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Abstrak. Penelitian ini dilakukan untuk mengeksplorasi hubungan Person Job fit, Komitmen Organisasi dan 

Pengawasan Kinerja Karyawan di Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin. Populasi penelitian ini adalah 255 

karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin. Untuk menentukan sampel, penelitian ini menggunakan 

Slovin Formula. Kuesioner dibagikan kepada 72 responden sampel. Data dianalisis dengan menggunakan SPSS 

Software Versi 19.0 dan Regresi Linier. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan Person Job Fit, 

komitmen organisasi dan supervisi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, tetapi hasil uji parsial 

menunjukkan komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan Person 

Job Fit dan pengawasan berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai. 

 

Kata kunci: Person Job Fit; Komitmen Organisasi;, Pengawasan; Kinerja Pegawai. 

 

  

Abstract. The study was conducted to explore the relationship of Person Job fit, Organizational Commitment 

and Supervision on Employee Peformance on Bhayangkara Banjarmasin Hospital. The populatian of this study 

is 255 employees of Bhayangkara Banjarmasin Hospital. In order to determine the sample, this study used 

Slovin Formula. The questionnaires were distributed to 72 sample respondents. The data were analyzed by using 

SPSS Software Version 19.0 and Linear Regression. The result showed that Simultaneously Person Job fit, 

Organizational Commitment and Supervision has a significant on Employee Peformance, but a the result of 

study partial test show Organizational Commitmen has no significant on Employee Peformance, while Person 

Job Fit and Supervision has a significant on Employee Peformance.  

 

Keywords: Person Job Fit, Organizational Commitment, Supervision, Employee Peformance. 

 

 

Pendahuluan 

Kebutuhan terhadap sumber daya manusia (SDM) penting karena menyangkut 

masalah organisasi, proses perencanaan sumber daya manusia adalah salah satu proses yang 

penting untuk menjawab tantangan perusahaan kedepan, proses seleksi dilaksanakan dengan 

mencari calon karyawan yang memiliki kemampuan dan tekad kuat untuk melaksanakan 

pekerjaan, upaya meningkatkan keterampilan dan kemampuan karyawan dilakukan oleh 

perusahaan melalui pengembangan pelatihan kerja, untuk menciptakan karyawan yang 

memiliki Kinerja Karyawan yang tinggi. Tantangan terbesar yang dihadapi setiap organisasi 

adalah menarik, menahan dan mengembangkan sumber daya manusia (SDM) agar memiliki 

kinerja karyawan yang tinggi. 

Salah satu cara untuk menghadapi tantangan ini adalah dengan memastikan kesesuaian 

antara individu dengan pekerjaan atau disebut dengan Person Job Fit.  Sebuah konsep 

kesesuaian antara pengetahuan individu, keterampilan dan kemampuan dengan tuntutan 

pekerjaan atau kebutuhan/ keinginan individu dengan apa yang disediakan oleh pekerjaan 

(Edwards dan Bowen, 1991). Adanya kecenderungan yang terjadi di banyak organisasi saat 

ini yaitu banyaknya lulusan dari lembaga pendidikan yang tidak bekerja pada bidang yang 

dipelajari saat di bangku kuliah dan sekolah, hal ini terjadi karena ketidak tersediaan lapangan 

pekerjaan yang sesuai dengan latar belakang pendidikan di perusahaan tertentu. Oleh karena 
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itu, dalam penempatan karyawan harus menggunakan prinsip the right man in the right place, 

pembagian kerja harus objektif, bukan subjektif yang didasarkan atas dasar like dan dislike. 

Selain hal tersebut, komitmen organisasi juga tidak kalah penting pada sebuah 

organisasi/ perusahaan, sehingga keterlibatan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan dapat 

meningkatkan kinerjanya dalam mencapai tujuan-tujuan perusahaan. Menurut Robbin dan 

Judge (2008), komitmen organisasi (organizational commitment) adalah suatu keadaan 

dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginan 

untuk mempertahankan keanggotan dalam organisasi tersebut. Komitmen organisasi yang 

tinggi berarti memihak organisasi merekrut individu tersebut. Sementara itu, menurut 

Moorhead dan Griffin (2013) bahwa komitmen organisasi (organizational commitment) 

adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan terikat pada 

organisasinya, sehingga karyawan harus memiliki komitmen organisasi yang cukup baik 

sehingga dapat menngkatkan kinerja karyawan. 

