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Abstract. Organizational commitment can be a factor that can improve the quality of 

human resources. One of the factors that can affect organizational commitment is 

person-job fit. The existence of compatibility between individual characteristics and 

work can affect work attitudes and behavior such as organizational commitment, and 

desire to settle. This study aims to analyze the effect of person-job fit on 

organizational commitment to millennial employees. The research method used is 

causality research with the subject of 71 millennial employees at PT.X. The person-

job fit measuring instrument used in this study is the perceived fit scale from Cable 

& DeRue (2002) which was adapted by Pramesti et al., (2020). The tool for measuring 

organizational commitment uses the self-report scale proposed by Mowday et al., 

(1982) which was adapted by Ingarianti, (2015). The analysis technique used is 

multiple regression analysis. The results of the study found that as many as 91.5% of 

millennial employees at PT.X had a high person-job fit and as many as 81.7% had a 

high organizational commitment. The results of multiple analysis showed that person-

job fit had a positive and significant effect on organizational commitment by 45.2% 

(R Square = 0.452). Each component of person-job fit also has a simultaneous effect 

on organizational commitment, namely the need supplies component of 41.2% and 

demand ability of 4.04%. 

Keywords: Person-Job Fit, Organizational Commitment, Millennial Employees. 

Abstrak. Komitmen organisasi dapat menjadi faktor yang dapat meningkatan 

kualitas SDM. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi 

yaitu person-job fit. Adanya kesesuian antara karakteristik individu dengan 

pekerjaannya dapat mempengaruhi sikap dan perilaku kerja seperti, komitmen 

organisasi, dan keinginan menetap. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh person-job fit terhadap komitmen organisasi pada karyawan milenial. 

Metode penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian kausalitas dengan subjek 

71 orang karyawan milenial di PT.X. Alat ukur person-job fit yang digunakan pada 

penelitian ini adalah perceived fit scale dari Cable & DeRue (2002) yang di adaptasi 

oleh Pramesti et al., (2020). Alat ukur komitmen organisasi menggunakan self report 

scale yang dikemukakan oleh Mowday et al., (1982) yang diadaptasi oleh Ingarianti, 

(2015). Teknik analisis yang digunakan yaitu analisis regresi berganda. Hasil 

penelitian mendapatkan bahwa sebanyak 91,5% karyawan milenial di PT.X memiliki 

person-job fit yang tinggi dan sebanyak 81,7% memiliki komitmen organisasi yang 

tinggi. Pada hasil analisis berganda didapatkan hasil bahwa person-job fit 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi sebesar 

45,2% (R Square = 0,452). Setiap komponen person-job fit juga berpengaruh secara 

simultan terhadap komitmen organisasi, yaitu komponen need supplies sebesar 

41,2% dan demand ability sebesar 4,04%. 

Kata Kunci: Person-Job Fit, Komitmen Organisasi, Karyawan Milenial.  
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A. Pendahuluan 

Pada sebuah organisasi SDM memiliki peranan yang penting didalamnya. SDM menjadi 

penggerak utama dalam keberlangsungan suatu organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. 

Komitmen terhadap organisasi dapat menjadi faktor yang dapat meningkatan kualitas SDM. Hal 

tersebut sejalan dengan apa yang dikatakan oleh Mowday et al., (1982), karena menurutnya 

komitmen organisasi merupakan bagaimana kekuatan individu dalam mempersepsikan dirinya 

terhadap tujuan organisasi dan bagaimana keinginan individu untuk dapat terlibat dalam 

organisasi, bukan hanya keinginan individu dalam mencapai tujuan organisasi. 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi ialah person-job fit, 

dimana dijelaskan pada beberapa penelitian sebelumnya, diantaranya pada penelitian yang 

dilakukan oleh Nägele & Neuenschwander, (2014) mendapatkan hasil bahwa kecocokan yang 

dirasakan dengan pekerjaan merupakan prediktor penting dari adanya komitmen pada 

organisasi. Hal tersebut juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan Saks & Ashforth, (1997) 

bahwa adanya kesesuian antara karakteristik individu dengan pekerjaannya dapat 

mempengaruhi sikap dan perilaku kerja yakni diantaranya, komitmen organisasi, keterlibatan 

kerja, keinginan menetap, turnover, kesehatan dan adaptasi, efektivitas organisasi, tingkat stres 

yang rendah, jenjang karir, dan kepuasan kerja. 

