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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh person-organization fit pada nilai-
nilai kolektif  dan komitmen afektif  serta menemukan pengaruh nilai-nilai kolek-
tif  pada komitmen afektif. Selain itu, penelitian ini bertujuan untuk menemukan 
pengaruh person-organization fit pada komitmen afektif  dengan melalui nilai-nilai 
kolektif  sebagai variabel mediasi. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 
tetap yang bekerja di kantor pusat Lembaga Penyiaran Publik Televisi Republik In-
donesia (LPP TVRI) stasiun Jawa Tengah. Dengan menggunakan teknik purposive 
sampling dan proportionate stratified random sampling diperoleh sampel sebanyak 122 
karyawan. Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis deskrip-
tif, uji asumsi klasik, dan analisis jalur melalui program SPSS 21.0 for Windows. 
Hasil penelitian menunjukan bahwa dari empat hipotesis secara keseluruhan dapat 
diterima. Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa person-organization fit ber-
pengaruh positif  signifikan pada nilai-nilai kolektif  dan komitmen afektif. Begitu-
pun juga nilai-nilai kolektif  berpengaruh positif  signifikan pada komitmen afektif. 
Sedangkan nilai-nilai kolektif  juga mampu menjadi variabel mediasi dalam hubun-
gan antara person-organization fit pada komitmen afektif.

Abstract
This study aimed to determine the effect of  person-organization fit on collectivistic values and 
affective commitment and find the influence of  collectivistic values on affective commitment. 
In addition, this study aimed to find the effect of  person-organization fit on affective com-
mitment with collectivistic values as an mediating variable. The population in this study are 
permanent employees who work in the head office of  Public Television Broadcasting Institu-
tion Republic of  Indonesia (LPP TVRI) Central Java Station. By using purposive sampling 
and proportionate stratified random sampling technique, there were 122 employees. Methods 
of  data analysis in this study used descriptive analysis, classical assumption test, and path 
analysis, by SPSS 21.0 for Windows program. The results showed that all of  hypothesis could 
be accepted. The results of  this study demonstrated that person-organization fit had a sig-
nificant positive effect on collectivistic values and affective commitment. Collectivistic values 
also had a significant positive effect on affective commitment. Meanwhile, collectivistic values 
could be a mediating variable in the relationship between person-organization fit on affective 
commitment.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan aset ter-
penting dalam suatu organisasi yang dapat meng-
gerakkan sumber daya lainnya. Sumber daya 
manusia secara tidak langsung dapat mempenga-
ruhi efisiensi dan efektivitas organisasi. Hal ini 
menunjukkan bahwa investasi karyawan seba-
gai sumber daya manusia merupakan hal yang 
penting untuk dilakukan (Santoso & Irwantoro, 
2014). Biasanya, organisasi akan cenderung me-
rekrut karyawan dengan kepribadian yang sesuai 
dengan nilai-nilai organisasi. Hal tersebut dise-
babkan oleh tantangan terbesar yang dihadapi 
organisasi, yaitu strategi untuk merekrut, mena-
han, dan mengembangkan karyawan. Salah satu 
cara yang dapat dilakukan adalah dengan me-
mastikan kesesuaian antara nilai-nilai yang dimi-
liki individu dengan nilai-nilai organisasi tersebut 
(Astakhova, 2015).

Selama lebih dari satu dekade, pentingnya 
kesesuaian di tempat kerja telah disoroti oleh para 
peneliti dan praktisi (Alniacik dkk., 2013; Niazi, 
2015; Mete dkk., 2016). Kesesuaian diidentifikasi 
dengan membandingkan aspek internal yang di-
miliki seseorang seperti nilai-nilai, kepribadian, 
tujuan, dan kemampuan individu yang relevan 
dengan lingkungan eksternal, seperti karakteris-
tik organisasi, tujuan, dan permintaan kerja (Oh 
dkk., 2014). Asumsi dasar dari teori kesesuaian 
adalah bahwa kesesuaian yang baik dapat men-
garah pada hasil kerja yang positif, sedangkan 
kesesuaian yang buruk dapat mengarah pada ha-
sil kerja yang negatif. Kesesuaian atau kecocokan 
antara nilai-nilai karyawan dengan organisasi 
dinamakan dengan person-organization fit (P-O fit) 
(Astakhova, 2015).

Person-organization fit mengacu pada kese-
larasan nilai, keselarasan tujuan yang berkaitan 
dengan lingkungan kerja, dan keselarasan antara 
kepribadian individu dengan karakteristik orga-
nisasi (Chatman, 1989; Mcculloch & Turban, 
2007). Selain itu, Moynihan dan Pandey (2007) 
menjelaskan bahwa person-organization fit dapat 
terjadi ketika terdapat kesungguhan untuk me-
menuhi kebutuhan pihak lain atau individu me-
miliki karakteristik dasar yang serupa dengan ka-
rakteristik organisasi tempatnya bekerja. 

Beberapa penelitian sebelumnya telah 
menunjukkan bukti yang kuat bahwa hubun-
gan antara person-organization fit dengan variabel 
lain dapat mengalami perubahan dalam konteks 
yang berbeda. Hal tersebut bergantung pada fak-
tor internal dan eksternal dari individu maupun 
organisasi, seperti kepribadian dasar individu 
maupun budaya pada lingkungan organisasinya 

(Zoghbi & Lara, 2008). Biasanya, P-O fit sudah 
dapat diidentifikasi melalui proses seleksi, dima-
na kesesuaian antara tujuan karyawan dengan 
organisasi dapat mendorong karyawan tersebut 
untuk berkomitmen pada organisasi (Masruk-
hin, 2014). Ketika individu merasakan adanya 
ketidaksesuaian dengan organisasi tempatnya 
bekerja maka akan menyebabkan berbagai dam-
pak negatif, seperti ketegangan dalam bekerja, 
tingkat absensi yang tinggi, kelelahan emosional, 
kurangnya kepercayaan pada organisasi, penuru-
nan motivasi dalam bekerja, dan pada akhirnya 
dapat menurunkan komitmen organisasi (Kris-
tof-brown dkk., 2005; Iplik dkk., 2011).

Komitmen organisasi dapat dipahami se-
bagai perasaan, sikap, dan perilaku individu da-
lam mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian 
dari organisasi, terlibat dalam proses kegiatan 
organisasi dan loyal terhadap organisasi dalam 
mencapai tujuan (Wibowo, 2014). Sebagaimana 
Fadzilah dan Martono (2016) yang megungkap-
kan bahwa komitmen organisasional menekan-
kan pada tingkat loyalitas karyawan. Komitmen 
organisasi sendiri dibedakan dalam tiga jenis 
yaitu komitmen afektif  yang ditandai dengan ke-
terlibatan karyawan secara emosional, komitmen 
normatif  yang ditandai dengan keterlibatan ka-
rena merasa berkewajiban, dan komitmen kon-
tinyu yang memikirkan kerugian ketika keluar 
dari pekerjaan (Meyer & Allen, 1991).