Kesesuaian individu terhadap pekerjaanya (Person Job Fit) pada Rumah Sakit 

Bhayangkara Banjarmasin dan komitmen organisasi juga sangat penting dimana komitmen 

organisasi merupakan suatu sikap yang mencerminkan sejauh mana individu mengenal dan 

terikat pada organisasinya. Hal ini dapat diketahui dari tingkat kinerja pelayanan yang 

diberikan oleh karyawan dalam hal medis dan diketahui bahwa kinerja karyawan dalam 

pelayanan medis secara umum dalam dua tahun terakhir ini. Misalnya dilihat dari Bed 

Occupancy Rate (BOR) merupakan prosentase tempat tidur terisi sebesar 64,46 % di tahun 

2016 dan 64,31 di tahun 2017, sedangkan untuk indikator Bed Turnover Rate (BTR) yaitu 

rasio antara jumlah pasien keluar dan jumlah tempat tidur yang tersedia yaitu sebesar 62,49 di 

tahun 2016 dan 61,41 di tahun 2017. Untuk indikator Length of Stay (LOS) yaitu lama 

dirawat dibagi dengan jumlah pasien keluar (hidup/ meninggal) yaitu sebesar 3,08 di tahun 

2016 dan 3,82 di tahun 2017, dan untuk indikator  Turn Over Interval (TOI) yaitu rata-rata 

hari dimana tempat tidur ditempati dan telah diisi ke saat terisi berikutnya yaitu sebesar 2,75 

di tahun 2016  dan sebesar 2,12 di tahun 2017. Indikator pelayanan medis ini berhubungan 

erat dengan sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki oleh Rumah Sakit Bhayangkara 

Banjarmasin sebagai industri jasa kesehatan yang selalu bertumpu pada kompetensi Sumber 

Daya Manusia, selain itu juga diperlukan pula pengawasan yang optimal yang dilakukan 

secara berkala. Pengawasan pada Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin dilaksanakan secara 

internal oleh Subbagian Pengawasan Internal (Subbagwasintern) yang telah diatur melalui 

Peraturan Kepala Kepolisian Negara Republik Indonesia Nomor 11 Tahun 2011 Tentang 

Susunan Organisasi dan Tata Kerja Rumah Sakit Bhayangkara Kepolisian Negara Republik 

Indonesia. Adanya pengawasan yang dilakukan oleh pimpinan kepada bawahannya akan lebih 

membangkitkan keseriusan karyawan saat bekerja sehingga memperbesar peluang instansi 

pemerintah untuk mencapai target yang ada karena memiliki karyawan berkinerja tinggi, 

mengingat kunci keberhasilan pelaksanaan suatu program akan bergantung kepada kinerja 

karyawannya. 

Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin sebagai fokus penelitian karena Rumah Sakit 

Bhayangkara Banjarmasin memiliki nilai strategis sebagai wilayah yang memiliki 

kompleksitas yang cukup tinggi di dalam dinamika pelayanan jasa teutama dalam hal kinerja 

karyawannya. Hal ini tentunya dapat terlihat dari Person job Fit, Komitmen Organisasi, dan 

Pengawasan yang dituntut harus lebih dapat mendorong dalam memberikan pelayanan kepada 

masyarakatnya dalam menjalankan produktivitas usaha serta kegiatannya sehari-hari. Situasi 

dan kondisi inilah yang menuntut organisasi untuk lebih mengedepankannya peran karyawan 

Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin yang bertugas baik di bidang operasional maupun 
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yang bertugas di bidang kesehatan, Sehingga penting untuk dilakukan pengujian Person Job 

Fit, komitmen organisasi dan pengawasan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 

Bhayangkara Banjarmasin. 

 

Tinjauan Literatur dan Pengembangan Hipotesis 

Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah tingkat hasil kerja karyawan dalam mencapai persyaratan-

persyaratan pekerjaan yang diberikan. Kinerja adalah hasil kerja karyawan baik dari segi 

kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditetapkan (Simamora, 2007). 

Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan. 

Pengertian kinerja adalah pencatatan hasil yang dicapai dalam melaksanakan fungsi-fungsi 

khusus suatu pekerjaan atau kegiatan bekerja selama periode tertentu yang ditunjukkan 

melalui proses atau cara bekerja dan hasil yang dicapai. 

 

Pengertian Person Job Fit 

Menurut teori person job fit, adanya kesesuaian antara karakteristik tugas/pekerjaan 

dengan kemampuan individu untuk melaksanakan tugas tersebut, akan memperkuat ikatan 

pegawai terhadap pekerjaannya, yaitu pegawai akan lebih komitmen terhadap pekerjaan 

(Allen dan Meyer, 1997 dalam Ozag dan Duguma, 2005). Job Fit mengandung pengertian 

yaitu kesesuaian tenaga kerja yang dibutuhkan perusahaan.  

Sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Pervin yang dikutip oleh Sims & K. 

Galen Kroeck (1994:940), bahwa keuntungan bagi organisasi dapat berasal dari adanya 

berbagai jenis kesesuaian, adanya kesesuaian seorang individu dengan tugas pekerjaannya, 

jenis pekerjaan dan iklim kerja dalam organisasi. Dinyatakan bahwa tugas atau pekerjaannya, 

jenis pekerjaan dan iklim kerja dalam organisasi merupakan variabel penting dalam masalah 

kesesuaian pegawai dengan organisasi. Jika terdapat kesesuaian antara karakteristik seorang 

individu dengan jenis pekerjaan, maka kinerja individu maupun organisasi akan cenderung 

tinggi, dan tingkat tekanan akan cenderung rendah. Selanjutnya dinyatakan adanya kekurang-

sesuaian akan membuahkan kinerja yang rendah, dan tekanan dalam sistem. 

 

Pengertian Komitmen Organisasi (Commitment Organizatons) 

Komitmen organisasi adalah derajat sejauh mana keterlibatan seseorang dalam 

organisasinya dan kekuatan identifikasinya terhadap suatu organisasi tertentu. Komitmen 

organisasi juga ditandai dengan tiga hal, yaitu suatu kepercayaan yang kuat terhadap 

organisasi juga penerimaan terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai sebuah organisasi, 

keinginan kuat untuk memelihara hubungan yang kuat dengan organisasi dan kesiapan serta 

kesediaan untuk menyerahkan usaha keras demi kepentingan organisasi. Berdasarkan 

pengertian tersebut pemerintah daerah yang memiliki komitmen terhadap organisasinya akan 

lebih dapat bertahan sebagai bagian dari organisasi dibandingkan dengan pemerintah daerah 

yang tidak memiliki komitmen terhadap organisasinya. 

 

Pengertian Pengawasan 

Pengawasan secara umum menurut (Fahmi, 2013 : 96) dapat di definisikan sebagai 

suatu cara organisasi mewujudkan kinerja yang efektif dan efesien, serta lebih jauh 

mendukung terwujudnya visi dan misi organisasi. Manullang (2011) tujuan utama 

pengawasan adalah mengusahakan agar apa yang direncanakan menjadi kenyataan. Hal ini 

dapat dipahami, bahwa bagaimana tepat nya perencanaan yang dibuat tidak akan mencapai 



 Journal of Technopreneurship on Economics and Business Review, 2019, Vol. 1 No.1  

 

 

37 

 

hasil maksimal tanpa adanya fungsi pengawasan. Oleh sebab itu, kendati posisi pengawasan 

ini berada pada akhir dari fungsi-fungsi manajemen bukan berarti kurang penting, tetapi lebih 

bermakna sebagai kunci kesuksesan seluruh dari pelaksanaan fungsi manajemen. 

Keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan sangatlah tergantung kepada orang-orang yang berada di lingkungan tersebut. 

