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Abstract: Improving employee performance is crucial to the growth of the company since it 
directly correlates to the achievement of organizational goals. According to a large body of 
empirical research, an employee's happiness and productivity on the job are significantly 
affected by how well they mesh with their company and their specific role within it. At the 
Directorate General of Marine Space Management, this research aims to use quantitative 
methods to analyze the relationship and effect of Person Organization Fit and Person Job Fit 
on Employee Performance via the mediation of Job Satisfaction. The sample size was 195 
employees chosen using the intentional selection method. The data is examined using Partial 
Least squares in SmartPLS 3.0. Personal organizational fit had a substantial influence on 
employee performance, while job fit had no discernible effect, as shown in the research. 
Employee performance is influenced by person-organization fit and person-job fit, although 
this relationship is moderated by work happiness. 
 
Keyword: Person Organization Fit, Person Job Fit, Employee Performance, Job Satisfaction 
 
Abstrak: Pencapaian tujuan serta kemajuan organisasi sangat bergantung pada keterlibatan 
peningkatan kinerja karyawan. Sejumlah penelitian empiris telah menunjukkan bahwa 
"kesesuaian pekerjaan orang" dan "kesesuaian organisasi orang" secara signifikan 
memengaruhi kebahagiaan dan kinerja kerja. Mengkaji fungsi kepuasan kerja sebagai 
mediator sejauh mana kinerja seseorang dipengaruhi oleh kesesuaian mereka dengan 
organisasi dan pekerjaan mereka di Direktorat Jenderal Pengelolaan Ruang Laut menjadi 
tujuan dari penelitian kuantitatif ini. Melalui penggunaan perangkat lunak SmartPLS 3.0, 195 
pekerja dijadikan sampel menggunakan strategi purposive sampling. Teknik analisis data 
juga digunakan. Menurut temuan penelitian ini, kesesuaian organisasi orang memiliki 
dampak besar pada produktivitas pekerja, namun kesesuaian pekerjaan orang tidak
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berpengaruh nyata. Penelitian ini menemukan hubungan substansial antara Kesesuaian 
Pekerjaan Karyawan dan Kesesuaian Manajemen kinerja, dengan kepuasan dalam pekerjaan 
seseorang berfungsi sebagai variabel intervensi. 
 
Kata Kunci: Person Organization Fit, Person Job Fit, Employee Performance, Job 
Satisfaction  
 
 
PENDAHULUAN 

Kinerja adalah kontribusi pegawai kepada organisasi/instansi tempatnya bekerja, yang 
diberikan oleh pegawai tersebut untuk perkembangan dan kemajuan organisasi/instansinya. 
Kinerja pegawai sangat penting bagi organisasi untuk terwujudnya pencapaian tujuan 
organisasi memerlukan peningkatan kinerja dari anggota staf (Widodo, 2017). Organisasi 
sangat berperan penting dalam mempengaruhi tingkat kinerja individu sebagai pegawai. 
Tuntutan untuk menjadi pegawai yang memiliki integritas dan kinerja yang tinggi sesuai 
peraturan dan perundang-undangan membutuhkan kesesuaian antara individu sebagai 
pegawai instansi dengan organisasinya yang meliputi pemikiran, visi dan misi organisasi 
tempatnya bekerja yang merupakan nilai yang penting bagi individu tersebut dalam 
mempengaruhi tingkat kinerjanya (Hasibuan, 2019). 

Berdasarkan laporan kinerja Ditjen PKRL tahun 2021-2022, diperoleh data bahwa 
kinerja pegawai Ditjen PKRL pada tahun 2019 sebesar 98 %, namun pada tiga tahun 
berikutnya terjadi penurunan kinerja pegawai yaitu tahun 2020 kinerja pegawai dicapai 
sebesar 97 % dan 2021 sebesar 95% dan pada 2022 kinerja pegawai Ditjen PKRL mencapai 
96 %. 

Menurut Lam Huo, et al. (2018) kompatibilitas kecocokan antara individu dengan 
lingkungan kerjanya, dimana hal ini menjadi penting bagi pegawai dan organisasi menjadi 
harapan bagi pegawai karena sesuai dengan apa yang diinginkannya pada pekerjaannya. 
Person organization fit menurut Locke (1976) Dengan asumsi bahwa atasan dan bawahan 
memiliki cita-cita yang sama, rekan kerja, serta atasannya, seseorang perlu menemukan lebih 
banyak kepuasan dalam hubungan ini mereka sendiri dan akan lebih teridentifikasi dengan 
nilai- nilai profil organisasi yang mereka inginkan, sehingga kecocokan individu dengan 
nilai-nilai organisasinya dapat mempercepat target tujuan organisasi dan menyelesaikan 
pekerjaan serta meningkatkan kinerja (Aziz et al., 2021). 