Komitmen organisasi secara keseluruhan 
dipandang sebagai sesuatu yang penting untuk 
diperhatikan. Namun Unal (2014) menyatakan 
bahwa dari ketiga jenis komitmen organisasi, 
komitmen afektif  menjadi sesuatu yang paling 
besar pengaruhnya pada organisasi. Hal ini dika-
renakan ketika individu merasa lebih dekat den-
gan organisasi, individu secara emosional akan 
melibatkan diri dengan berupaya semaksimal 
mungkin untuk mencapai tujuan organisasi tan-
pa adanya paksaan dari pihak manapun. Dengan 
demikian individu akan bekerja secara sukare-
la dan berupaya untuk membentuk citra positif  
dalam dirinya. Sehingga pada akhirnya individu 
dapat menyatu dengan organisasi, mengembang-
kan diri, loyal, dan berupaya untuk bersikap lebih 
baik dan bermanfaat bagi organisasinya (Meyer 
dkk., 1993; Rejeki & Wulansari, 2015).

Tidak hanya dilihat dari sisi individu saja, 
hubungan antara rekan kerja juga penting untuk 
diperhatikan karena karyawan tidak hanya be-
kerja secara individu tetapi juga terkadang mem-
butuhkan kerjasama tim (Ryu dkk., 2011). Ker-
jasama tim harus dibangun agar semua anggota 
dapat saling mendukung, meningkatkan keakra-
ban dan kekompakan, serta menciptakan komit-
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men karyawan dalam organisasi (Finkelstein, 
2014). Dengan demikian, nilai-nilai kolektif  ha-
rus dimiliki oleh setiap karyawan dalam bekerja 
secara tim. Triandis (1996) menjelaskan bahwa 
nilai-nilai kolektif  mengacu pada pola sosial 
yang ditandai dengan saling ketergantungan dan 
kecenderungan bagi individu untuk mendukung 
kelompoknya, mengesampingkan kepentingan 
pribadi untuk pencapaian tujuan, kesejahteraan, 
dan harmoni kelompok.

Menurut Mete dkk. (2016) nilai-nilai ko-
lektif  karyawan dapat terbentuk ketika terdapat 
kesesuaian antara nilai-nilai, karakteristik, dan 
tujuan karyawan dengan organisasi. Hal tersebut 
dikarenakan karyawan yang telah cocok dengan 
organisasi memiliki perasaan senasib dan sepe-
nanggungan dengan rekan kerjanya. Perasaan 
senasib dan sepenanggungan yang ditunjukkan 
dengan perilaku saling menolong, membantu, 
dan mendukung rekan kerja cenderung diiden-
tifikasi memiliki komitmen afektif  yang tinggi 
(Astakhova, 2015). Ketika karyawan merasakan 
adanya dukungan yang sesuai dengan norma, 
keinginan, dan harapan karyawan maka akan 
terbentuk sebuah komitmen untuk memenuhi 
kewajibannya pada organisasi karena karyawan 
telah memiliki ikatan emosional pada organisasi 
(Murniasih & Sudarma, 2016).

Penelitian ini mengambil objek pada kary-
awan Lembaga Penyiaran Publik Televisi Repub-
lik Indonesia (LPP TVRI) stasiun Jawa Tengah 
yang merupakan stasiun televisi publik pertama 
dan tertua di Jawa Tengah sejak ditetapkan oleh 
Presiden Soeharto pada tanggal 29 Mei 1996. 
Sejak ditetapkannya Undang-Undang Nomor 
32 Tahun 2002 tentang penyiaran, perkemban-
gan media televisi di Indonesia menjadi semakin 
luas. Isi dalam Undang-Undang tersebut salah 
satunya adalah mengklasifikasikan stasiun tele-
visi menjadi televisi publik, swasta, komunitas, 
dan berlangganan pada tingkat nasional maupun 
lokal. Dalam hal ini, LPP TVRI stasiun Jawa 
Tengah tidak hanya berperan sebagai media pe-
nyiaran biasa, tetapi memiliki peran penting da-
lam mengangkat dan mengembangkan potensi 
daerah agar budaya dan nilai-nilai kearifan lokal 
di daerah tersebut terus terjaga.

Seiring dengan semakin banyak mun-
culnya televisi swasta nasional, peran dari tele-
visi lokal maupun publik menjadi tergeser. Hal 
tersebut menjadi suatu tantangan yang harus 
dihadapi oleh LPP TVRI stasiun Jawa Tegah 
untuk tetap bertahan dan bersaing dengan TV 
swasta nasional yang saat ini lebih diminati oleh 
masyarakat. Dengan demikian, karyawan yang 
kreatif, berkompeten, mampu bekerja dibawah 

tekanan, loyal, dan mempunyai komitmen yang 
tinggi sangat dibutuhkan oleh LPP TVRI stasiun 
Jawa Tengah untuk menunjang kebutuhan dalam 
menghadapi persaingan di dunia hiburan. Untuk 
menciptakan komitmen karyawan secara afektif, 
kecocokan karyawan dengan LPP TVRI stasiun 
Jawa Tengah penting untuk diperhatikan, baik 
dalam hal kecocokan dengan nilai, tujuan, kebu-
tuhan, maupun karakternya Hal ini dimaksud-
kan agar dalam melaksanakan pekerjaan dapat 
berjalan searah dengan tujuan yang diharapkan 
oleh karyawan maupun organisasi (Sekiguchi, 
2007).

Cara lain untuk meningkatkan komitmen 
afektif  adalah dengan memastikan dimilikinya 
nilai-nilai kolektif  bagi karyawan LPP TVRI sta-
siun Jawa Tengah agar mampu mencapai tujuan 
bersama tanpa mengutamakan kepentingan pri-
badi. Dalam bekerja, karyawan LPP TVRI sta-
siun Jawa Tengah tidak hanya bekerja di dalam 
ruangan saja, tetapi terkadang juga mendapatkan 
tugas luar, baik untuk mencari berita maupun 
tugas untuk bekerjasama dengan pihak lain. Pe-
kerjaan tersebut tentunya dilakukan secara tim. 
Oleh karena itu, antara karyawan satu dengan 
yang lain harus saling mengenal dan akrab agar 
dapat saling mendukung dan meningkatkan ke-
kompakan. Situasi tersebut akan menciptakan 
rasa kekeluargaan dan membuat karyawan me-
rasa nyaman pada organisasi tempatnya bekerja, 
sehingga secara emosional karyawan akan memi-
lih untuk tetap bertahan dan berkomitmen pada 
organisasinya (Astakhova, 2015).