Salah satu fungsi manajemen agar perusahaan berjalan secara dan efisien yaitu dengan 

adanya itu fungsi controlling. Usaha yang ditempuh dalam pencapaian tujuan ini adalah 

dalam melakukan pengawasan terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai. Seorang 

pimpinan harus melakukan pengawasan terhadap bawahan dalam melakukan pekerjaan guna 

mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawan. Pengawasan sebagai salah satu fungsi 

manajemen dalam pencapaian tujuan, memegang peranan yang sangat penting karena dengan 

adanya pengawasan kemungkinan terjadinya penyimpangan dapat dicegah, sehingga usaha 

untuk mengadakan perbaikan atau koreksi dapat segera dilakukan. “Pengawasan sebagai 

mendeterminasi apa yang telah dilaksanakan, maksudnya mengevaluasi prestasi kerja dan 

apabila perlu, menerapkan tindakan-tindakan korektif sehingga hasil pekerjaan sesuai dengan 

rencana yang telah ditetapkan. Terry yang di kutip Winardi (2011). 

 

Hipotesis 

Berdasarkan kerangka konseptual yang telah  disajikan  pada bab ini, maka  hipotesis  

yang  akan  diuji  dalam  penelitian  ini  adalah : 

H1 :  Person Job Fit (X1), Komitmen Organisasi (X2), Pengawasan (X3) secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Rumah Sakit Bhayangkara 

Banjarmasin. 

H2 :  Person Job Fit (X1), Komitmen Organisasi (X2), Pengawasan (X3) secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Rumah Sakit Bhayangkara 

Banjarmasin. 

Metodologi Penelitian 

Rancangan dan ruang lingkup penelitian 

Penelitian  ini  adalah  penelitian  deskriptif  dan  kuantitatif. Penelitian  ini  

dimaksudkan  untuk  membangun gambaran sesungguhnya  terhadap  suatu fenomena  yang  

berada dalam penelitiannya. Dengan penelitian deskriptif ini akan dikumpulkan  berbagai 

informasi  dalam rangka pengujian pengaruh terhadap variabel-variabel yang diteliti. 

Perencanaan penelitian, perumusan masalah dan penyusunan hipotesis  digunakan  kerangka  

teoritis  mengenai  konsep-konsep  dan teori-teori tentang Person Job Fit, Komitmen 

Organisasi, Pengawasan dan Kinerja Karyawan yang diambil dari beberapa literatur. Untuk 

mengkaji seluruh permasalahan penelitian, data yang diperlukan diperoleh melalui survei 

lapangan dengan menggunakan kuesioner. Kemudian dilakukan analisis dan uraian terhadap 

seluruh permasalahan melalui analisis data, perhitungan statistik dan interpretasi data. 

Penelitian ini difokuskan pada manajemen sumber daya manusia yang berhubungan 

dengan Person Job Fit, komitmen organisasi, pengawasan dan kinerja karyawan pada Rumah 

Sakit Bhayangkara Banjarmasin. Dengan demikian agar pembahasan dalam artikel ini lebih 

terarah, maka penelitian berfokus pada Person Job Fit, Komitmen Organisasi, Pengawasan 

yang mempengaruhi Kinerja Karyawan pada Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin. 
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Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel independent (X) dan variabel 

dependen (Y). Variabel independent atau variabel bebas Person Job Fit (X1), Komitmen 

Organisasi, Pengawasan (X3) dan variabel dependent/ variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan 

(Y). 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Mengingat penelitian ini menggunakan unit analisis Rumah Sakit Bhayangkara 

Banjarmasin, maka besarnya populasi penelitian ialah keseluruhan karyawan analisis Rumah 

Sakit Bhayangkara Banjarmasin sebanyak 255 Orang. Apabila populasi sudah diketahui, 

maka dasar penetuan jumlah sampel agar memberikan hasil yang akurat, salah satunya 

menggunakan formulasi Slovin (Amirin, 2011), sebagai berikut : 

 

n = 
𝑁

1+ 𝑁𝑒2 

Keterangan : 

n  = Ukuran Sampel  

N  = Ukuran Populasi 

e  = Prosentase kelonggaran ketidaktelitian yang masih dapat ditolerir 

 

Dengan menggunakan Formula Slovin, maka dapat ditentukan besarnya sampel 

responden karyawan sebagai berikut : 

 

n =  
255

1+255 (0,10)2 = 71,83  72 

 

Berdasarkan hasil perhitungan dengan formula slovin, maka dapat diketahui besarnya 

sampel responden karyawan yang bekerja pada Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin yaitu 

minimal sebanyak 71,83 orang atau dibulatkan menjadi 72 orang karyawan tetap yang bekerja 

pada Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin, untuk mendapatkan sebaran masing-masing 

sampel responden yang tersebar pada 4 (empat) Status Karyawan pada Rumah Sakit 

Bhayangkara Banjarmasin secara proporsional tampak pada Tabel 1. 