Person job fit merupakan kesesuaian orang dengan pekerjaan, baik itu detail pekerjaan 
dalam upaya untuk membantu mendeskripsikan kompetensi setiap pegawai yang dibutuhkan 
seperti skill, kemampuan, dan pengetahuan serta faktor lainnya yang meningkatkan kinerja 
optimal yang superior sehingga kesuksesan dapat diraih serta job satisfaction dapat terpenuhi 
(Bohlander & Snell, 2010). Sementara beberapa penelitian, seperti Alfani & Hadini (2018) 
dan Anindita (2019), menunjukkan bahwa kinerja karyawan tidak terpengaruh oleh faktor-
faktor seperti kebalikannya benar dalam hal kecocokan orang-pekerjaan dan kecocokan 
orang-organisasi, menurut studi Berahmawati (2019). 

Selain itu, ada temuan yang saling bertentangan, menurut penelitian yang dilakukan 
masing-masing pada tahun 2019 dan 2021, para akademisi mempertanyakan apakah 
kepuasan kerja dan kesesuaian pekerjaan berkorelasi positif. Kepuasan kerja tidak 
memoderasi hubungan person-job fit dan kinerja karyawan, menurut Muhammadia (2021), 
sedangkan Nuraji dan Zakiy (2018) tidak menemukan hubungan tersebut. 

Para peneliti akan menguji hipotesis mereka dengan berfokus pada Direktorat Jenderal 
Pengelolaan ruang Laut dan kelautan mengingat pekerjaan sebelumnya yang telah 
menunjukkan hasil yang kontradiktif ketika mencoba membuktikan pengaruh kesesuaian 
organisasi orang dan kepuasan kerja sebagai penengah antara kesesuaian pekerjaan dan 
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kinerja masyarakat. Karya terdahulu ini antara lain kajian Anindita (2019), (2019), dan 
Muhammadia (2021). 

Selain itu, berdasarkan hasil penelitian, kinerja pegawai dapat ditingkatkan dengan job 
satisfaction, Temuan dari penelitian Fatmasari (2017) menghasilkan korelasi yang 
menguntungkan dan signifikan secara statistik antara kebahagiaan kerja dan kinerja. Secara 
khusus, penelitian ini menunjukkan bahwa pekerja diantisipasi untuk menunjukkan 
peningkatan kinerja sebagai respons terhadap peningkatan tingkat kepuasan kerja. Hal ini 
sejalan dengan pandangan yang dianut oleh Hanafi, Adam, dan Aprideni (2018), yang juga 
menemukan bahwa kepuasan dalam bekerja memiliki dampak yang besar dan 
menguntungkan terhadap produktivitas. Hasil penelitian ini bertentangan dengan penelitian 
sebelumnya karena menurut Muhammadiyah lainnya (2021), kebahagiaan kerja tidak banyak 
berpengaruh pada produktivitas di tempat kerja. 

Menurut wawancara awal dengan 26 orang pegawai, dimana hasil wawancara 23 orang 
menyatakan bahwa “kepuasan kerja belum optimal dirasakan dan belum mendapatkan 
perhatian khusus dari pimpinan”. Tingkat job satisfaction yang masih belum optimal 
terindikasi menyebabkan penurunan yang mempengaruhi kinerja pegawai yang harus dicapai 
sesuai dengan target pada tahun tersebut yaitu sebesar 100 %. Menurut Luthans et al. (2021), 
job satisfaction didefinisikan sebagai respons emosional positif yang dialami saat melakukan 
pekerjaan atau saat hadir di tempat kerja serta pengalaman kerja dari pekerjaan itu sendiri. 