Berdasarkan observasi awal pada 08 Mei 
2017 dan wawancara kepada Kepala Sub Bagian 
SDM pada 12 Juni 2017 di LPP TVRI stasiun 
Jawa Tengah, diperoleh informasi bahwa manaje-
men LPP TVRI stasiun Jawa Tengah telah beru-
saha menerapkan kebijakan untuk menciptakan 
komitmen afektif  bagi karyawannya, namun hal 
ini belum sepenuhnya mampu menumbuhkan 
komitmen afektif  secara penuh. Hal ini dapat 
dilihat dari rendahnya sikap bertanggung jawab 
atas permasalahan-permasalahan yang terjadi 
pada LPP TVRI stasiun Jawa Tengah, seperti 
ketika mendapat kritik dari pihak luar, baik dari 
masyarakat, pemerintah, maupun KPI, pihak 
LPP TVRI stasiun Jawa Tengah belum bisa seca-
ra sigap menangani permasalahan yang terjadi. 
Perilaku tersebut bertentangan dengan indikator 
dari komitmen afektif, dimana salah satu ciri ka-
ryawan yang memiliki komitmen afektif  adalah 
adanya rasa memiliki terhadap orgnisasi yang 
dapat ditunjukkan oleh sikap bertanggung jawab, 
baik bertanggung jawab pada tugas maupun per-
masalahan yang terjadi.
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Selain itu, pekerjaan di stasiun TV meru-
pakan satu kesatuan kerja yang memiliki keter-
gantungan antar satu unit dengan unit yang lain, 
mulai dari perencanaan program yang akan dita-
yangkan sampai dengan tayangan tersebut dapat 
dinikmati oleh masyarakat. Namun pada LPP 
TVRI stasiun Jawa Tengah seringkali mengala-
mi keterlambatan dalam menyelesaikan tugas 
pada unit tertentu, sehingga dapat menghambat 
pekerjaan pada unit selanjutnya. Padahal antar 
unit bagian harus saling terintegrasi untuk dapat 
menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya. 
Perilaku tersebut bertentangan dengan salah satu 
indikator komitmen afektif, yaitu keterikatan 
emosional dimana dalam hal ini antara karyawan 
pada unit yang satu dengan unit yang lain belum 
memiliki perasaan senasib sepenanggungan den-
gan organisasi maupun rekan kerjanya. Hal terse-
but menunjukkan bahwa LPP TVRI stasiun Jawa 
Tengah masih memiliki permasalahan dalam hal 
rendahnya komitmen afektif  karyawan.

Untuk mengetahui penyebab rendahnya 
komiten afektif  tersebut, dilakukan penelitian 
dengan mengajukan beberapa variabel yang di-
duga berpengaruh, yaitu person-organization fit 
dan nilai-nilai kolektif. Tujuan diadakannya pen-
elitian lanjutan berdasarkan teori yang telah dia-
jukan yaitu untuk mengetahui adanya pengaruh 
person-organization fit pada komitmen afektif  me-
lalui nilai-nilai kolektif  sebagai variabel mediasi.

Pengembangan Hipotesis
Person-organization fit (P-O fit) merupakan 

sesuatu yang harus ditanamkan dalam diri setiap 
individu untuk dapat menyesuaikan diri dan ber-
tahan di dalam organisasi. Kristof  (1996) mende-
finisikan secara umum bahwa person-organization 
fit merupakan kesesuaian antara nilai-nilai orga-
nisasi dengan nilai-nilai individu. Kesesuaian ter-
sebut dapat terjadi ketika (a) setidaknya ada satu 
entitas yang dapat memenuhi kebutuhan pihak 
lain, (b) saling berbagi karakteristik yang sama, 
(c) atau keduanya. Menurut Kristof  (1996), ter-
dapat empat indiktor yang digunakan dalam 
mengukur person-organization fit seseorang, antara 
lain kesesuaian nilai (value congruence), kesesu-
aian tujuan (goal congruence), pemenuhan kebu-
tuhan karyawan (employee need fulfillment), dan 
kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (ure 
personality congruence).

Keterkaitan person-orgaization fit pada ko-
mitmen afektif  telah dibuktikan melalui peneli-
tian terdahulu. Batool dkk. (2014) menyatakan 
bahwa person-organization fit berpengaruh positif  
signifikan pada komitmen afektif  karyawan dari 
lima perusahaan besar di Pakistan. Namun berbe-

da dengan Tsai dan Yen (2012) yang menyatakan 
bahwa P-O fit tidak berpengaruh pada komitmen 
afektif  istri imigran Cina yang bekerja di Tai-
wan. Hal ini dikarenakan para istri imigran Cina 
mempunyai keterampilan dan kemampuan kerja 
yang masih rendah. Selain itu, istri imigran Cina 
sulit untuk menyesuaikan diri dengan budaya di 
Taiwan, seperti kebiasaan dan bahasa setempat. 
Istri imigran Cina juga mendapatkan perlakuan 
yang tidak sama dengan warga asli Taiwan. Hal 
tersebut yang menjadikan para istri imigran Cina 
mempunyai P-O fit yang rendah, sehingga tidak 
dapat meningkatkan komitmen afektifnya. Dari 
pendapat tersebut, maka dikembangkan hipotesis 
penelitian sebagai berikut:
H1 : Person-organization fit berpengaruh positif  

signifikan pada komitmen afektif.

Kolektivisme merupakan karakteristik bu-
daya yang menekankan bahwa individu saling 
tergantung dengan individu lain, mendefinisikan 
diri sebagai bagian dari kelompok, dan mempri-
oritaskan tujuan-tujuan kelompoknya sebagai 
prioritas di atas tujuan-tujuan pribadi (Triandis, 
1995). Menurut teori individualisme-kolektivis-
me, nilai-nilai kolektif  dapat ditingkatkan mela-
lui perasaaan “senasib” yang biasanya dirasakan 
dalam kelompok kohesif  dan saling bekerjasama  
(Triandis, 1995). Triandis dan Gelfand (1998) 
membagi kolektivisme menjadi dua dimensi 
yaitu kolektivisme horizontal dan vertikal. Pada 
kolektivisme vertikal, individu melihat dirinya 
sebagai bagian dari suatu kelompok dan bersedia 
menerima adanya hirarki dan ketimpangan antar 
satu kelompok dengan kelompok lainnya. Se-
dangkan pada kolektivisme horizontal, individu 
memandang dirinya sebagai bagian dari suatu ke-
lompok yang memahami bahwa semua anggota 
kelompok adalah setara.

Parkes dkk. (2001) menjelaskan bahwa 
kompabilitas atau kesesuaian antara nilai-nilai 
dan budaya yang dimiliki individu dengan ling-
kungan organisasinya dapat membentuk suatu 
budaya yang terbuka, kompak dan saling mendu-
kung di tempat kerja. Hal tersebut merupakan ciri 
dari adanya budaya kolektif. Pendapat tersebut 
didukung oleh penelitian dari Astakhova (2015) 
yang menyebutkan bahwa person-organization fit 
berpengaruh positif  pada nilai-nilai kolektif  kary-
awan di Jepang dan Amerika Serikat. Hal ini me-
nunjukkan bahwa seseorang yang sudah merasa 
cocok dengan organisasinya dapat menyesuaikan 
diri dengan lingkungan kerjanya termasuk meny-
esuaikan diri dengan rekan-rekan kerjanya. Den-
gan adanya kesesuaian tersebut, karyawan akan 
bersedia membantu rekan-rekannya secara suka-
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rela, sehingga dapat terjalin kekompakan yang 
mengarah pada peningkatan nilai-nilai kolektif  
karyawan. Dari pendapat tersebut, maka dikem-
bangkan hipotesis penelitian sebagai berikut:
H2 : Person-organization fit berpengaruh positif  

signifikan pada nilai-nilai kolektif.

