 
pengaruh komitmen organisasional sebagai varia-
bel yang memediasi hubungan pengaruh P-O fit 
terhadap OCB, dan penelitian yang dilakukan 
oleh Ariani (2014) bahwa komitmen organisa-
sional memediasi hubungan antara kepribadian 
(personality) dan OCB.

OCB merupakan sikap yang banyak di-
harapkan organisasi untuk dimiliki karyawannya. 
Hal tersebut dikarenakan OCB dianggap men-
guntungkan organisasi yang tidak bisa ditumbuh-
kan dengan basis kewajiban peran formal mau-
pun dengan bentuk kontrak atau rekompensasi 
(Fitriastuti, 2013).

Organ dan Lingl (1995) mengemukakan 
bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
memiliki lima dimensi yang dijadikan indikator 
dalam penelitian ini yaitu: Altruisme (perilaku 
membantu orang lain), Conscientiousness (kesada-
ran diri), Civic virtue (kualitas moral yang tinggi 
terhadap organisasi), Courtescy (baik dan sopan 
terhadap orang lain), Sportsmanship (sportif).

Komitmen organisasional adalah tingkat 
kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja ter-
hadap tujuan organisasi dan mempunyai keingi-
nan untuk tetap ada di dalam organisasi tersebut. 
Komitmen berhubungan dengan pekerjaan dalam 
berbagai bentuk seperti karir, professional, organ-
isasional, dan sebagainya (Wulansari dan Rejeki, 
2015). 

Terdapat tiga indikator Organizational Com-
mitment (Meyer & Allen, 1991), antara lain se-
bagai berikut: Affective Commitment (komitment 
afektif). Continuance Commitment (komitmen 
berkelanjutan). Normative Commitment (komitmen 
normatif).

Baru-baru ini, kecocokan orang-organisasi 
(P-O fit) telah ditunjukkan berkaitan dengan se-
jumlah hasil kerja positif  (Bretz & Judge, 1992). 
Person- organization fit diartikan sebagai kesesuaian 
antara nilai- nilai organisasi dengan nilai- nilai in-
dividu (Guntur, 2012).
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P-O fit didefinisikan juga sebagai pencoco-
kan antara karakteristik khas dari karyawan dan 
organisasi di mana karyawan bekerja (Westerman 
& Cyr, 2004). P-O fit adalah kecocokan karakter-
istik individu dan organisasi (Chan, 1996). Indi-
vidu yang menampilkan perilaku dan sikap yang 
tepat (yaitu, mereka yang sesuai) memiliki indika-
tor keberhasilan karir yang diberikan pada mereka 
(Bretz & Judge, 1992).

Menurut Kristof  (1996), P-O fit dapat di-
artikan ke dalam empat indikator berikut ini: 
Value congruence (kesesuaian nilai), Goal congru-
ence (kesesuaian tujuan), Employee need fulfilment 
(pemenuhan kebutuhan karyawan), Culture per-
sonality congruence (kesesuaian karakteristik kultur-
kepribadian).

Menurut Sunyoto dan Burhanudin (2015) 
Kepribadian dapat digambarkan sebagai sifat-sifat 
yang ditunjukkan oleh seseorang. Kepribadian 
manusia terbentuk dari banyak sekali komponen 
(sifat), dan setiap komponen merupakan varia-
bel. Setiap orang memiliki kepribadian yang su-
sunan komponennya berbeda dengan orang lain 
(Saputra & Yuniawan, 2012). Robbins dan Judge 
(2015) mendefinisikan kepribadian (personality) se-
bagai jumlah total dari cara-cara seorang individu 
beraksi atas dan berinteraksi dengan orang lain. 
Kepribadian tampaknya hasil dari faktor hereditas 
(keturunan) atau lingkungan. 

Terdapat model lima besar (big five mod-
el) yang menjadi sebuah penilaian kepribadian 
menurut (Robbins dan Judge, 2015), yang men-
dasari semua yang lainnya dan mencakup hampir 
semua variasi signifikan dalam kepribadian manu-
sia, antara lain sebagai berikut: Ekstraversi (extra-
version), Keramahan (agreeableness), Kehati-hatian 
(conscientiousness), Stabilitas emosional (emotional 
stability), Keterbukaan pada pengalaman (openness 
to experience). 

Pengembangan Hipotesis
Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Ah-

madi dkk., 2014) disebutkan bahwa P-O fit dapat 
mempengaruhi tingkat organizational commitment 
pada suatu organisasi. Hal ini menghasilkan ki-
nerja yang lebih baik dan positif  secara keselu-
ruhan pengalaman dalam organisasi, sehingga 
membuat keterikatan dan keterlibatan dengan or-
ganisasi lebih mungkin (Astakhova, 2015). 

Khaola dan Sebotsa (2015) dalam peneli-
tiannya menyebutkan bahwa ada hubungan posi-
tif  dan signifikan antara P-O fit dan organizational 
commitment. Seseorang berkomitmen mengiden-
tifikasi dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi, 
menyiratkan bahwa ada hubungan antara nilai 
kongruensi (orang-organisasi fit) dan komitmen 
organisasional.

Penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Farzaneh dkk. (2014) disebutkan pula bah-
wa P-O fit berpengaruh positif  dan signifikan 
pada organizational commitment. Khaola dan Se-
botsa (2015) dalam penelitiannya menyebutkan 
bahwa P-O fit menyebabkan komitmen organi-
sasional tinggi dan sebaliknya.
H1 : Person Organization Fit berpengaruh pada Or-
         ganizational Commitment.

Kepribadian dianggap cukup berpengaruh 
terhadap organizational commitment. Abdullah 
dkk. (2013) dalam penelitiannya yang menyebut-
kan indikator dari personality yaitu big five persona-
lity disimpulkan bahwa extraversion, agreeableness 
dan conscientiousness berpengaruh positif  dan sig-
nifikan terhadap organizational commitment. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan 
oleh Izzati dkk. (2015) ditemukan bahwa dua 
dari lima kepribadian tersebut adalah sifat ag-
reeableness dan conscientiousness yang secara signifi-
kan mempengaruhi komitmen organisasi afektif. 
Karakteritas agreeableness yang bisa disebut juga 
adaptibilitas sosial yang mengindikasikan seseo-
rang yang ramah, kooperatif, berhati lembut, mu-
rah hati, hangat, saling percaya, menolak untuk 
mengalah, toleransi, dan menghindari konflik.
H2 : Personality berpengaruh pada pada Organiz-
        ational Commitment.

Perreira dan Berta (2015) dalam penelitian-
nya menyebutkan bahwa organizational commit-
ment dapat mempengaruhi perilaku ekstra peran 
(OCB) di tempat kerja. Karyawan mungkin me-
rasa bahwa kerja keras mereka tidak diakui oleh 
atasan mereka. Namun, mereka terus melangkah 
di atas dan di luar untuk membantu rekan kerja 
terlepas dari situasinya karena komitmen mereka 
yang ditargetkan adalah kepada rekan kerja me-
reka.

Sawitri dkk. (2016) dalam penelitiannya 
menyebutkan bahwa organisasi umumnya per-
caya bahwa keunggulan harus dijaga agar dapat 
meningkatkan kinerja, karena kinerja pada das-
arnya mempengaruhi kerja tim atau kerja kelom-
pok dan pada akhirnya mempengaruhi kinerja 
karyawan secara keseluruhan. Oleh karena itu, 
untuk mengejar dan membuktikan kinerja, kepu-
asan kerja individu, komitmen dan perilaku yang 
adil sangat dibutuhkan. Sawitri dkk. (2016) juga 
menyebutkan bahwa Organizational commitment 
memiliki pengaruh positif  signifikan terhadap 
OCB. Khan dan Rashid (2012) juga menyebut-
kan bahwa organizational commitment merupakan 
variabel yang paling signifikan dalam mempen-
garuhi OCB di antara karyawan. Udiyana dkk. 
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(2015) juga menyebutkan bahwa komitmen ber-
peran penting untuk perilaku OCB karyawan ho-
tel operasional secara signifikan. 

 Pada penelitian lainnya yang dilakukan 
oleh Ortiz dkk. (2015) ditemukan bahwa ada 
korelasi positif  antara komitmen organisasi dan 
indikator perilaku kewargaan organisasional 
(OCB) dan moral kewarganegaraan, kesopanan 
dan dimensi altruisme yang ditunjukkan oleh 
karyawan. Dimensi komitmen afektif  dan mo-
ral memiliki korelasi terkuat dengan dimensi ke-
warganegaraan organisasional.
H3 : Organizational Commitment berpengaruh pada
        Organizational Citizenship Behavior.

Person Organization Fit (P-O fit) mewakili 
kompatibilitas dengan tempat kerja yang dirasa-
kan seseorang Wei (2013). Dalam penelitian yang 
dilakukan oleh bahwa P-O fit berpengaruh terha-
dap indikator OCB-I dan OCB-O. Secara keselu-
ruhan, OCB secara luas dianggap sangat penting 
dan bermanfaat bagi organisasi (Wei, 2013).

Menurut Tugal dan Kilic (2015) dalam 
beberapa tahun terakhir, fit P-O telah menjadi 
konstruksi penting bagi periset dan praktisi orga-
nisasi untuk memprediksi berbagai perilaku dan 
perilaku di tempat kerja. Tugal dan Kilic (2015) 
dalam penelitiannya menyebutkan bahwa P-O fit 
berhubungan positif  untuk komitmen individu, 
OCBO, dan OCBCW. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya yang 
menunjukkan adanya hubungan antara tingkat 
di mana karyawan merasa terintegrasi dalam 
organisasinya dan seberapa sering karyawan me-
lakukan tindakan sukarela dan membantu yang 
membantu organisasi. Maka Lamm dkk. (2010) 
dalam penelitiannya menemukan bahwa P-O fit 
dan OCB-Os berhubungan positif.
H4 : Person Organization Fit berpengaruh pada Or-
         ganizational Citizenship Behavior.