Person-job fit merupakan salah satu aspek penting yang dapat membuat komitmen 

organisasi meningkat. Dimana adanya kesesuaian antara karakteristik pekerjaan dengan 

pemenuhan kebutuhan individu untuk melakukan tugas tersebut, akan mempererat keterikatan 

pegawai pada pekerjaan sehingga pegawai akan lebih berkomitmen terhadap pekerjaan (Cable 

& DeRue, 2002). Penelitian yang dikemukakan oleh Leng & Chin, (2016) yang menjelaskan 

mengenai person-job fit dan perannya dalam melihat tinggi atau rendahnya komitmen organisasi 

individu, dimana memiliki hasil bahwa person job fit memiliki hubungan positif dan signifikan 

terhadap tingginya komitmen organisasi pada individu, penelitian ini dilakukan pada pada 153 

orang di divisi marketing pada sebuah perusahaan di Malaysia. 

Berbagai penelitian yang dipaparkan sebelumnya, telah mengukur bagaimana pengaruh 

person-job fit terhadap komitmen organisasi pada populasi lintas generasi, tidak meneliti pada 

usia atau generasi yang spesifik yang dimana akan digunakan sebagai populasi pada penelitian 

ini yaitu pada populasi generasi milenial. 

Salah satu kelompok SDM yang ada saat ini di suatu organisasi adalah SDM yang 

berasal dari usia milenial, yakni individu yang lahir diantara tahun 1981-1996 (Badan Sensus 

Penduduk, 2020). Generasi Milenial sendiri dikenal sebagai angkatan kerja yang mempunyai 

toleransi yang sangat rendah terhadap adanya ketidaksesuaian antara apa yang mereka harapkan 

dengan apa yang mereka terima dari organisasi. Mereka akan memilih untuk mengundurkan diri 

dari organisasi saat pekerjaan yang dilakukan tidak mampu memenuhi kebutuhan dan tidak 

sesuai dengan harapan (Sari, 2018). 

Milenial juga memiliki beberapa karakteristik yang membuat mereka dapat bertahan di 

dalam organisasi, diantaranya adalah seperti faktor kepribadian, identitas tugas dan insentif 

yang diberikan (Madiistriyatno & Hadiwijaya, 2020). Karakteristik lain yang dimiliki karyawan 

milenial, mereka cenderung meninggalkan organisasi jika merasa kurang menyatu dalam 

pekerjaan mereka dan pekerjaan yang dilakukan tidak menyenangkan (Park & Gursoy, 2012). 

Dari berbagai karakteristik karyawan milenial tersebut, karakteristik milenial dapat 

terakomodasi di variabel person-job fit dimana karyawan milenial dapat bertahan pada 

organisasi jika merasa dirinya menyatu dengan pekerjaannya dan jika ia mengerjakan pekerjaan 

yang ia sukai juga adanya pemenuhan atas kebutuhan dari pekerjaannya dan faktor kepribadian 

pada karyawan milenial berpengaruh dalam membuat mereka dapat bertahan di sebuah 

perusahaan.  

Penelitian ini akan dilakukan pada PT.X yang merupakan perusahaan distributor dari 

salah satu perusahaan telekomunikasi ternama di Indonesia, dimana menurut buku Profil 

Generasi Milenial Indonesia oleh Budiati et al., (2018) dikatakan bahwa perusahaan 

telekomunikasi merupakan salah satu perusahaan yang paling di dominasi dan diminati milenial 

saat ini. PT.X juga merupakan perusahaan yang memberdayakan milenial sebagai SDM di 

perusahaan, karena dirasa karyawan milenial dapat mengikuti inovasi dan perkembangan 
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zaman, terutama untuk PT.X yang memerlukan inovasi tiap tahunnya demi mengembangkan 

perusahaan. Oleh karena itu saat ini 83% karyawan dari keseluruhan jumlah karyawan di PT.X 

merupakan karyawan milenial. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka perumusan masalah dalam 

penelitian ini sebagai berikut: “Bagaimana Person Job-fit pada karyawan millenial?”, 

“Bagaimana gambaran komitmen organisasi pada karyawan milenial?” serta “Bagaimana 

pengaruh Person Job-fit terhadap komitmen organsasi pada karyawan milenial?”. Selanjutnya, 

tujuan dalam penelitian ini yaitu untuk melihat pengaruh Person-job fit terhadap Komitmen 

Organisasi pada karyawan milenial. 