Nilai-nilai kolektif  menunjukkan adanya 
identifikasi yang kuat antara individu dengan 
kelompoknya. Ciri-cirinya adalah dengan turut 
berkontribusi pada kesejahteraan kelompok serta 
mempertahankan loyalitas jangka panjang untuk 
kelompoknya (Triandis, 1995). Abraham (1997) 
menunjukkan bahwa loyalitas atau komitmen 
organisasi adalah memandang organisasi sebagai 
kelompok dan memikirkan kepada siapa individu 
dapat menaruh kesetiaan. Dengan demikian, in-
dividu yang mempunyai nilai-nilai kolektif  akan 
berbagi tujuan dengan kelompok dan mempriori-
taskan kepentingan kelompok diatas kepetingan 
diriya sendiri. Sehingga pada akhirnya individu 
akan saling mendukung dan bekerjasama dalam 
menyelesaikan tugas dan pekerjaannya. Hal ini-
lah yang mendasari terciptanya kekompakan dan 
komitmen secara afektif.

Fitriastuti (2013) mengartikan komitmen 
sebagai kemampuan seseorang dalam menjalan-
kan kewajiban, tanggungjawab dan janji yang 
membatasi seseorang untuk melakukan sesuatu. 
Sedangkan Allen dan Meyer (1990) menjelaskan 
bahwa komitmen afektif  merupakan salah satu 
bentuk komitmen organisasi yang menunjukkan 
komitmen seseorang yang dianggap terikat seca-
ra afektif  atau emosional pada organisasi sehing-
ga individu dapat mengidentifikasi, terlibat, dan 
menikmati keanggotaannya di dalam organisasi 
tersebut. Meyer dan Allen (1991) menyebutkan 
empat faktor yang dapat mempengaruhi komit-
men afektif  pada karyawan, diantaranya karak-
teristik individu, karakteristik struktural, karak-
teristik hubungan pekerjaan, dan pengalaman 
kerja. Sedangkan indikator komitmen afektif  
diantaranya adalah rasa senang, rasa memiliki, 
keterikatan emosional, dan makna pribadi.

Keterkaitan antara nilai-nilai kolektif  den-
gan komitmen afektif  ditunjukkan oleh beberapa 
benelitian terdahulu. Finkelstein (2014) menje-
laskan bahwa budaya kolektif  mempunyai pen-
garuh lebih kuat daripada budaya individualis 
pada komitmen afektif  mahasiswa di Universitas 
Metropolitan USA. Sementara Williamson dkk. 
(2009) memberikan hasil bahwa dukungan rekan 
kerja yang mempunyai nilai-nilai kolektif  tidak 
dapat mempengaruhi komitmen afektif  profesio-
nal muda dari berbagai ras di Amerika Serikat. 
Hal tersebut dikarenakan sampel yang diambil 

adalah profesional muda dengan usia rata-rata 22 
tahun. Profesional usia muda cenderung indivi-
dualis dan jarang melakukan komunikasi dengan 
rekan kerjanya, sehingga dukungan dari rekan 
kerja yang mempunyai nilai-nilai kolektif  tidak 
dapat mempengaruhi komitmen afektifnya. Dari 
perbedaan pendapat tersebut, maka dikembang-
kan hipotesis penelitian sebagai berikut:
H3 : Nilai-nilai kolektif  berpengaruh positif  sig-

nifikan pada komitmen afektif.

Person-organization fit bergantung pada hu-
bungan antara karakteristik dasar dari suatu orga-
nisasi dan individu. Karakteristik tersebut secara 
tradisional memuat budaya, iklim, nilai-nilai, 
tujuan, dan norma-norma yang sesuai antara in-
dividu dengan organisasinya (Mete dkk., 2016). 
Cable dan Judge (1994) menegaskan bahwa ke-
tika karyawan percaya bahwa nilai-nilai yang di-
miliki telah sesuai dengan nilai-nilai organisasi 
dan juga nilai-nilai karyawan lain di organisasi 
tersebut, karyawan akan merasa terlibat dengan 
organisasinya, serta cenderung memiliki sikap 
dan perilaku yang dapat mendorongnya untuk 
mendefinisikan diri dalam organisasi. Antara 
sikap dan perilaku tersebut harus rasional dan 
konsisten agar dapat membentuk komitmen se-
cara emosional pada karyawan (Palupiningdyah, 
2011). Dengan kata lain, karyawan yang memili-
ki sikap, perilaku, maupun nilai yang telah sesuai 
dengan organisasi dimungkinkan lebih mudah 
dalam mengikatkan dirinya secara afektif  ser-
ta bersedia mengabdikan diri dengan tetap setia 
pada organisasinya. Dari penjelasan tersebut, 
maka dikembangkan hipotesis penelitian sebagai 
berikut:
H4 : Nilai-nilai kolektif  memediasi hubungan 

antara person-organization fit pada komitmen 
afektif.

Berdasarkan pengembangan hipotesis 
yang telah diajukan, maka dapat dibuat model 
penelitian yang digambarkan ke dalam kerangka 
berpikir sebagai berikut:

Gambar 1. Model Penelitian
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METODE

Jenis penelitian yang digunakan adalah 
kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini yai-
tu karyawan Lembaga Penyiaran Publik (LPP) 
TVRI stasiun Jawa Tengah yang berstatus pega-
wai tetap dan bekerja di kantor pusat (bukan di 
transmisi-transmisi daerah). Sampel ditentukan 
menggunakan teknik proportionate stratified ran-
dom sampling karena LPP TVRI stasiun Jawa 
Tengah terdiri atas beberapa departemen atau 
unit. Dengan menggunakan metode tersebut, di-
peroleh hasil sampel sebesar 122 responden. Va-
riabel bebas dalam penelitian ini adalah person-
organization fit. Variabel mediasi dalam penelitian 
ini adalah nilai-nilai kolektif, sedangkan variabel 
terikat dalam penelitian adalah komitmen afek-
tif. 

Variabel person-organization fit pada pen-
elitian ini menggunakan instrumen dari Kris-
tof  (1996) dengan 8 item pernyataan. Variabel 
nilai-nilai kolektif  menggunakan instrumen dari 
Singeliset al. (1995) dengan 16 item pernyataan. 
Sedangkan komitmen afektif  menggunakan 
instrumen dari Allen dan Meyer (1990) dengan 
8 item pernyataan. Metode pengumpulan data 
meggunakan observasi, wawancara, dan kuesio-
ner yang diukur dengan menggunakan skala li-
kert 1-5. 