Kepribadian (personality) dianggap seba-
gai variabel yang dapat mempengaruhi OCB, hal 
ini diutarakan oleh Golafshani dan Rahro (2013) 
dalam penelitiannya. Hal ini juga didukung oleh 
Sambung dan Iring (2014) bahwa personality dapat 
mempengaruhi beberapa variabel yang di dalam 
penelitiannya disebutkan bahwa personality meru-
pakan variabel yang mempengaruhi organizational 
commitment dan OCB secara langsung dan signifi-
kan.

Mosalaei dkk. (2014) dalam penelitiannya 
menyebutkan bahwa ada hubungan yang signifi-
kan antara dimensi personality keterbukaan pen-
galaman, keramahan, dan conscientiousness pada 
OCB. Mosalaei dkk. (2014) menyebutkan bahwa 

kepribadian sebagai ’kualitas psikologis yang ber-
kontribusi terhadap pola perasaan, pemikiran, dan 
perilaku seseorang yang abadi dan khas.
H5 : Personality pada Organizational Citizenship 

Behavior.

Selain P-O fit Komitmen organisasional di-
teliti sebagai variabel yang memediasi hubungan 
antara P-O fit dengan OCB Farzaneh dkk. (2014). 
Dalam penelitian tersebut disebutkan bahwa ko-
mitmen organisasional dapat memediasi pengaruh 
P-O fit pada OCB.

 Farzaneh dkk. (2014) menyebutkan bahwa 
perilaku manusia didasrkan pada persepsi individu 
terhadap pekerjaan lingkungan hidup. Ketika indi-
vidu memandang lingkungan kerja mereka secara 
positif, mereka cenderung untuk menunjukkan 
perilaku yang positif. Karyawan dan organisasi 
merupakan dua pihak dalam pertukaran, berbasis 
interaksi atau prinsip timbal balik; tindakan satu 
pihak bergantung pada perilaku orang lain.
H6 :Person Organization Fit berpengaruh pada Or-
        ganizational Citizenship Behavior dengan Orga-
        nizational Commitment sebagai variabel inter-
       vening.

Selain terdapat hubungan antara organiza-
tional commitment pada OCB serta personality pada 
OCB, dalam hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Ariani (2014) disebutkan bahwa komitmen orga-
nisasional dapat memediasi hubungan antara ke-
pribadian (personality) dan OCB. Sebagai imbalan 
atas dukungan atau perlakuan baik dari organisa-
si, karyawan mungkin menunjukkan komitmen, 
yang pada gilirannya mendorong karyawan untuk 
terlibat dalam perilaku kewargaan karena mereka 
merasa berkewajiban untuk terlibat dalam perilaku 
semacam itu.
H7: Ada Pengaruh Antara Personality pada Organ-
        izational Citizenship Behavior dengan Organiza-
        tional Commitment sebagai variabel interveni-
       ng.

Adapun model penelitian yang diajukan 
dalam penelitian ini sebagai berikut:

 

Gambar 1. Kerangka Penelitian
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METODE

Jenis dan desain penelitian yang digu-
nakan dalam penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan Hotel Kesambi Hijau Sema-
rang dengan jumlah 70 karyawan. Penelitian ini 
menggunakan teknik pengambilan sampel yaitu 
non-probability sampling dengan teknik sampling 
jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan 
sampel bila semua anggota populasi digunakan 
sebagai sampel. (Sugiyono, 2016). Sampling 
jenuh merupakan teknik penentuan sampel bila 
semua anggota populasi digunakan sebagai sam-
pel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi 
relatif  kecil. (Sugiyono, 2016). Dengan demikian 
diperoleh ukuran sampel yang harus digunakan 
adalah sebesar 70 karyawan.

Penelitian ini menggunakan empat varia-
bel yaitui person organization fit (P-O fit) (X1), per-
sonality (X2), organizational commitment (Y1), dan 
organizational citizenship behavior (OCB) (Y2).

Metode pengumpulan data dapat dilaku-
kan dengan interview (wawancara), kuesioner (an-
gket), observasi (pengamatan), dan gabungan 
ketiganya (Sugiyono, 2016).

Dalam penelitian ini menggunakan teknik 
statistik inferensial parametrik yaitu analisis re-
gresi linear dan analisis kausalitas jalur (path anal-
ysis) dengan bantuan SPSS 21. Teknik analisis ini 
dapat digunakan setelah model regresi terbebas 
dari gejala asumsi klasik.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Uji Validitas
Hasil Uji Validitas yang dilakukan pada 

item pertanyaan yang berjumlah 51 item pertan-
yaan, dimana variabel person organization fit terdiri 
dari 12 item pertanyaan, personality terdiri dari 15 
item pertanyaan, organizational citizenship behav-
iour (OCB) terdiri dari 15 item pertanyaan, dan 
organizational commitment terdiri dari 9 item per-
tanyaan. Jumlah responden dalam uji validitas 
sebanyak 30 responden sehingga diperoleh nilai 
r tabel

 (0.361) yang diperoleh dari tingkat kepercay-
aan 95% atau taraf  signifikansi 5%. 

Uji validitas ini dilakukan dengan mem-
bandingkan r 

hitung
 lebih besar dari r

 tabel
 (0.361). 