Job satisfaction bervariasi pada tiap orang termasuk PNS. Meskipun di tempat kerja 
yang sama dalam kondisi yang sama, faktor-faktor yang membantu seorang pegawai merasa 
nyaman dengan pekerjaannya mungkin tidak berlaku untuk pegawai lain. Menurut Spector 
(2021) job satisfaction merupakan semua perasaan individu tentang pekerjaannya, dimana 
perasaan tersebut menimbulkan harapan pada pegawai tentang apa yang ditawarkan oleh 
pekerjaannya, sehingga perasaan puas atau tidak puas dalam pekerjaan tidak hanya 
bergantung pada sifat pekerjaannya. Namun menurut Lam, Huo, & Chen (2018) job 
satisfaction tidak hanya bergantung kepada hal-hal tersebut diatas, tetapi juga harapan dan 
keinginan yang dimiliki oleh individu terhadap kesesuaian tersebut pada pekerjaannya. Hal 
ini menekankan pada person organization fit terkait nilai individu pegawai yang berhubungan 
dengan nilai-nilai organisasinya serta person job fit yaitu dimana kemampuan dan kebutuhan 
individu pegawai mempunyai kompatibilitas dengan pekerjaannya, dimana kedua 
kompatibilitas ini dapat meningkatkan kinerja pegawai dan mampu mempengaruhi job 
satisfaction (Latuconsina et al., 2019). 

Memeriksa kinerja melalui lensa kepuasan kerja, kesesuaian organisasi, dan 
karakteristik kesesuaian pekerjaan individu, tujuannya adalah dengan kesesuaian kepribadian 
pegawai dengan pekerjaan serta sesuai dengan organisasinya akan meningkatkan kembali 
kinerja pegawai, demikian halnya apabila job satisfaction pegawai dinilai tinggi, maka 
diharapkan kinerja pegawai dapat ditingkatkan pula (Kahfi et al., 2022). 

Manajer dapat menggunakan temuan penelitian untuk meningkatkan kinerja karyawan 
dengan memeriksa dampak kesesuaian orang-organisasi dan kesesuaian orang-pekerjaan 
mempengaruhi produktivitas melalui mediasi kepuasan kerja. Penulis studi ini tertarik 
melalui topik ini karena ingin mengetahui bagaimana meningkatkan kinerja karyawan di 
Direktorat Jenderal Pengelolaan ruang Laut dan kelautan. Struktur konseptual studi ini adalah 
seperti berikut: 
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Sumber: Hasil Riset 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 
 
METODE 

Penelitian kuantitatif ini selanjutnya dilakukan dengan pengumpulan data survey 
melalui kuesioner untuk pengujian hubungan masing-masing variabel penelitian sesuai 
dengan kerangka konseptual diatas melalui perhitungan statistik analisis data serta 
penginterprestasian data setelahnya. Jumlah PNS Ditjen PKRL, Kementerian Kelautan dan 
Perikanan, sebanyak 731 Pegawai, maka ditentukan populasi dalam penelitian ini adalah 382 
PNS Ditjen PKRL yang bekerja di kantor pusat, kemudian jumlah sampel ditentukan dengan 
rumus Slovin dengan teknik pengambilan sampling melalui metode Purposive Sampling. 
Waktu pengambilan data dari setiap indikator variabel dilakukan selama 3 bulan, yaitu 
September sampai dengan November 2023 di kantor pusat Direktorat Jenderal Pengelolaan 
Kelautan dan Ruang Laut dengan jumlah 195 orang responden. 

Kuesioner 21 item yang menggunakan pendekatan analitik yang dilakukan dengan 
analisis Structural Equation Model (SEM) menggunakan perangkat lunak Smart-PLS 3.0 dan 
berkaitan dengan instrumen penelitian sebelumnya. Dengan definisi model pengukuran 
indikator yang direfleksikan dan variabel intervensi kepuasan kerja, dilakukan analisis 
SmartPLS. Setiap indikator dalam model reflektif menilai ketidaktepatan pada variabel laten, 
dan setiap indikator juga mencerminkan volatilitas variabel laten karena menunjukkan arah 
sebab dan akibat (Henseler et al., 2009). 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis Deskriptif 

Karakteristik responden dimasukkan dalam analisis deskriptif penelitian, seperti usia, 
jenjang pendidikan, status sosial ekonomi, dan masa kerja, pada tabel 1 berikut hasil analisis 
deskriptif terhadap profil dari 195 orang responden: 
 