Untuk menguji hipotesis yang diajukan, 
digunakan analisis data melalui uji parsial (uji 
statistik t), uji analisis jalur, dan uji sobel. Uji sta-
tistik t digunakan untuk menunjukan seberapa 
jauh pengaruh satu variabel penjelas atau inde-
penden secara individual dalam menerangkan 
variasi variabel dependen, sedangkan uji anali-
sis jalur (path analysis) digunakan untuk menguji 
pengaruh tidak langsung di dalam suatu pene-
litian (Ghozali, 2011). Seluruh data yang telah 
terkumpul diolah menggunakan software SPSS 
21.0 for Windows.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur 

sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Jumlah 
responden dalam uji coba validitas ini sebanyak 
30 responden. Sehingga diperoleh hasil perhitun-
gan sebagai berikut: df  = 30-2 = 28. Berdasarkan 
perhitungan di atas maka dapat diketaui nilai r 
Tabel dengan taraf  signifikan 5% adalah 0.361. 
Suatu item pertanyaan dikatakan valid jika 

 
r 

hitung
>r 

Tabel 
(0.361), dan dikatakan tidak valid jika 

r 
hitung

<r 
Tabel 

(0.361). Uji validitas dalam penelitian 
ini diolah dengan menggunakan SPSS versi 21.

Hasil uji validitas variabel person-organiza-
tion fit menunjukkan bahwa 8 item pertanyaan 
memiliki r hitung > r tabel. Nilai r hitung dipe-
roleh dari jumlah sampel (N) = 30 dengan taraf  
signifikansi 5% adalah 0.361. Dengan demikian 
dapat dikatakan bahwa 8 item pernyataan pada 
variabel person-organization fit dinyatakan valid. 
Begitupun juga pada 16 item variabel nilai-nilai 
kolektif  dan 8 item komitmen afektif, sehingga 
dapat digunakan pada pengambilan data selan-
jutnya.

Uji Reliabilitas
Suatu variabel dikatakan reliabel (handal) 

jika memiliki nilai Cronbach Alpha (a) > 0.70. Uji 
reliabilitas dalam penelitian ini diolah dengan 
menggunakan program SPSS versi 21.

Berdasarkan hasil output SPSS menun-
jukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk 
variabel person-organization fit sebesar 0.935 > 
0.70, nilai Cronbach’s Alpha variabel nilai-nilai 
kolektif  diperoleh 0.966 > 0.70, nilai Cronbach’s 
Alpha variabel komitmen afektif  diperoleh hasil 
0.921 > 0.70. Maka dapat disimpulkan bahwa se-
mua variabel dalam penelitian ini memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha lebih besar 0.70. Artinya, varia-
bel person-organization fit, nilai-nilai kolektif, dan 
komitmen afektif  reliabel.

Hasil Analisis Deskripsi Identitas Responden
Deskripsi usia responden dalam penelitian 

ini sebagian besar usia responden dalam peneli-
tian ini adalah karyawan pada usia antara 44-48 
tahun dengan persentase sebesar 29.5%. Hal ini 
berarti bahwa organisasi lebih cenderung memi-
lih karyawan yang memiliki banyak pengalaman, 
karyawan yang memiliki loyalitas tinggi, dan ka-
ryawan yang berorientasi pada detail, fokus, dan 
penuh perhatian.

Deskripsi jenis kelamin responden dalam 
penelitian ini ini di dominasi oleh jenis kelamin 
laki-laki dengan persentase 67.2% sedangkan 
untuk jenis kelamin perempuan memiliki persen-
tase sebesar 32.8%. Hal ini disebabkan karena 
kriteria pekerjaan utama di LPP TVRI stasiun 
Jawa Tengah lebih menekankan pada ide-ide 
kreatif, tantangan, dan kesediaan untuk bekerja 
di lapangan. Selain itu, pada umumnya kriteria 
pekerjaan yang selalu terbuka dengan tantangan 
tersebut yang mampu bertahan adalah pria. Se-
hingga, LPP TVRI stasiun Jawa Tengah lebih 
membutuhkan tenaga kerja pria daripada wani-
ta.

Deskripsi masa kerja responden dalam 
penelitian ini bahwa sebagian besar masa kerja 
responden dalam penelitian ini memiliki masa 
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kerja antara 21-25 tahun sebanyak 33 karyawan 
dengan persentase 27%. Hal ini menunjukkan 
bahwa karyawan LPP TVRI stasiun Jawa Ten-
gah telah cukup loyal dan berpengalaman dalam 
bekerja.

Deskripsi pendidikan terakhir responden 
dalam penelitian ini bahwa sebagian besar pen-
didikan terakhir responden yaitu S1 sebanyak 59 
karyawan dengan persentase 48.4%. Hal ini me-
nunjukkan bahwa sebagian besar karyawan yang 
bekerja di LPP TVRI stasiun Jawa Tengah me-
miliki keterampilan, pengetahuan, dan kemam-
puan yang cukup untuk melaksanakan pekerjaan 
yang ditunjukkan melalui tingkat pendidikan for-
mal. Selain itu, LPP TVRI stasiun Jawa Tengah 
saat ini telah mensyaratkan minimal pendidikan 
yang harus dimiliki karyawannya adalah setara 
D3, sehingga yang masih memiliki tingkat pendi-
dikan dibawah D3 harus mengikuti penyetaraan.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Ghozali (2011) menyatakan Uji Norma-
litas bertujuam untuk menguji apakah dalam 
model regresi variabel pengganggu atau resi-
dual memiliki distribusi normal. Uji normalitas 
dapat dilakukan dengan menggunakan Uji sta-
tistik Kolmogorov-Smirnov (K-S). Adapun dasar 
pengambilan keputusan dapat dilakukan ber-
dasarkan probabilitas (Asymp. Significance), yaitu 
jika probabilitas > 0.05 maka distribusi populasi 
adalah normal dan jika probabilitas < 0.05 maka 
populasi tidak berdistribusi secara normal. Ber-
dasarkan hasil output SPSS menunjukkan nilai 
Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0.832 dengan pro-
babilitas 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa nilai 
Asymp. Sig (2-tailed) 0.832 > 0.05, maka dapat 
disimpulkan data penelitian ini berdistribusi se-
cara normal.

Uji Multikolinieritas
Ghozali (2011) mengungkapkan bahwa 

uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji 
apakah model regresi ditemukan adanya korelasi 
yang tinggi atau sempurna antar variabel bebas 
(independen). Untuk mendeteksi ada atau tidak-
nya multikolonieritas dapat dilakukan dengan 
mencari besarnya variance inflation factor (VIF) 
dan nilai tolerance. Jika VIF < 10 dan nilai toleran-
ce > 0.1 maka regresi bebas dari multikolonieritas 
atau tidak terjadi multikolinieritas. Berdasarkan 
hasil output SPSS dapat diketahui bahwa nilai 
VIF 3.934 kurang dari 10 dan nilai tolerance 0.254 
lebih dari 0.1. Jadi dapat disimpulkan bahwa 
tidak terjadi multikolonieritas antara variabel 
person-organization fit dan nilai-nilai kolektif  pada 

komitmen afektif. Hal ini berarti semua variabel 
independen layak digunakan sebagai prediktor.