Apabila r hitung lebih besar dari r tabel, maka 
pertanyaan tersebut dikatakan valid. Pengolahan 
data dalam penelitian ini menggunakan program 
SPSS version 21. Hasil uji validitas terhadap 
variabel person organization fit, personality, organi-
zational commitment, dan organizational citizenship 
behaviour dinyatakan sebesar 50 item pertanyaan 

valid dengan tingkat signifikansi kurang dari 0.05 
atau rhitung

 > r
tabel 

l (0.361). 
Berdasarkan uji reliabilitas yang telah 

dilakukan dalam penelitian ini menunjukkan 
bahwa semua variabel memiliki nilai croanbach 
alpha masing-masing variabel > 0.70 sehingga 
semua instrument dalam penelitian ini din-
yatakan reliable.

Analisis deskriptif  digunakan untuk mem-
berikan gambaran atau deskripsi empiris atas 
data yang dikumpulkan di dalam suatu pene-
litian. Analisis deskriptif  yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah kriteria tiga kotak (Ferdi-
nand, 2014).

Berdasarkan analisis deskriptif  yang telah 
dilakukan maka rata-rata variabel person organiza-
tion fit karyawan Hotel Kesambi Hijau Semarang 
secara keseluruhan dapat dilihat dari 4 indika-
tor yaitu sebesar 70.3% termasuk dalam kriteria 
tinggi. Indikator variabel person organization fit 
yang mempunyai nilai indeks tertinggi yaitu kes-
esuaian nilai sebesar 73.4%. Hal ini menunjukkan 
bahwa karyawan Hotel Kesambi Hijau Semarang 
merasa sesuai dengan nilai perusahaan, sehingga 
karyawan akan senang berada di dalam perusa-
haan dalam jangka waktu lama. Sedangkan in-
dikator terendah pada variabel person organization 
fit yaitu kesesuaian karakteristik yaitu sebesar 
66.2%. Hal ini menunjukkan adanya karyawan 
yang merasa kurang cocok dengan kebutuhan 
dan karakteristik perusahaan tempatnya bekerja, 
hal ini karena lingkungan organisasi tempatnya 
bekerja baik dari rekan kerja maupun iklim dan 
kultur organisasi.

Berdasarkan analisis deskriptif  yang telah 
dilakukan maka rata-rata variabel personality 
karyawan Hotel Kesambi Hijau Semarang secara 
keseluruhan dapat dilihat dari 5 indikator yaitu 
sebesar 73.2% tinggi, indikator tertinggi kerama-
han yaitu sebesar 77.7% dalam kategori tinggi, 
indikator terendah ekstraversi yaitu sebesar 
69.7% dalam kategori sedang hal ini menunjuk-
kan bahwa tingkat kenyamanan karyawan masih 
kurang sehingga cenderung tingkat ekstraversin-
ya sedang.

Berdasarkan analisis deskriptif  yang telah 
dilakukan maka rata-rata variabel organizational 
commitment karyawan Hotel Kesambi Hijau 
Semarang secara keseluruhan dapat dilihat dari 
3 indikator yaitu sebesar 69% dalam kategori 
sedang. Indikator tertinggi komitmen afektif  
71.6% dalam kategori tinggi tinggi, indikator 
terendah komitmen kontinuans 63.7% dalam 
kategori sedang yang mencerminkan kebutuhan 
untuk tetap tinggal hal ini dikarenakan perusa-
haan kurang memperhatikan hal-hal yang dapat 
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meningkatkan rasa nyaman karyawan untuk 
tetap tinggal dan melanjutkan posisinya dalam 
perusahaan.

Berdasarkan analisis deskriptif  yang telah 
dilakukan maka rata-rata variabel organizational 
citizenship behavior karyawan Hotel Kesambi Hi-
jau Semarang secara keseluruhan dapat dilihat 
dari 5 indikator yaitu sebesar 69.06%, indikator 
tertinggi yaitu altruism sebesar 73%, indikator 
terendah yaitu civic virtue sebesar 65.7% yaitu 
dalam kategori sedang.

Uji normalitas betujuan untuk menguji 
apakah dalam model regresi, variabel peng-
ganggu atau residual memiliki distribusi nor-
mal. Untuk menguji suatu data berdistribusi 
normal atau tidak, dapat diketahui dengan 
menggunakan grafik normal p-plot. Uji sta-
tistic lain yang dapat digunakan untuk men-
guji normalitas residual adalah uji statistic non 
parametric Kolmogorov-Smirnov (K-S). jika nilai 
Kolmogorov-Smirnov lebih dari α = 0.05 maka 
data berdistribusi normal. Berdasarkan pengu-
jian normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov Test 
yang telah dilakukan dapat diketahui bahwa ni-
lai Kolmogorov-Smirnov-Z sebesar 0.597 dan nilai 
Asymp. Sig (2-taled) adalah sebesar 0.869 den-
gan probabilitas lebih dari 5% (0.05) maka dapat 
disimpulkan bahwa data penelitian ini berdistri-
busi normal.