 

Tabel 1 

Sebaran sampel/ responden karyawan yang bekerja  

pada Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin  

No. Status Jumlah Sampel* 

1. POLRI 10 3 

2. PNS POLRI 38 11 

3. Karyawan BLU 170 48 

4. Dokter Mitra 37 10 

 Total 255 72 

Sumber : RS Bhayangkara Banjarmasin, data diolah oleh penulis 

 

Untuk menetapkan responden yang tersebar di 4 (empat) status karyawan pada Rumah 

Sakit Bhayangkara Banjarmasin yang pertama pada Status POLRI dengan cara (10 / 255 x 72 

= 2,82 = 3 orang) yang kedua pada Status PNS POLRI dengan cara (10 / 255 x 72 = 10,72 = 
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11 orang) yang ketiga pada Status Karyawan BLU dengan cara (170 / 255 x 72 = 48 orang) 

yang keempat pada Status Dokter Mitra dengan cara (37 / 255 x 72 = 10,44 = 10 orang. 

Selanjutnya berdasarkan data pada tabel 3.2 diatas maka besarnya ukuran sampel responden 

dalam penelitian ini ialah ditetapkan sebanyak 72 orang responden yang bekerja sebagai 

karyawan tetap pada Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin. 

  

Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan: 

a. Studi Dokumen 

Yaitu mengumpulkan data dan informasi dengan mempelajari sumber data tertulis untuk 

memperoleh data sekunder tentang jumlah karyawan. Data sekunder penelitian ini didapat 

dari data Bagian kepegawaian Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin. 

b. Kuesioner  

Yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 

pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Kuisioner ini 

dimaksudkan untuk memperoleh data berupa informasi secara tertulis langsung dari 

responden (Sugiyono, 2003). 

 

Teknik Analisa Data 

Metode imenganalisis data idalam penelitian ikali ini idilakukan idengan tekniki sebagai 

iberikut : 

a. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisisi Regresi iLinear Berganda idigunakan untuk imengetahui pengaruhi 

Person Job Fit, Komitmen Organisasi idan Pengawasan iterhadap Kinerjai Karyawan, 

idigunakan regresi ilinier berganda idengan ibantuan programi SPSS dengan ipersamaan : 

Y = α + βX1 + βX2 + βX3 + ei 

Keterangan : 

Y   = Kinerja Karyawan 

X1  = Person Job Fit 

X2  = Komitmen Organisasi 

X3  = Pengawasan 

α   = Konstanta  

β   = Koefesien 

ei   = Error Term 

b. Uji Asumsi Klasik 

Penggunaan ianalisis regresi isebagai model ianalisis harus imemenuhi asumsii 

klasik. iAsumsi iklasik (asumsi idasar) dalam imodel iregresi diperlukani untuk 

imenghasilkan penaksiri yangi tidak bias, iterpenuhinya asumsi idasar makai penaksirani 

koefisien iyang diperoleh itidak ibias, sebaliknyai jika iasumsi dasar iyang tidaki terpenuhi 

imengakibatkan penaksirani koefisiennya imenjadi bias iyang pada iakhirnyai dapat 

menimbulkani interpretasi idan kesimpulan iyang isalah dengan menggunakan 

Multikolineritas, Heteroskedastisitas, dan Normalitas. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil Uji Multikolineritas 

Adapun hasil Uji Multikolineritas dapat dilihat tabel berikut: 
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Tabel 2 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF Kesimpulan 

Person Job Fit (X1) 0,232 4,317 Tidak Terjadi Multikolinearitas 

Komitmen Organisasi (X2) 0,749 1,335 Tidak Terjadi Multikolinearitas 

Pengawasan (X3) 0,249 4,022 Tidak Terjadi Multikolinearitas 

Sumber : Data yang diolah, 2018 

 