B. Metodologi Penelitian 

Peneliti menggunakan metode penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi 

yang dipilih dalam penelitian ini adalah karyawan milenial di PT.X dengan karakteristik lahir 

diantara tahun 1981-1996, merupakan karyawan tetap dan telah bekerja minimal 1 tahun di 

PT.X. Sampel pada penelitian ini menggunakan seluruh populasi yang sesuai dengan 

karakteristik yakni sebanyak 71 orang. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah menggunakan kuisioner yaitu perceived fit scale untuk variabel person-job 

fit berdasarkan teori yang dikemukakan Cable & DeRue dan self report scale untuk variabel 

komitmen organisasi berdasarkan teori yang dikemukakan Mowday et al.,. Adapun teknik 

analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknis analisis regresi linear berganda.  

C. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Gambaran Umum dari Person-Fit (X) dan Komitmen Organisasi (Y) 

Berikut adalah gambaran umum mengenai tingkat person-job fit dan komitmen organisasi 

karyawan milenial di PT.X : 

Tabel 1. Gambaran Umum Person-job Fit dan Komitmen Organisasi 

No Kategori Frekuensi Presentase 

1 Person-Job Fit Tinggi 65 91,5% 

2 Komitmen Organisasi Tinggi 58 81,7% 

Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022. 

Berdasarkan hasil penelitian diatas sebanyak  91,5% karyawan milenial di PT.X 

memiliki person-job fit yang tinggi. Hal tersebut memberi arti bahwa karyawan milenial di PT.X 

memiliki hubungan antara dirinya dengan pekerjaan yang ia lakukan di tempat kerja dan pada 

komitmen organisasi, 81,7% karyawan milenial di PT.X memiliki komitmen organisasi yang 

tinggi. Hal tersebut menggambarkan bahwa karyawan milenial di PT.X memiliki keinginan kuat 

untuk dapat terlibat dalam organisasi dan dapat mempersepsikan dirinya terhadap tujuan 

organisasi. 

Pengaruh dari Person-Job Fit (X) terhadap Komitmen Organisasi (Y) 

Berikut adalah penelitian mengenai pengaruh dari person-job fit terhadap komitmen organisasi 

yang diuji menggunakan teknik analisis regresi berganda. Hasil pengujian dijelaskan pada tabel-

tabel berikut : 

Tabel 2. Uji- F 

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 14,873,110 2 7,436,555 28,093 ,000b 

Residual 18,000,637 68 264,715     

Total 32,873,746 70       
Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022. 
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Berdasarkan hasil tabel di atas, dapat dilihat bahwa F-hitung yang dihasilkan komponen 

need supplies dan demand ability secara simultan adalah sebesar 26,093 dan nilai sig. 0,000. 

Dari hasil tersebut dapat terlihat bahwa tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 maka dapat 

dinyatakan Ho ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh komponen need 

supplies dan demand ability secara simultan terhadap komitmen organisasi. 

Tabel 3. Uji- t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 (Constant) 33,594 14,090   2,384 ,020 

  NEED SUPPLIES 2,663 ,592 ,614 4,501 ,000 

  DEMAND ABILITY ,338 ,617 ,075 ,548 ,586 
Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022. 

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat nilai t-hitung yang dihasilkan komponen need 

supplies adalah sebesar 4,501 dan nilai sig. 0,000. Berdasarkan hasil tersebut menunjukkan 

bahwa tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 maka dinyatakan H0 ditolak. Sehingga dapat 

mengambil kesimpulan bahwa terdapat pengaruh antara need supplies terhadap komitmen 

organisasi. Pada komponen demand ability adalah sebesar 0,548 dan nilai sig. 0,586. Maka hasil 

tersebut menunjukkan bahwa tingkat signifikansi sebesar 0,586 > 0,05 maka dinyatakan H0 

diterima. Sehingga dapat mengambil kesimpulan bahwa tidak terdapat pengaruh antara demand 

ability terhadap komitmen organisasi. 

Tabel 4. Koefisien Determinasi Simultan 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,673a ,452 ,436 16,270 
Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022. 

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, dapat dilihat bahwa besarnya pengaruh variabel 

person-job fit terhadap variabel komitmen organisasi sebesar 0,452 atau 45,2%. Sedangkan 

sisanya yakni sebanyak 54,8% adalah pengaruh yang diberikan oleh faktor lain yang tidak 

diteliti. 

Tabel 5. Koefisien Determinasi Parsial 

Person-Job Fit 

Standardized 

Coefficients 
Correlations 

Total Pengaruh 

Beta Zero - Order 

Need Supplies 0.614 0.671 41.20% 

Demand Ability 0.075 0.538 4.04% 
Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022.  