Uji multikolinearitas bertujuan untuk 
menguji apakah model regresi ditemukan ad-
anya korelasi antar variabel bebas (independent). 
Model regresi yang baik seharusnya tidak ter-
jadi korelasi diantara variabel bebas. Berdasar-
kan pengujian multikolinearitas yang telah 
dilakukan menggunakan SPSS version 21 di-
peroleh hasil bahwa semua variabel penelitian 
memiliki nilai Tolerance diatas (>) 0.1 dan nilai 
VIF dibawah (<) 10. Oleh karena itu, dapat dis-
impulkan bahwa model regresi dalam penelitian 
ini tidak terjadi multikolinearitas antar variabel 
bebas dalam model regresi. 

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan varians dari residual suatu pen-
gamatan ke pengamatan lain tetap, maka dise-
but homoskedastisitas dan jika berbeda dise-
but heterokedastisitas. Uji heterokedastisitas 
dalam penelitian ini menggunakan uji glejser. 
Berdasarkan uji glejser yang telah dilakukan 
menunjukkan hasil bahwa semua variabel me-
miliki tingkat signifikansi > 0.05. Oleh karena 
itu, dapat disimpulkan bahwa model regresi 
dalam penelitian ini tidak terdapat heterokedas-
tisitas. 

Uji Parametrik Individu (Uji-t)
Pengaruh P-O fit, personality pada organiza-
tional commitment karyawan 

Coefficientsa

Model

Unstandard-
ized Coef-
ficients

Stan-
dard-
ized 
Coef-
ficients

T Sig.

B Std. 
Error

Beta

1 (Constant) 6.031 3.548 1.700 .094

P-O Fit   .351   .077 .461 4.550 .000

Personality   .200   .063 .320 3.160 .002

a. Dependent Variable: Organizational Commitment

Uji signifikan ini dilakukan untuk men-
getahui pengaruh P-O fit pada Organizational 
Commitment. Berdasarkan hasil pengujian 
yang telah dilakukan pada Tabel 6, diperoleh 
nilai t hitung untuk variabel independen P-O 
fit sebesar 4.550 dengan tingkat signifikansi 
0.000<0.05, maka adanya pengaruh P-O fit 
pada Organizational Commitment. Hal ini men-
gidentifikasikan bahwa H1 yang menyatakan 
“Person organization fit berpengaruh pada organi-
zational commitment” diterima.Uji signifikan ini 
dilakukan untuk mengetahui pengaruh persona-
lity pada Organizational Commitment. Berdasar-
kan hasil pengujian yang telah dilakukan pada 
Tabel 6, diperoleh nilai t hitung untuk variabel 
independen personality sebesar 3,160 dengan 
tingkat signifikansi 0.002<0.05, maka adanya 
pengaruh personality pada Organizational Com-
mitment. Hal ini mengidentifikasikan bahwa 
H2 yang menyatakan “Personality berpengaruh 
pada organizational commitment” diterima.

Tabel 7 Tabel R Square Pengaruh P-O fit, per-
sonality pada organizational commitment kary-
awan

Model Summary

Model R R 
Square

Adjusted 
R Square

Std. Er-
ror of the 
Estimate

1 .665a .442 .425 3.547

a. Predictors: (Constant), Personality, P-O Fit

Berdasar pada tabel 7 nilai Unexplained 
Variance (e) adalah sebagai berikut:
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Berdasar pada hasil analisis regresi diatas, 
maka dapat disusun sebuah persamaan yang da-
pat menggambarkan hubungan antara person orga-
nization fit, personality, dan organizational commit-
ment sebagai berikut:

Pers.1	 Y1   = 0.461 X1 + 0.320 X2  + 0.746

Keterangan:
Y1 : Organizational Commitment
X1 : P-O Fit
X2 : Personality

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa :
Setiap terjadi kenaikan Person Organization 

Fit akan diikuti kenaikan organizational commit-
ment 0.461 apabila variabel lain diasumsikan te-
tap. Setiap terjadi kenaikan Personality akan ter-
jadi penurunan organizational commitment sebesar 
0.320 apabila variabel lain diasumsikan tetap. 

Pengaruh Organizational Commitment pada 
OCB Karyawan

Tabel 8. Tabel Uji T PengaruhOrganizational 
Commitment pada OCB Karyawan

Coefficientsa

Model

Unstandardized 
Coefficients

Stan-
dardized 
Coef-
ficients T Sig.

B Std. 
Error

Beta

1 (Con-
stant)

23.071 4.390 5.256 .000

Organi-
zational 
Commit-
ment

    .942   .138 .638 6.833 .000

a. Dependent Variable: OCB

Berdasarkan hasil pengujian yang telah 
dilakukan pada Tabel 8, diperoleh nilai t hi-
tung untuk variabel independen organizational 
commitment sebesar 6.833 dengan tingkat signi-
fikansi 0.000 < 0.05, maka adanya pengaruh or-
ganizational commitment pada OCB. Hal ini men-
gidentifikasikan bahwa H3 yang menyatakan 
“organizational commitment berpengaruh pada 
organizational citizenship behavior” diterima.

Pengaruh P-O fit, personality pada OCB kar-
yawan

Tabel 9. Tabel Uji T Pengaruh P-O fit, personal-
ity pada OCB karyawan.