Hasil pengujian Multikolinearitas tabel diatas menunjukkan Nilai Tolerance untuk 

kedua variabel yaitu Person Job Fit (X1) sebesar 0,232 lebih besar dari 0,10, Komitmen 

Organisasi (X2) sebesar 0,749 lebih besar dari 0,10, Pengawasan (X3) sebesar 0,249 lebih 

besar dari 0,10, sementara itu Nilai VIF (Variance Inflating Factor) untuk kedua variabel 

yaitu Person Job Fit (X1) sebesar 4,317 lebih besar dari 0,10, Komitmen Organisasi (X2) 

sebesar 1,335 lebih besar dari 0,10, Pengawasan (X3) sebesar 4,022 lebih besar dari 0,10, 

sehingga dapat dinyatakan bahwa tidak terjadi Multikolinearitas antar variabel independent 

dalam model regresi dan model regresi layak dipakai dan dapat dilanjutkan ke tahap 

pengujian selanjutnya karena memenuhi asumsi multikolinearitas. 

 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi terdapat 

ketidaksamaan varians dan residual, dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya, jika tetap 

maka disebut homokedastistas dan jika berbeda pengamatan yang lain jika tetap maka disebut 

regresi yang baik dan jika berbeda disebut heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah 

homokedastisitas atau tidak terjadi Heterokedastisitas. Pengujian asumsi Heterokedastisitas 

dilakukan dengan menggunakan grafik scatterplot seperti gambar berikut ini. 

Gambar 1 

Grafik Scatterplot 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dari gambar diatas Grafik Scatterplot diatas, jelas bahwa tidak ada pola tertentu 

karena titik menyebar tidak beraturan diatas dan dibawah sumbu 0 pada sumbu Y, maka dapat 

dinyatakan tidak terjadi gejala Heterokedastisitas, dengan demikian model regresi yang 

digunakan ini layak dipakai karena memenuhi asumsi homokedastisitas dan bisa dilakukan 

pengujian selanjutnya. 
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Hasil Uji Autokorelasi 

Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi linear 

berganda ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). 

Autokolerasi muncul karena observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama 

lain, jika terjadi korelasi, maka terjadi autokolerasi, model regresi yang baik adalah bebas 

autokolerasi (Fanlia Prima Jaya, 2015 :66), untuk mendeteksi ada tidaknya autokolerasi, 

melalui metode tabel Durbin – Watson yang dapat dilakukan melalui software SPSS Versi 

19.0, dimana secara umum dapat diambil patokan yaitu: 

Angka D-Whitung < D-Wtabel berarti ada autokolerasi positif 

Angka D-Whitung ≥ D-Wtabel  -2 dan angka Angka D-Whitung ≤ D-Wtabel +2 berarti tidak ada 

Autokolerasi 

Angka D-Whitung diatas +2 berarti ada autokolerasi negatif 

Berikut adalah table hasil uji Autokolerasi (Durbin-Watson) yang telah di dapatkan 

dari software SPSS Versi 19.0. 

Tabel 3 

Autokorelasi (Durbin-Watson) 

Model Summaryb 

Model R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

Change Statistics 

Durbin-
Watson 

R Square 
Change F Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

1 .902a .813 .805 3.430 .813 98.510 3 68 .000 1.400 
a. Predictors: (Constant), Pengawasan, Komitmen_Organisasi, PJfit 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

Sumber : Data diolah tahun 2018 

  

Dari tabel 3 diatas, hasil autokolerasi pada model regresi sebagai hasil dengan melihat 

angka D-Whitung sebesar 1,400 hal ini berarti bahwa asumsi tidak terjadi autokolerasi terpenuhi 

karena nilai Angka D-Whitung ≥ D-Wtabel  -2 dan angka Angka D-Whitung ≤ D-Wtabel +2. 