Uji Heteroskedastisitas
Ghozali (2011) menyatakan bahwa uji he-

terokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksmaan variance dari 
residual satu mengamatan ke pengamatan lain. 
Model regresi yang baik adalah yang Homoske-
dastisitas atau tidak terjadi Heterokedastidsitas. 
Uji statistik yang dipakai untuk menguji ada ti-
daknya heteroskedastisitas salah satunya yaitu 
uji glejser. Suatu model regresi dikatakan tidak 
memiliki heteroskedastisitas jika memiliki signi-
fikansi hitung lebih dari 5%. Berdasarkan hasil 
output SPSS menunjukkan bahwa model regresi 
memiliki nilai signifikan 0.900 dan 0.651 lebih 
dari 5% sehingga model regresi tidak memiliki 
heteroskedastisitas.

Uji Hipotesis
Uji Statistik t	

Ghozali (2011) menyatakan bahwa Uji 
statistik t digunakan untuk menunjukkan sebe-
rapa jauh pengaruh satu variabel independen 
terhadap variabel dependen dengan menganggap 
variabel independen lainnya konstan. Uji t digu-
nakan untuk mengetahui pengaruh masing-ma-
sing variabel independen pada variabel depen-
den secara parsial. Dalam melakukan pengujian 
menggunakan analisis statistik t, pengambilan 
keputusan dilihat berdasarkan perbandingan ni-
lai koefisien t hitung dengan t Tabel dan tingkat 
signifikasi yang digunakan. Berikut ini hasil pen-
gujian signifikansi parameter individual menggu-
nakan program SPSS version 21.0: 

Tabel 1. Hasil Uji Statistik t

Variabel 
Independen

Variabel 
Dependen

t 
hitung

Sig

Person-organi-
zation fit

Komitmen 
Afektif

20.201 .000

Person-organi-
zation fit

Nilai-Nilai 
Kolektif

17.572 .000

Nilai-Nilai 
Kolektif

Komitmen 
Afektif

19.844 .000

Pengaruh Person-organization fit pada Komit-
men Afektif

Berdasarkan Tabel 1, diperoleh hasil bah-
wa nilai t hitung dari variabel person-organization 
fit sebesar 20.201 dan taraf  signifikansi sebesar 
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0.000. Jika t hitung dibandingkan dengan t Tabel 
(1.9799), diketahui bahwa nilai t-hitung lebih be-
sar daripada t tabel. Sedangkan taraf  signifikansi 
(0.000) diketahui lebih kecil dibandingkan den-
gan alpha yeng ditentukan (0.05). Dengan demi-
kian, dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 1 yang 
menyatakan bahwa person-organization fit berpen-
garuh positif  pada komitmen afektif  diterima.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
kesesuaian yang dimiliki karyawan dapat me-
ningkatkan hasil kerja yang positif  seperti kenya-
manan dan semangat kerja yang tinggi, sehingga 
karyawan dapat dengan mudah melibatkan diri 
di LPP TVRI stasiun Semarang yang pada akhir-
nya dapat menciptakan komitmen afektif  dalam 
diri karyawan tersebut. Hasil penelitian ini seja-
lan dengan penelitian terdahulu yang meyatakan 
bahwa person-organization fit berpengaruh positif  
signifikan pada komitmen afektif  (Alniacik dkk., 
2013; Batool dkk., 2014; Unal, 2014).

Pengaruh Person-organization fit pada Nilai-
Nilai Kolektif

Berdasarkan Tabel 1, diketahui bahwa ha-
sil output SPSS menunjukkan nilai t hitung va-
riabel kepribadian adalah sebesar 17.572 dengan 
taraf  signifikansi sebesar 0.000. Nilai t hitung 
tersebut memiliki angka lebih besar jika diban-
dingkan dengan nilai t Tabel (1.9799). Semen-
tara itu, taraf  signifikansi memiliki angka lebih 
kecil daripada alpha yang ditentukan (0.05). Hal 
ini berarti bahwa Hipotesis 2 yang menyatakan 
bahwa person-organization fit berpengaruh positif  
pada nilai-nilai kolektif  diterima.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa per-
son-organization fit yang dimiliki oleh karyawan 
LPP TVRI stasiun Jawa Tengah berpengaruh 
pada nilai-nilai kolektif. Hal ini dikarenakan ka-
ryawan yang memiliki tingkat kesesuaian yang 
tinggi terhadap organisasi lebih mudah untuk 
menyesuaikan diri dengan lingkungan kerjanya 
termasuk menyesuaikan diri dengan rekan-rekan 
kerjanya. sehingga dengan adanya kesesuaian 
tersebut akan menciptakan rasa saling tolong 
menolong, hubungan kerja yang harmonis, serta 
kekompakan yang mengarah pada peningkatan 
nilai-nilai kolektif. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan penelitian terdahulu yang menyatakan 
bahwa person-organization fit berpengaruh positif  
pada nilai-nilai kolektif  (Astakhova, 2015).

Pengaruh Nilai-Nilai Kolektif pada Komitmen 
Afektif

Berdasarkan Tabel 1, diperoleh hasil bah-
wa nilai t hitung dari variabel gaya hidup sebesar 
19.844 dan taraf  signifikansi sebesar 0.000. Jika 

t hitung dibandingkan dengan t Tabel (1.9799), 
diketahui bahwa nilai t-hitung lebih besar dari-
pada t tabel. Sedangkan taraf  signifikansi (0.000) 
diketahui lebih kecil dibandingkan dengan alpha 
yeng ditentukan (0.05). Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa Hipotesis 3 yang menyata-
kan bahwa nilai-nilai kolektif berpengaruh posi-
tif  pada komitmen afektif  diterima.

Hasil penelitian menunjukkan nilai-nilai 
kolektif  yang dimiliki karyawan LPP TVRI sta-
siun Jawa Tengah berpengaruh pada komitmen 
afektif. Hal ini dikarenakan karyawan yang me-
miliki nilai-nilai kolektif  dapat memprioritaskan 
kepentingan kelompok diatas kepentingan pri-
badinya, sehingga karyawan dapat saling men-
dukung dan bekerjasama secara sukarela dalam 
menyelesaikan tugas dan pekerjaannya. Dengan 
demikian, karyawan dapat merasa memiliki dan 
menyatu dengan kelompoknya, merasa nyaman 
dan loyal terhadap organisasinya, serta tercipta 
kekompakan dan komitmen secara afektif  pada 
karyawan LPP TVRI stasiun Jawa Tengah. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahu-
lu yang menyatakan bahwa nilai-nilai kolektif  
berpengaruh positif  pada komitmen afektif  (Ba-
tool dkk., 2014; Finkelstein, 2014; Unal, 2014).