Coefficientsa

Model

Unstandard-
ized Coeffi-
cients

Stan-
dard-
ized 
Coef-
fi-
cients

t Sig.

B Std. 
Error

Beta

1 (Constant) 15.577 5.008 3.110 .003

P-O Fit     .167   .109 .149 1.536 .129

Personality     .575   .090 .622 6.428 .000

a. Dependent Variable: OCB

Berdasarkan hasil pengujian yang telah 
dilakukan pada tabel Tabel 9, diperoleh nilai 
t hitung untuk variabel independen P-O fit se-
besar 1.536 dengan tingkat signifikansi 0.129 > 
0.05, maka tidak adanya pengaruh P-O fit pada 
OCB. Hal ini mengidentifikasikan bahwa H4 
yang menyatakan “person organization fit berpen-
garuh pada organizational citizenship behavior” ti-
dak diterima.

Berdasarkan hasil pengujian yang telah 
dilakukan pada Tabel 9, diperoleh nilai t hitung 
untuk variabel independen personality sebesar 
6.428 dengan tingkat signifikansi 0.000 < 0.05, 
maka adanya pengaruh personality pada OCB. 
Hal ini mengidentifikasikan bahwa H5 yang 
menyatakan “personality berpengaruh pada orga-
nizational citizenship behavior” diterima.

Tabel 10. Tabel R Square T Pengaruh P-O fit, 
personality pada OCB karyawan

Model Summary

Model R R Square Adjusted R 
Square

Std. Error of 
the Estimate

1 .699a .489 .474 5.006

a. Predictors: (Constant), Personality, P-O Fit

Berdasar pada tabel 10 nilai Unexplained Vari-
ance (e) adalah sebagai berikut:

e2 		
	

.

.

.
.
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Berdasarkan hasil analisis regresi diatas, 
maka dapat disusun sebuah persamaan yang 
dapat menggambarkan hubungan antara person 
organization fit, personality, dan organizational citi-
zenship behavior sebagai berikut:

Y2   = 0.149 X1 + 0.622 X2  + 0.714

Keterangan:
Y2 : OCB
X1 : P-O Fit
X2 : Personality

Uji Path Analysis

Tabel 11. Tabel Uji T Pengaruh P-O Fit, Person-
ality, dan Organizational Commitment pada OCB.

Model Summary

Model R R 
Square

Adjusted 
R Square

Std. Error 
of the 
Estimate

1 .762a .581 .562 4.569

a. Predictors: (Constant), Organizational Commit-
ment, Personality, P-O Fit

Berdasar pada tabel 11 nilai Unexplained 
Variance (e) untuk persamaan regresi diatas ada-
lah sebagai berikut,

e3 

Tabel 12. Tabel Uji T Pengaruh P-O Fit, Person-
ality dan, Organizational Commitment pada OCB

Coefficientsa

Model

Unstandardized 
Coefficients

Stan-
dard-
ized 
Coeffi-
cients

t Sig.

B Std. 
Error

Beta

1 (Constant) 11.972 4.669 2.564 .013

P-O Fit    -.043   .114 -.038  -.374 .709

Personality     .456   .088  .493 5.202 .000

Organi-
zational 
Commit-
ment

    .598   .157  .405 3.798 .000

a. Dependent Variable: OCB

Berdasar pada hasil analisis regresi diatas, 
maka dapat disusun sebuah persamaan yang da-
pat menggambarkan hubungan antara person or-
ganization fit, personality, organizational commitment 
dan organizational citizenship behavior sebagai beri-
kut:

Pers. 2 Y2   = - 0.038 X1 + 0.493 X2 + 
                        0.405 Y1 + 0.647

Keterangan:
Y1 : Organizational Commitment
Y2 : OCB
X1 : P-O Fit
X2 : Personality

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa :
a. Setiap terjadi kenaikan Person Organization Fit 

akan diikuti kenaikan OCB  -0.038 apabila vari-
abel lain diasumsikan tetap. 
Setiap terjadi kenaikan Personality akan terjadi 
kenaikan pada OCB sebesar 0.493 apabila vari-
abel lain diasumsikan tetap. 
Setiap terjadi kenaikan Organizational Commit-
ment akan diikuti kenaikan OCB sebesar 0.405 
apabila variabel lain diasumsikan tetap.

b.

c.

Berdasarkan perhitungan kedua persamaan 
regresi, maka dapat disimpulkan regresi peneliti-
an sebagi berikut:

Y1 = 0.461 X1 + 0.320  X2 +  
          0.747..................... .. (1) 
Y2 = -0.038X1 + 0.493  X2 + 0.405 Y1+ 
          0.647........................ (2) 

Dari persamaan tersebut maka dapat di pe-
roleh hasil sebagi berikut:

Pengaruh Y1 (organizational commitment) 
ke Y2 (Organizational Citizenship Behavior). Pada 
persamaan (2) nilai Standardized Coefficients Beta 
untuk organizational commitment  sebesar 0.405 
dengan nilai signifikan 0.000 yang artinya organi-
zational commitment  berpengaruh langsung pada 
OCB.