 

Hasil Uji Normalitas 

Uji normalitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah residual yang diteliti 

berdistribusi normal atau tidak, metode yang digunakan untuk menguji normalitas dalam 

penelitian ini peneliti menggunakan uji normal P-P Plot of Standadized Residual, dari hasil 

pengujian Normalitas dengan metode P-P Plot of Standadized Residual, dependent variable 

Kinerja Karyawan (Y) sebagaimana terlihat pada gambar berikut : 

 

Gambar 2 

Graifi Sebaran Data Model Regresi 
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Berdasarkan tampilan output grafik P-P Plot of Standadized Residual diatas, deteksi 

normalitas data dilakukan dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari 

grafik. Dari grafik diatas, terlihat titik menyebar disekitar garis diagonal, serta penyebarannya 

mengikuti arah garis diagonal sehingga dapat dinyatakan bahwa model regresi telah 

memenuhi asumsi normalitas, maka dapat dinyatakan model regresi dapat dinyatakan layak 

dan dapat digunakan untuk memprediksi. 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Berdasarkan hasil analisi pengujian hipotesis dengan menggunakan metode analisis 

regresi linear berganda, dan untuk mengetahui adanya pengaruh antara Person Job Fit (X1), 

Komitmen Organisasi (X2) dan Pengawasan (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

 

Tabel 4 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) -23.271 6.490  
Pjfit .240 .144 .182 
Komitmen_organisasi .008 .135 .004 
Pengawasan 2.078 .297 .737 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Data diolah tahun 2018 

 

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui model persamaan dari regresi linear 

berganda yang diperoleh adalah sebagai berikut : 

Y  = α + βX1 + βX2 + βX3 + ei 

Y  = 23,271 + 0,240 X1 + 0,008 X2 + 2,078 X3 + ei 

S  =  0,182 0,004 0,737 

Persamaan dari regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut : 

a. Konstanta 

Nilai konstanta sebesar 23,271 hal ini berarti bahwa jika variabel Person Job Fit, 

Komitmen Organisasi, Pengawasan tetap atau tidak mengalami perubahan atau 

pengurangan, maka Kinerja Karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin 

sebesar 23,271 satuan. 

b. Koefesien regresi variable Person Job Fit (X1) 

Koefesien regresi variabel Person Job Fit memiliki arahan positif dalam 

pengaruhnya terhadap kinerja karyawan, ketika variabel Person Job Fit ditingkatkan 

1 kali, maka kinerja karyawan pada Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin akan 

meningkat sebesar 0,240 kali atau 24%.  

c. Koefesien regresi variabel Komitmen Organisasi (X2) 

Koefesien regresi variable Komitmen Organisasi memiliki arahan positif dalam 

pengaruhnya terhadap kinerja karyawan, ketika variabel Komitmen Organisasi 

ditingkatkan 1 kali, maka kinerja karyawan pada Rumah Sakit Bhayangkara 

Banjarmasin akan meningkat sebesar 0,008 kali atau 8%.  

d. Koefesien regresi variabel Pengawasan (X3) 

Koefesien regresi variabel Pengawasan memiliki arahan positif dalam pengaruhnya 

terhadap kinerja karyawan, ketika variabel Pengawasan ditingkatkan 1 kali, maka 
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Kinerja Karyawan pada Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin akan meningkat 

sebesar 2,078 kali atau 207,8%. 

Dari hasil koefesien regresi linear berganda yang telah dijelaskan tersebut diatas, maka 

selanjutnya akan dilakukan pengujian hipotesis yang dilakukan secara parsial maupun 

simultan. Koefesien diterminasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

variable-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya. Koefesien 

diterminasi ditentukan dengan nilai adjusted R square sebagai berikut : 

 

Tabel 5 

Koefesien Diterminasi 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .902a .813 .805 3.430 

a. Predictors: (Constant), Pengawasan, Komitmen_Organisasi, PJfit 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Berdasarkan tabel diatas, nilai dari Adjusted R square (koefesien Determinasi) 

menunjukkan nilai sebesar 0,805 atau 80,5% menunjukkan bahwa kemampuan menjelaskan 

variabel independent Person Job Fit (X1), Komitmen_Organisasi (X2) dan Pengawasan (X3) 

terhadap variabel dependen Kinerja Karyawan (Y) sebesar 80,5% sedangkan sisanya sebesar 

19,5% dijelaskan oleh variabel lain diluar tiga variabel independent tersebut yang tidak 

dimasukkan dalam model. 