Tabel 1. Profil Responden 
Responden Jumlah Persentase (%) 
Jenis Kelamin   
- Laki-laki 108 55,38 
- Perempuan 87 44,62 
Usia   
21-30 tahun 18 9,2 
31-40 tahun 82 42,05 
41-50 tahun 71 36,41 
Lebih dari 50 tahun 24 12,3 
Pendidikan   
SMU/SMA 8 4,1 
Diploma III 15 7,7 
Sarjana (S-1) 97 49,74 
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Pasca Sarjana (S-2) 75 38,46 
Golongan   
II 5 2,6 
III 133 68,2 
IV 57 29,2 
Masa Kerja   
1-5 tahun 43 22,1 
6-10 tahun 13 6,7 
11-15 tahun 76 38,9 
16-20 tahun 42 21,5 
Lebih dari 20 tahun 21 10,8 

Sumber: data Riset 
 

Selain itu, peneliti memberikan penjelasan rinci tentang tanggapan responden. Dalam 
kasus apa Dengan Menggunakan nilai rata-rata (mean) tanggapan dari 195 responden untuk 
setiap item dalam kuesioner, kita dapat menentukan variabel yang diteliti, yang meliputi 
Kesesuaian Organisasi Orang, Kesesuaian Pekerjaan Orang, Kepuasan Kerja, dan kinerja 
karyawan. 

 
Uji Outer Model 

Pertanyaan-pertanyaan dari kuesioner dievaluasi kemampuannya untuk mengukur 
kekuatan dan konsistensi hubungan antara item dan variabel yang diukur pada berbagai 
waktu dan lokasi menggunakan uji Model Luar. sebagai bagian dari evaluasi validitas dan 
reliabilitas instrumen model studi, kami memeriksa validitas konvergen, validitas struktural, 
validitas diskriminan, dan nilai reliabilitas komposit. 

Tujuan dari uji validitas konvergen adalah untuk menunjukkan bahwa hubungan antara 
variabel laten dan indikator dalam kuesioner adalah sah dengan memeriksa nilai-nilai faktor 
pembebanan, yang dapat menjelaskan derajat korelasi antara indikator dan variabel laten. 
Dianggap memiliki validitas yang kuat dan memenuhi standar validitas Konvergen jika nilai 
skor pembebanan pada setiap jalur (path) lebih dari 0,7. Angka ini menunjukkan bahwa, rata- 
rata, setiap indikator dapat dijelaskan oleh setengah dari variasinya oleh satu variabel laten 
(Ghozali, 2016). 

Gambar 2 menampilkan konstruk penelitian setelah diproses menggunakan 
SmartPLS 3. Indikator-indikator dalam penelitian ini telah tersertifikasi valid secara statistik 
dan bernilai, terbukti dengan nilai faktor pembebanan > 0, 7 pada model penelitian: 
 

 
Sumber: Data diolah dengan SmartPLS 3 

 
Construct validity yang baik menurut Hair (2021) Probabilitas konvergensi indikator 
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dan memasuki konstruk yang dimaksud lebih besar bila nilainya lebih besar dari 0,5 (50%) 
seperti yang ditunjukkan oleh nilai Ave (Average Variance Extracted) > 0,5. Ini terjadi ketika 
nilai indikator dalam satu konstruk kurang dari 0,5 untuk variabel lain. Tabel 2 menampilkan 
hasil uji validitas konstruk. Perlu diingat bahwa nilai Ave untuk setiap variabel dalam model 
penelitian lebih tinggi dari 0,5. Hasilnya menunjukkan bahwa model penelitian memiliki nilai 
validitas konstruk yang kuat. Berikut detailnya: 
 

Tabel 2. Validitas dan Reliabilitas Konstruk 
 Cronbach's 

Alpha 
Composite 
Reliability 

Average Variance 
Extracted (AVE) 

Job Satisfaction 0.928 0.945 0.776 
Kinerja Pegawai 0.938 0.951 0.763 
Person Job Fit 0.887 0.913 0.638 
Person Organization Fit 0.888 0.923 0.749 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS3 
 

Menurut Garson (2016) reliabilitas konstruk disebut reliable, Keandalan Komposit dan 
Alpha Cronbach lebih dari 0,7. Keandalan Komposit lebih besar daripada Alpha Cronbach, 
yang berarti bahwa uji reliabilitas dapat memberi tahu Anda seberapa andal suatu 
pengukuran. Dalam hal ini, nilai reliabilitas riil dianggap sebagai variabel (Garson, 2016). 