Pengaruh tidak langsung X1 (Person Or-
ganization Fit) ke Y2 (Organizational Citizenship Be-
havior). Pengaruh tidak langsung variabel Person 
Organization Fit pada OCB melalui organizational 
commitment  dapat diketahui dengan mengalikan 
koefisien jalur dari Person Organization Fit pada 
persamaan 1 dan organizational commitment  pada 
persamaan 2 yaitu 0.461 × 0.405 = 0.187

Total pengaruh koefisien jalur yaitu den-
gan menjumlahkan pengaruh langsung Person Or-
ganization Fit dan pengaruh tidak langsung yaitu 
b4+(b1xb3) = -0.038 + 0.187 = 0.149

.

.
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Berikut ini gambar analisis jalur untuk mem-
buktikan efek intervening organizational commitment 
pada pengaruh Person Organization Fit pada OCB.

Gambar 2. Analisis Jalur Pengaruh Person Organi-
zation Fit pada OCB Melalui Organizational Com-
mitment Sebagai Variabel Intervening

Dapat diketahui dari hasil perhitungan ter-
sebut bahwa total pengaruh tidak langsung yaitu 
sebesar 0.149, sedangkan koefisien jalur pengaruh 
langsung sebesar -0.038. Hal ini berarti total koefi-
sien jalur tidak langsung > koefisien jalur langsung 
yang mengidentifikasikan bahwa H6 yang meny-
atakan  bahwa, “person organization fit berpengaruh 
pada organizational citizenship behavior melalui orga-
nizational commitment” diterima.

Pengaruh tidak langsung X2 (Personality) ke 
Y2 (OCB). Pada  persamaan (2) nilai Standardized 
Coefficients Beta untuk Personality sebesar 0.493 den-
gan nilai signifikan 0.000 yang artinya x2  berpen-
garuh secara langsung pada OCB. Pengaruh tidak 
langsung variabel  Personality pada OCB melalui 
Organizational Commitment dapat diketahui dengan 
mengalikan koefisien jalur dari  Personality pada 
persamaan 1 dan Organizational Commitment pada 
persamaan 2 yaitu 0.320 × 0.405 = 0.725. Total 
pengaruh koefisien jalur yaitu dengan menjumlah-
kan pengaruh langsung  Personality dan pengaruh 
tidak langsung yaitu b5+(b2xb3) = 0.493 + 0.725= 
1.218.

Berikut ini gambar analisis jalur untuk 
membuktikan efek intervening Organizational Com-
mitment  pada pengaruh  Personality pada OCB.

Gambar 3. Analisis Jalur Pengaruh Personality 
pada OCB Melalui Organizational Commitment Se-
bagai Variabel Intervening

Dapat diketahui dari hasil perhitungan di 
atas bahwa total pengaruh tidak langsung yaitu 
sebesar 1.218, sedangkan koefisien jalur penga-
ruh langsung sebesar secara langsung sebesar 
0.493. Hal ini berarti total koefisien jalur tidak 
langsung > koefisien jalur langsung yang men-
gidentifikasikan bahwa H7 yang menyatakan  
bahwa, “personality berpengaruh pada organizatio-
nal citizenship behavior melalui organizational com-
mitment” diterima.

Berdasarkan perhitungan yang telah dila-
kukan, maka gambar struktural analisis jalur full 
model sebagai berikut:

Gambar  4. Gambar Full Model analisis Jalur

Berdasarkan analisis data dalam peneli-
tian ini dapat diketahui bahwa person organization 
fit  mempunyai pengaruh langsung positif  dan 
signifikan pada organizational commitment kary-
awan. Hasil penelitian ini sesuai dengan peneliti-
an yang dilakukan oleh Ahmadi dkk. (2014) juga 
menyatakan bahwa  P-O fit berpengaruh signifi-
kan pada Organizational Commitment. 

Berdasarkan analisis data dalam penelitian 
ini dapat diketahui bahwa personality mempunyai 
pengaruh langsung positif  dan signifikan pada 
organizational commitment karyawan. Hasil pene-
litian ini sesuai dengan penelitian yang dilaku-
kan oleh Khoeini dkk. (2015) juga menyatakan 
bahwa Personality berpengaruh signifikan pada 
Organizational Commitment.

Berdasarkan analisis data dalam penelitian 
ini dapat diketahui bahwa organizational commit-
ment mempunyai pengaruh langsung positif  dan 
signifikan pada organizational citizenship behavior 
karyawan. Hasil penelitian ini juga didukung 
oleh penelitian yang dilakukan oleh Khan dan 
Rashid (2012) yang menemukan bahwa terdapat 
pengaruh yang signifikan antara Organizational 
Commitment pada OCB. Dalam penelitian yang 
dilakukan Perreira dan Berta (2015) yang juga 
menemukan hasil yang sama yakni Organizational 
Commitment berpengaruh secara langsung pada 
OCB. Ardi dan Sudarma (2015) juga menyebut-
kan dalam penelitiannya bahwa ada pengaruh 
positif  dan signifikan komitmen organisasional 
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terhadap OCB. Ardi dan Sudarma (2015) dalam 
penelitiannya menyebutkan bahwa ada pengaruh 
positif  dan signifikan komitmen organisasional 
terhadap OCB. Udiyana dkk. (2015) juga menye-
butkan bahwa komitmen berperan penting untuk 
perilaku OCB karyawan hotel operasional secara 
signifikan.