 

Uji Hipotesis 

a. Uji F (Simultan) 

Uji F (simultan) di uji dengan menggunakan table Analysis of Varians (ANOVA) sebagai 

berikut : 

Tabel 6 

Analysis of Varians (ANOVA) 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3477.597 3 1159.199 98.510 .000a 

Residual 800.181 68 11.767   
Total 4277.778 71    

a. Predictors: (Constant), Pengawasan, Komitmen_Organisasi, PJfit 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

Sumber : Data diolah tahun 2018 

 

Berdasarkan Tabel 4.14 diatas, diketahui bahwa Fhitung = 98,510 dibandingkan dengan 

F0,05;72 = 2,74 maka Fhitung > F0,05;72, dengan demikian maka Person Job Fit (X1), Komitmen 

Organisasi (X2) dan Pengawasan (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. 

 

b. Uji t (Parsial) 

Uji t atau uji parsial adalah uji yang digunakan untuk menguji hipotesis secara parsial, 

variable independent terhadap variable dependent dengan menggunakan table coefficients 

sebagai berikut: 
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Tabel 7 

Hasil Uji t (parsial) 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. Correlations 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta   

Zero-
order Partial Part 

Tolera
nce VIF 

1 (Constant) -23.271 6.490  -3.586 .001      

PJfit .240 .144 .182 1.674 .099 .823 .199 .088 .232 4.317 

Komitmen_Organisasi .008 .135 .004 .061 .952 .421 .007 .003 .749 1.335 

Pengawasan 2.078 .297 .737 7.009 .000 .897 .648 .368 .249 4.022 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

Sumber : Data diolah tahun 2018 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan hasil perhitungan t hitung dari setiap variabel X1, 

X2 dan X3 dengan nilai p > 0,05, apakah berpengaruh secara signifikan terhadap perubahan 

nilai variabel dependent Y dengan cara membandingkan ttabel dengan N = jumlah sampel 72 

beserta α = 0,05 di dapat ttabel = maka tα;n-1 = t0,05;72 sebesar 1,666. 

c. Uji Dominan 

Untuk menguji variable dominan harus mengetahui kontribusi masing-masing terlebih 

dahulu yang diketahui dari koefesien diterminasi sederhana terhadap variabel dependen dan 

diketahui kuadrat korelasi sederhana variabel independen dan dependen. 

Tabel 8 

Hasil Uji dominan 

Variabel R r2 Kontribusi % 

Person Job Fit (X1) 0,823 0,678 67,8 

Komitmen Organisasi (X2) 0,421 0,177 17,7 

Pengawasan (X3) 0,897 0,805 80,5 

Sumber : Data diolah tahun 2018 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa variabel yang paling dominan 

pengaruhnya terhadap kinerja karyawan adalah variabel Pengawasan (X3) yang memiliki 

kontribusi sebesar 80,5%, sehingga hipotesis ketiga yang menyatakan variabel Pengawasan 

memiliki pengaruh yang dominan dibanding variabel lainnya dapat diterima. 

Simpulan 

Person Job Fit dan Pengawasan secara simultan berpengaruh signifikan dan dengan 

arah positif terhadap Kinerja Karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin. Sedangkan 

Komitmen Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Berarti secara 

teoritis pengaruh Person Job Fit dan Pengawasan secara simultan terhadap kinerja karyawan 

ialah searah. Hal ini memberikan makna jika Person Job Fit dan Pengawasan secara simultan 

pada Karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin semakin baik (positif), maka Kinerja 

Karyawan akan semakin meningkat walaupun terdapat variabel Komitmen Organisasi yang 

tidak dapat berpengaruh terhadap Kinerja karyawan. Sebaliknya, jika Person Job Fit, 

Komitmen Organisasi dan Pengawasan pada Karyawan Rumah Sakit Bhayangkara 

Banjarmasin secara simultan kurang baik (negatif), maka Kinerja Karyawan semakin 

menurun. 

Pengawasan merupakan variabel yang berpengaruh dominan terhadap Kinerja 

Karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Banjarmasin, karena berdasarkan hasil uji Person Job 
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Fit, Komitmen Organisasi dan Pengawasan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 

Bhayangkara Banjarmasin, diketahui variabel pengawasan mempunyai pengaruh yang paling 

dominan, dibandingkan variabel Person Job Fit dan Komitmen Organisasi. 
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