Pengujian lain dalam meyakinkan suatu model mempunyai discriminant validity yang 
baik yaitu HTMT (korelasi heterotrait-hetero-method) yang merupakan rata-rata dari semua 
korelasi indikator di seluruh konstruk yang mengukur konstruksi yang relatif berbeda 
terhadap korelasi mean (geometris) indikator yang mengukur konstruk yang sama (Hair, 
2022). 
 
Uji Inner Model 

Pengujian model juga dikenal sebagai pengujian model dalam struktural yaitu 
pengujian yang dilakukan untuk guna mengetahui uji hipotesis yaitu hubungan kausal antar 
variabel, dimana pengujian ini digunakan dalam pengujian antar variabel yang dihipotesiskan 
dan menguji kecocokan model penelitian dengan melihat nilai koefisien determinasi, 
predictive relevance, effect size-f square serta koefisien jalur. Pengujian dilakukan dengan 
bootstrapping SmartPLS sebagai berikut: 

 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS3 
 
Saat mengevaluasi kapasitas model untuk memperhitungkan variabel dependen, 
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seseorang harus memeriksa koefisien determinasi, dengan angka antara 0 dan 1 sebagai 
referensi. Nilai R-Kuadrat mendekati satu menunjukkan bahwa faktor independen dapat 
menjelaskan dan memprediksi variabel dependen secara memadai, tetapi nilai yang lebih 
rendah menunjukkan bahwa variabel dependen sangat dibatasi. Chin (1998) menyatakan 
dalam (Garson, 2016) bahwa ada tiga tingkatan kriteria R2: kuat, sedang, dan lemah. Tabel 
R-Square menampilkan koefisien determinasi, yaitu nilai R-Square dikalikan 100%. Hasil 
yang baik didefinisikan sebagai nilai > 67%, hasil yang moderat adalah < 67% tetapi > 33%, 
dan koefisien determinasi yang lemah adalah < 33% tetapi > 19% (Garson, 2016). Nilai 
koefisien determinasi ditunjukkan pada tabel berikut: 

 
Tabel 3. Nilai R-Square 

 
 R Square R Square Adjusted 
Job Satisfaction 0.513 0.508 
Kinerja Pegawai 0.646 0.641 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS3 
 

Tabel 3 menunjukkan bahwa setelah mengalikan nilai Kuadrat-R dengan 100%, 
koefisien determinasi untuk variabel kepuasan kerja adalah 51,3%. Faktor kepuasan kerja 
dapat dijelaskan dengan baik oleh variabel Person Job Fit dan Person Organization Fit. 
Penjelasan untuk 48,7 persen dampak yang tersisa berasal dari faktor-faktor yang tidak 
tercakup di sini. Selain itu, Variabel kinerja karyawan memiliki koefisien determinasi sebesar 
64,6%, yang menunjukkan bahwa faktor person organization fit dan person job fit dapat 
menjelaskan variabel-variabel tersebut secara signifikan. Meskipun angka ini mendekati nilai 
kategori baik, angka ini termasuk dalam kelompok menengah karena lebih rendah dari 67%. 
Faktor tambahan yang tidak dibahas dalam penelitian ini, menyumbang 35,4% sisanya. 
 
Uji Hipotesis 

Hasil Penelitian Koefisien Jalur yang diperoleh melalui metode resampling 
bootstrapping dijadikan bukti uji hipotesis dengan tingkat ketidakpastian sebesar 5% 0,05, 
ketika nilai tabel-T adalah 1,96. Setelah hasil statistik-T memenuhi atau melampaui tabel-T 
(uji-t > 1,96), dirinci dalam Tabel 4 dengan cara berikut: 

 
Tabel 4. Path Coefficients 

 Sampel 
Asli (O) 

Rata-rata 
Sampel 

(M) 

Standar 
Deviasi 

(STDEV) 

T Statistik 
(|O/STDEV|) 

P Values Signifikan/ 
Tidak 

Signifikan 
Person Organization Fit 
-> Kinerja Pegawai 

0.475 0.471 0.070 6.790 0.000 Signifikan 

Person Job Fit -> Kinerja 
Pegawai 

0.038 0.040 0.047 0.806 0.214 Tidak 
Signifikan 

Person Organization Fit 
-> Job Satisfaction 

0.677 0.674 0.049 13.896 0.000 Signifikan 

Person Job Fit -> Job 
Satisfaction 

0.128 0.136 0.052 2.425 0.008 Signifikan 

Job Satisfaction -> 
Kinerja Pegawai 

0.383 0.386 0.070 5.498 0.000 Signifikan 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS3 
 