Analisis jalur (path analysis) digunakan un-
tuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel 
(model casual) yang telah ditetapkan sebelumnya 
berdasarkan landasan teoritis. Analisis jalur di-
gunakan untuk mengetahui pengaruh langsung, 
pengaruh tidak langsung, dan total pengaruh 
tidak langsung (Ghozali, 2011). Koefisien jalur 
dihitung dengan membuat dua persamaan model 
regresi yaitu persamaan regresi yang menunjuk-
kan hubungan yang dihipotesiskan. Persamaan 
regresi dalam penelitian ini adalah sebagai beri-
kut :
Regresi 1 : NK = p2 POF + e1
Regresi 2 : KA = p1 POF + p3 NK + e2

Pengaruh Person-Organization Fit pada Komit-
men Afektif (Model 1)

Koefisien jalur masing-masing variabel 
berdasarkan perhitungan menggunakan SPSS 
adalah sebagai berikut:

Tabel 2. R Square pada Model 1

Model R Square Adjusted 
R Square

Std. 
Error 
of the 
Estimate

1 .746 .744 6.417
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Mengacu kepada Tabel 2 dan 3, maka da-
pat disusun persamaan struktur regresi model 1 
sebagai berikut:

NK = 0.864POF +  0.503

Dari persamaan struktur regresi model 1 
tersebut, dapat dijelaskan bahwa:

Koefisien regresi dari variabel bebas yaitu 
person-organization fit bertanda positif. Artinya, 
jika terjadi perubahan pada variabel person-orga-
nization fit akan berpengaruh searah dengan pe-
rubahan variabel terikat yaitu nilai-nilai kolektif. 
Demikian juga setiap terjadi kenaikan atau pe-

nurunan pada variabel bebas tersebut akan me-
nyebabkan kenaikan atau penurunan nilai pada 
variabel terikatnya yaitu nilai-nilai kolektif..

Untuk mengetahui variance dari persa-
maan 1, digunakan rumus  maka  

= 0.5039 = 50.39% yang me-
nunjukkan bahwa nilai-nilai kolektif  bisa dijelas-
kan oleh variabel person-organization fit.

Pengaruh Person-organization fit dan Nilai-Nilai 
Kolektif pada Komitmen Afektif (Model 2)

Koefisien jalur masing-masing variabel 
berdasarkan perhitungan menggunakan SPSS 
adalah sebagai berikut:

Tabel 3. Pengaruh Person-Organization Fit pada Nilai-Nilai Kolektif  (Model 1)

Coefficienta

Model Unstandardized 
Coefficients

Standardized 
Coefficients

B Std. 
Error

Beta t Sig.

1 (Constant) 13.729 2.323 5.910 .000

Person-organization fit 1.536 .082 .864 18.763 .000

a. Dependent Variable: Nilai-Nilai Kolektif

Tabel 4. R Square pada Model 2

Model R Square Adjusted R Square Std Error of the Estimate

1 .861 .859 2.457

Tabel 5. Pengaruh Person-Organiation Fit dan Nilai-Nilai Kolektif  pada Komitmen Afektif  (Model 2)

Coefficienta

Model Unstandardized 
Coefficients

Standardized 
Coefficients

B Std. 
Error

Beta t Sig.

1 (Constant) 1.134 1.011 1.122 .264

Person-organization fit   .301   .062 .329 4.851 .000

Nilai-Nilai Kolektif   .324   .035 .629 9.283 .000

Mengacu kepada Tabel 4 dan 5, maka da-
pat disusun persamaan struktur regresi model 2 
sebagai berikut:

KA = 0.329POF + 0.629NK + 0.372

Dari persamaan struktur regresi model 2 
tersebut, dapat dijelaskan bahwa:

Variabel person-organization fit bertanda po-
sitif. Artinya, jika terjadi perubahan pada varia-
bel person-organization fit akan berpengaruh searah 
dengan perubahan variabel terikat yaitu komit-
men afektif. Demikian juga setiap terjadi kenai-
kan atau penurunan pada variabel bebas tersebut 
akan menyebabkan kenaikan atau penurunan nilai 
pada variabel terikatnya yaitu komitmen afektif.
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Variabel niai-nilai kolektif  bertanda positif. 
Artinya, jika terjadi perubahan pada variabel ni-
ai-nilai kolektif  akan berpengaruh searah dengan 
perubahan variabel terikat yaitu komitmen afek-
tif. Demikian juga setiap terjadi kenaikan atau 
penurunan pada variabel bebas tersebut akan me-
nyebabkan kenaikan atau penurunan nilai pada 
variabel terikatnya yaitu komitmen afektif.

Untuk mengetahui variance dari persa-
maan 2 digunakan rumus  maka 

= 0.3728 = 37.28 yang menun-
jukkan bahwa komitmen afektif  dapat dijelaskan 
oleh variabel person-organization fit dan nilai-nilai 
kolektif.

Berdasarkan perhitungan persamaan 
struktur regresi pada model 1 dan 2, maka dapat 
disimpulkan regresi dari penelitian ini adalah se-
bagai berikut:

NK = 0.864POF +  0.503……………………..(1)
KA = 0.329POF + 0.629NK + 0.572………...(2)

Pengaruh dari NK (Nilai-Nilai Kolektif) ke KA 
(Komitmen Afektif)

Dapat diketahui dari output SPSS v21 bah-
wa pengaruh langsung nilai-nilai kolektif  pada 
komitmen afektif  yang diwakili p3 sebesar 0.629.

Pengaruh tidak langsung POF (Person-organi-
zation fit) pada KA (Komitmen Afektif) yang 
dimediasi oleh NK (Nilai-Nilai Kolektif)

Dapat diketahui bahwa dari output perhi-
tungan SPSS, pengaruh langsung variabel person-
organization fit pada komitmen afektif  diwakilkan 
oleh p1 yaitu sebesar 0.329.

Pengaruh tidak langsung variabel person-
organization fit pada komitmen afektif  yang dime-
diasi nilai-nilai kolektif  dapat diketahui dengan 
cara mengalikan koefisien regresi dari variabel 
person-organization fit (p2) dan nilai-nilai kolektif  
(p3), yaitu 0.864 x 0.629 = 0.543.

Total pengaruh koefisien jalur variabel 
gaya hidup dihitung dengan menjumlahkan pen-
garuh langsung dan pengaruh tidak langsung yai-
tu p1 + (p2 x p3) sebesar 0.329 + (0.864 x 0.629) 
= 0.872.