Berdasarkan hasil perhitungan diatas, dapat terlihat bahwa komponen yang memberikan 

pengaruh paling besar terhadap komitmen organisasi adalah komponen need supplies dengan 

pengaruh sebesar 41,2%. Sedangkan komponen demand ability hanya memberikan pengaruh 

sebesar 4,04%. 

Hasil koefisien determiansi simultan, memberikan makna bahwa komitmen organisasi 

karyawan di PT.X sebagian besar muncul karena adanya faktor-faktor yang berkaitan dengan 
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kesesuaian antara pekerjaan yang dilakukan dengan kemampuan yang dimiliki individu dan 

imbalan yang didapatkan. Oleh karena itu, mereka menganggap organisasi sebagai pemuas 

kebutuhan seperti yang dikatakan oleh Mowday et al., (1982). Hal tersebut sesuai dengan 

hipotesis yang diajukan pada penelitian ini yaitu terdapat pengaruh positif dan signifikan pada 

person job-fit terhadap komitmen organisasi pada karyawan milenial.  

Hal tersebut diperkuat pada penelitian yang dikemukakan oleh Leng & Chin, (2016) 

bahwa person-job fit merupakan salah satu faktor yang berperan dalam meningkatkan komitmen 

organisasi individu dan keputusan mereka untuk tetap dalam pekerjaan mereka. Pendapat 

tersebut sesuai dengan konsep yang dikemukakan Cable & DeRue, (2002) bahwa hubungan 

antara individu dengan pekerjaan yang mencakup kebutuhan karyawan, hal-hal yang menunjang 

pekerjaan yang dapat memenuhi kebutuhan dan tuntutan pekerjaan, bagaimana kemampuan 

karyawan untuk memenuhi permintaan tersebut, juga hal-hal yang terkait dengan kesesuaian 

pekerjaan dengan kompetensi karyawan saling berhubungan dan memiliki peran penting dalam 

setiap perilaku karyawan 

Untuk menguji komponen mana yang memberikan pengaruh lebih besar terhadap 

komitmen organisasi dilakukan uji determinasi parsial, yang dimana mendapatkan hasil bahwa 

komponen need supplies memiliki pengaruh lebih besar terhadap komitmen organisasi 

dibandingkan dengan komponen demand ability. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan Pramesti et al., (2020) bahwa dengan tingginya komponen need supplies karyawan 

akan mempunyai kinerja positif ketika permintaan memenuhi harapan juga gaji, dukungan 

sosial, dan kenyamanan selama bekerja membuat karyawan merasa terpenuhi kebutuhannya dan 

menjadi bertahan di perusahaan. Kondisi need supplies yang tinggi pada PT.X juga dapat 

dikarenakan adanya pemenuhan fasilitas, imbalan, reward juga kesempatan pengembangan 

karyawan yang diberikan, sehingga dapat menunjang karyawan untuk memenuhi tuntutan dan 

kebutuhan atas pekerjaan yang dilakukan.  

Berdasarkan berbagai penjelasan sebelumnya, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

person job-fit berpengaruh baik secara simultan maupun parsial terhadap komitmen organisasi 

pada karyawan milenial di PT.X. Hal ini menunjukkan bahwa jika apa yang diterima individu 

berdasarkan pekerjaan yang dilakukan juga kemampuan, pengetahuan, juga keahlian sesuai 

dengan tuntutan pekerjaan yang harus dipenuhi maka akan menimbulkan keinginan kuat 

seorang individu untuk terlibat dan bertahan didalam organisasi baik untuk meyakini nilai-nilai 

organisasi, berpartisipasi atau terlibat dalam aktivitas keorganisasian dan memiliki kemauan 

yang besar untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi. 

D. Kesimpulan 

Berdasarkan pembahasan dalam penelitian ini, peneliti menyimpulkan beberapa hasil penelitian 

sebagai berikut: 

1. Gambaran umum mengenai person-job fit pada karyawan milenial di PT.X bahwa 

karyawan milenial di PT.X memiliki person-job fit yang terkategorikan tinggi. 

2. Gambaran umum mengenai komitmen organisasi pada karyawan milenial di PT.X adalah 

bahwa karyawan milenial di PT.X memiliki komitmen organisasi yang terkategorikan 

tinggi. 

3. Pengaruh person-job fit terhadap komitmen organisasi pada karyawan milenial di PT.X 

secara keseluruhan menunjukkan person-job fit berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi pada karyawan milenial di PT.X. Secara parsial 

komponen yang memiliki pengaruh terbesar secara positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi karyawan milenial di PT.X merupakan komponen need supplies. 
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