Untuk mendukung hipotesis penelitian bahwa Kesesuaian Person Organization 
berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan, Tabel 4 menunjukkan bahwa koefisien 
jalur memiliki nilai statistik-T sebesar 6.790 > 1,96 (nilai Tabel-t) dan nilai p sebesar 0,000 < 
0,05. Nilai parameter 0,475 menunjukkan bahwa peningkatan Kesesuaian Organisasi Orang 
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mengarah pada peningkatan kinerja karyawan. Oleh karena itu, kami menerima H1, yang 
menunjukkan bahwa Person Organization Fit secara signifikan meningkatkan kinerja 
karyawan, dan menarik kesimpulan bahwa P. O. F. memiliki dampak yang menguntungkan 
pada kinerja. Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa Kesesuaian Person 
Organization memiliki dampak yang baik terhadap kinerja (Kristof, 1996; Fatmasari, 2017; 
Alfani & Hadini, 2018; Berahmawati, 2019; Anindita, 2019; Rifqi & Ningsih, 2022). Hasil 
penelitian ini juga menguatkan temuan tersebut. Menurut Lam Huo dan Chen (2018), "Person 
Organization Fit" berarti bahwa karyawan lebih cenderung bersikap positif saat memberikan 
layanan jika mereka merasa cocok dengan bisnis mereka. Setiap ASN bekerja untuk 
pemerintah dan memberikan pelayanan kepada masyarakat. Akibatnya, ada korelasi langsung 
antara kinerja karyawan dan sejauh mana nilai-nilai organisasi selaras dengan nilai-nilai 
karyawannya (Person Organization Fit). Penelitian tambahan telah mengemukakan gagasan 
bahwa Kesesuaian Organisasi Pribadi memperkuat korelasi positif antara kinerja dan 
keberhasilan organisasi (Bakker, Espevik, & K. Olsen, 2022). 

Berdasarkan perhitungan statistik, Oleh karena itu, dalam sampel penelitian ini, 
Kesesuaian Pekerjaan Orang tidak berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan 
koefisien lintasan mendukung hal ini, dengan nilai p 0,214 > 0,05 dan nilai statistik T-0,794 < 
1,96 (nilai tabel-t). Terlepas dari kenyataan bahwa itu benar-benar bermanfaat secara 
hubungan, dampak Kesesuaian Pekerjaan Orang terhadap kinerja karyawan tidak signifikan. 
Oleh karena itu, kami menolak (tidak menerima) H2, yang menyatakan bahwa "Kesesuaian 
Pekerjaan Orang" secara signifikan meningkatkan produktivitas pekerja. Karena tidak ada 
hubungan langsung antara seberapa baik individu menganggap pekerjaan mereka sesuai 
dengan mereka dan kinerja mereka di tempat kerja, Penelitian menemukan bahwa 
"kesesuaian pekerjaan orang" bukanlah faktor signifikan yang mempengaruhi hasil kerja 
pekerja. Penelitian (Anindita, 2019) menegaskan hal tersebut, menunjukkan bahwa kinerja 
karyawan terhambat karena kurangnya pengetahuan untuk menangani tuntutan pekerjaan, dan 
Kesesuaian kerja Orang tersebut tidak berpengaruh terhadap kinerja (Widodo, 2020). 

Tabel 4 menunjukkan bahwa koefisien rute menunjukkan bahwa kesesuaian organisasi 
individu berdampak besar pada tingkat kepuasan kerja mereka. Sebagai bukti, kita dapat 
melihat nilai statistik-T sebesar 13,896 > 1,96 (nilai Tabel-t), nilai p sebesar 0,000 < 0,05, 
dan nilai koefisien parameter sebesar 0,677. Angka-angka ini menunjukkan bahwa 
meningkatkan kesesuaian Organisasi secara Pribadi akan menghasilkan kepuasan kerja yang 
lebih tinggi. Temuan menunjukkan bahwa Organisasi Orang yang Cocok berpengaruh pada 
Kepuasan Kerja dalam penelitian ini. Oleh karena itu, kami menerima H3, yang menegaskan 
bahwa ada hubungan positif dan signifikan secara statistik antara Kesesuaian Organisasi 
Orang dan Kepuasan Kerja. Ini sejalan dengan temuan dari sebuah penelitian yang 
menunjukkan korelasi yang baik antara Kesesuaian Organisasi individu dan Kepuasan Kerja 
mereka (Kristoff-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). Studi yang sama juga menemukan 
bahwa tingkat kepuasan kerja akuntan dipengaruhi secara signifikan oleh kesesuaian 
organisasi mereka (Chatman, 1989). Penelitian oleh Fatmasari (2017) menegaskan apa yang 
telah ditunjukkan oleh penelitian sebelumnya: bahwa organisasi manusia yang sehat 
meningkatkan kepuasan kerja. 