Berdasarkan analisis data dalam peneli-
tian ini dapat diketahui bahwa person organization 
fit tidak berpengaruh langsung pada OCB kary-
awan. Hasil penelitian ini juga didukung dengan 
penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa 
Person Organization Fit tidak memiliki pengaruh 
pada OCB (Mendoza dkk., 2008). Dalam pene-
litian yang dilakukan oleh Mosalaei dkk. (2014) 
juga menyatakan hal yang serupa yakni Person 
Organization Fit tidak berpengaruh secara lang-
sung pada OCB.

Berdasarkan analisis data dalam penelitian 
ini dapat diketahui bahwa personality mempunyai 
pengaruh langsung positif  dan signifikan pada 
organizational citizenship behavior karyawan. Hasil 
penelitian ini sesuai dengan penelitian yang di-
lakukan oleh Sjahruddin dkk. (2013) juga meny-
atakan bahwa Personality berpengaruh signifikan 
pada OCB. 

Berdasarkan uji analisis jalur (path analysis) 
Person Organization Fit pada OCB yang dimediasi 
oleh organizational commitment menunjukkan 
bahwa Person Organization Fit berpengaruh positif  
dan signifikan secara tidak langsung pada OCB 
melalui Organizational Commitment sebagai varia-
bel intervening, dan nilai pengaruh tidak lang-
sung sebesar 0.149 nilai ini lebih besar diband-
ingkan dengan nilai pengaruh langsungnya yakni 
sebesar -0.038. Hasil penelitian ini juga didukung 
dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan 
bahwa Person Organization Fit berpengaruh positif  
dan signifikan secara tidak langsung pada OCB 
melalui Organizational Commitment sebagai varia-
bel intervening (Farzaneh dkk., 2014).

Berdasarkan uji analisis jalur (path analy-
sis) Personality pada OCB yang dimediasi oleh 
Organizational Commitment menunjukkan bahwa 
Personality berpengaruh positif  dan signifikan 
secara tidak langsung pada OCB melalui Orga-
nizational Commitment sebagai variabel interven-
ing, dan nilai pengaruh tidak langsung sebesar 
1.218 nilai ini lebih besar dibandingkan dengan 
nilai pengaruh langsungnya yakni sebesar 0.493. 
Hasil penelitian ini juga didukung dengan pene-
litian sebelumnya yang menyatakan bahwa Perso-
nality berpengaruh positif  dan signifikan secara 
tidak langsung pada OCB melalui Organizational 
Commitment sebagai variabel intervening (Ariani, 
2014).

SIMPULAN DAN SARAN

Person Organization Fit berpengaruh positif  
dan signifikan pada Organizational Commitment. 
Organizational Commitment berpengaruh positif  
dan signifikan pada Organizational Citizenship Be-
havior. Person Organization Fit tidak berpengaruh 
pada Organizational Citizenship Behavior. Personality 
berpengaruh positif  dan signifikan pada Organi-
zational Citizenship Behavior. Person Organization Fit 
berpengaruh positif  dan signifikan pada Organi-
zational Citizenship Behavior melalui Organizational 
Commitment. Personality berpengaruh positif  dan 
signifikan pada Organizational Citizenship Behavior 
melalui Organizational Commitment. 

Perusahaan hendaknya memperhatikan 
kembali hal positif  dari nilai perusahaan, ke-
pedulian perusahaan terhadap karyawan, kultur 
positif  dalam perusahaan, keterkaitan tujuan 
karyawan dengan perusahaan, serta kejujuran 
perusahaan dalam pengambilan keputusan. Se-
telah perusahaan memperhatikan beberapa hal 
tersebut maka person organization fit akan lebih 
maksimal dalam meningkatkan organizational 
citizenship behavior. hendaknya diperbaiki indi-
kator ekstraversi dan stabilitas emosional karena 
di dalam kedua indikator ini menunjukkan nilai 
rata-rata sedang. 

Solusi akan hal tersebut dapat melalui 
upaya manajemen perusahaan dalam memberi-
kan rasa tenang, membuat karyawan merasa per-
caya diri, memberikan rasa aman serta memberi-
kan ruang untuk meningkatkan kreatifitas dan 
inovasi, sehingga akan lebih maksimal dalam 
karyawan akan menunjukkan organizational citi-
zenship behavior. Indikator organizational com-
mitment yang masih sangat perlu diperhatikan 
yaitu komitmen kontinuans, indikator tersebut 
hendaknya diperbaiki karena indikator dari or-
ganizational commitment tersebut menunjukkan 
nilai rata-rata sedang. Beberapa hal yang dapat 
dilakukan perusahaan yaitu perusahaan dapat 
memperhatikan kembali kebutuhan karyawan 
agar karyawan, memberikan hak dan kewajiban 
karyawan serta kepercayaan sesuai prosedur 
dan adil, agar karyawan dapat tetap tinggal dan 
melakukan komitmen berkelanjutan pada peru-
sahaan.
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