Berdasarkan hasil perhitungan total penga-
ruh koefisien variabel person-organization fit pada 
komitmen afektif  melalui nilai-nilai kolektif  ada-
lah sebesar 0.872, dengan nilai pengaruh lang-
sung person-organization fit pada komitmen afektif  
sebesar 0.329. Atas dasar itulah, hipotesis 9 yang 
menyatakan bahwa nilai-nilai kolektif  memedi-
si pengaruh person-organiation fit pada komitmen 
afektif  diterima karena total pengaruh koefisien 
variabel person-organization fit pada komitmen 

afektif  melalui nilai-nilai kolektif  lebih besar da-
ripada pengaruh langsung person-organization fit 
pada komitmen afektif.

Dalam penelitian ini, nilai-nilai kolektif  
dapat memediasi hubungan antara person-orga-
nization fit pada komitmen afektif. Hal tersebut 
dikarenakan karyawan LPP TVRI stasiun Jawa 
Tengah yang memiliki kesesuaian dengan orga-
nisasi akan memiliki kesesuaian dengan lingkun-
gan yang ada disana, baik budaya organisasi, ke-
bijakan, atasan, maupun rekan kerjanya. Dengan 
adanya kesesuaian tersebut, karyawan akan lebih 
mudah untuk bekerjasama dan tolong menolong 
dengan rekan kerjanya, sehingga kekompakan 
dan rasa memiliki terhadap LPP TVRI stasiun 
Jawa Tengah dapat terwujud. Karyawan akan 
mengorbankan kepentingan pribadinya demi ke-
pentingan bersama, sehingga secara emosional 
karyawan akan melibatkan diri dan loyal dalam 
bekerja di LPP TVRI stasiun Jawa Tengah. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dila-
kukan oleh Astakhova (2015) yang mengemuka-
kan bahwa nilai-nilai kolektif  sebagai pemediasi 
hubungan antara person-organization fit pada ko-
mitmen afektif.

SIMPULAN DAN SARAN
	
Hasil menunjukkan bahwa dari 4 hipotesis 

yang diajukan, semuanya dapat diterima. Person-
organization fit terbukti memiliki pengaruh positif  
pada nilai-nilai kolektif  dan komitmen afektif. 
Selain itu, nilai-nilai kolektif  juga berpengaruh 
positif  pada komitmen afektif. Melalui perhi-
tungan SPSS, 3 hipotesis tersebut yang dianalisis 
menggunakan uji statistik t menunjukkan hubun-
gan yang signifikan antar variabel karena memi-
liki taraf  signifikansi lebih kecil dibandingkan 
alpha yang ditentukan (0.000 < 0.05). Sobel test 
dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel 
intervening yang terdapat di dalam model peneli-
tian. Hasil membuktikan bahwa person-organizati-
on fit berpengaruh pada komitmen afektif  melalui 
nilai-nilai kolektif, sehingga hipotesis 4 diterima.

Berdasarkan penelitian yang telah dilaku-
kan, terdapat implikasi bagi penelitian selanjut-
nya dan LPP TVRI stasiun Jawa Tengah yang 
diberikan melalui saran. Untuk penelitian men-
datang diharapkan mampu memperbesar sampel 
penelitian dan masih perlu dilakukan penelitian 
pada aspek yang sama untuk menguji konsistensi 
hasil penelitian ini. Atas dasar tersebut, peneliti-
an selanjutnya dapat dilakukan pada organisasi-
organisasi lain dengan lingkup yang lebih luas 
untuk lebih menggeneralisasikan hasil penelitian, 
misalnya seluruh stasiun televisi di Jawa Tengah. 
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Hasil penelitian ini juga dapat dijadikan bahan 
referensi untuk memperkuatan landasan teori 
tentang bagaimana pengaruh person-organizati-
on fit pada komitmen afektif  yang dimediasi oleh 
nilai-nilai kolektif.

Saran bagi karyawan sebaiknya mampu 
meningkatkan kesadaran agar memiliki kesesu-
aian (fit) antara nilai individu dengan organisasi, 
seperti kepercayaan dan moral yang harus dita-
namkan agar dapat meningkatkan komitmennya 
secara emosional. Hal ini dikarenakan kesesuai-
an dengan deskripsi pekerjaan saja tidak cukup 
untuk mendukung kemajuan LPP TVRI stasiun 
Jawa Tengah secara keseluruhan. Karyawan juga 
diharapkan tidak hanya mampu meningkatkan 
komitmennya secara normatif  dan kontinyu, te-
tapi juga secara afektif. Sehingga dengan dimili-
kinya komitmen afektif  akan membuat karyawan 
merasa sebagai bagian dari organisasi dan mem-
berikan kontribusi terbaiknya pada LPP TVRI 
stasiun Jawa Tengah. Selain itu, karyawan diha-
rapkan mampu menumbuhkan komitmen secara 
emosional melalui nilai-nilai kolektif  yang dimi-
liki. Hal ini disebabkan karyawan yang memiliki 
nilai-nilai kolektif  akan berkorban demi kesejah-
teraan bersama dengan menggesampingkan tuju-
an pribadi, sehingga kekompakan dan rasa keke-
luargaan antar karyawan dapat terbentuk.

Saran bagi pihak manajemen, kesesuaian 
antara karyawan dengan LPP TVRI stasiun Jawa 
Tengah hendaknya lebih ditingkatkan lagi dengan 
meningkatkan semua indikator dari person-organi-
zation fit. Berdasarkan hal tersebut, LPP TVRI 
stasiun Jawa Tengah sebaiknya lebih memper-
hatikan kebutuhan-kebutuhan karyawan, salah 
satunya yang harus diperhatikan adalah kesejah-
teraan, baik finansial maupun non finansial. Hal 
ini dapat dilakukan dengan pemberian tambahan 
kompensasi bagi karyawan yang patuh dan rajin 
serta ditunjang dengan penambahan fasilitas-fasi-
litas kantor yang lebih memadai.

Pihak manajemen LPP TVRI stasiun Jawa 
Tengah hendaknya mampu mengembangkan ke-
hidupan kerja karyawan agar memiliki nilai-nilai 
kolektif  dalam meningkatkan keterlibatannya 
dalam organisasi. Misalnya, rutin mengadakan 
kegiatan yang melibatkan seluruh karyawan LPP 
TVRI stasiun Jawa Tengah. Dengan kegiatan ter-
sebut karyawan akan lebih mengenal satu sama 
lain, sehingga suasana kerja yang kompak dan 
harmonis dapat terwujud.

Selain itu, pihak manajemen LPP TVRI 
stasiun Jawa Tengah seharusnya mampu mensti-
mulus karyawan untuk meningkatkan komitmen-
nya secara afektif  pada organisasi. Misalnya den-
gan memberikan penghargaan kepada karyawan 

yang rajin dan memberikan sanksi pada kary-
awan yang sering terlambat masuk atau tidak ha-
dir tanpa keterangan. Dengan adanya kebijakan 
tersebut, lambat laun karyawan akan menyadari 
pentingnya kedisiplinan, sehingga dapat menum-
buhkan komitmen secara emosional dalam diri 
karyawan LPP TVRI stasiun Jawa Tengah.
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