Analisis statistik dari kedua variabel ini mengungkapkan bahwa peningkatan 
Kesesuaian Pekerjaan Orang akan mengarah pada peningkatan Kepuasan Kerja. Temuan 
koefisien lintasan mendukung hal ini, dengan nilai p 0,008 < 0,05 dan nilai statistik T-2,425 > 
1,96 (nilai tabel-t). Juga, koefisien parameter memiliki nilai 0,128. Dalam penelitian ini, 
Pekerjaan Orang yang Fit terbukti berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Sebagai penutup, 
kami dapat menerima H4, yang menegaskan bahwa kepuasan kerja meningkat secara 
signifikan dengan memiliki mitra kerja yang sesuai. Sejumlah penelitian sebelumnya telah 
menunjukkan bahwa Kecocokan Orang-Pekerjaan yang baik berkorelasi positif dengan 
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Kepuasan Kerja (Dari, 2019; Kaur & Kang, 2021; Muhammadia, 2021; Priyatin & Helmy, 
2022). Menurut Cable dan Derue (2002), "Person Job Fit" terjadi ketika ekspektasi karyawan 
terhadap pekerjaannya sejalan dengan tanggung jawab dan tanggung jawab pekerjaannya, 
serta ketika kemampuan karyawan sesuai dengan tugas yang diminta.dari mereka. 

Kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh kepuasan kerja, seperti yang terlihat pada 
Tabel 4. Temuan koefisien jalur mendukung hal ini, dengan nilai p 0,000 < 0,05 dan nilai 
statistik T-5,459 > 1,96 (nilai tabel-t). Selanjutnya, koefisien parameter memiliki nilai 0,383, 
menunjukkan adanya korelasi antara kepuasan kerja dan kinerja. Dengan demikian, masuk 
akal untuk menyimpulkan bahwa kepuasan terhadap pekerjaan seseorang berdampak pada 
kinerja dalam penyelidikan ini. Oleh karena itu, kami percaya H5, yang menegaskan bahwa 
kepuasan kerja secara signifikan meningkatkan produktivitas. Temuan dari penelitian ini 
menguatkan temuan dari penelitian sebelumnya (Prasetyaningrum & Hendarsjah, 2022). 
Pekerja lebih mungkin untuk mencapai potensi penuh mereka dan memberikan kontribusi 
positif bagi kesuksesan organisasi ketika mereka melaporkan tingkat kepuasan kerja yang 
tinggi. Hal ini didukung oleh pernyataan Spector (2021) tentang kepuasan kerja. Menurut 
Spector, kepuasan kerja didefinisikan sebagai sejauh mana seseorang merasa puas dengan 
pekerjaannya sebagai hasil dari evaluasi berbagai aspek pekerjaannya di dalam organisasinya 
(Widodo, 2023). 

Baron dan Kenny (1986) menyatakan bahwa untuk menganalisis pengaruh mediasi 
yang merupakan bagian dari uji mediasi, syarat-syarat tertentu harus dipenuhi. Salah satu 
syaratnya adalah variabel intervening harus memiliki pengaruh yang signifikan dari variabel 
eksogen atau independen. Jika variabel dependen bersifat endogen, maka faktor intervensinya 
memiliki dampak yang cukup besar. Ada proses tiga tahap untuk menguji pengaruh mediasi: 
pertama, kita melihat pengaruh variabel eksogen (atau independen) ; kedua, kami memeriksa 
pengaruh variabel intervensi (atau perantara); dan terakhir, kami mencari bukti bahwa 
pengaruh variabel endogen (atau dependen) lebih rendah (atau bahkan signifikan) saat 
menguji efek mediasi (full mediating). 
 

Tabel 5. Specific Indirect Effects Variabel Mediasi 
Pengaruh Antar Variabel Sampel 

Asli (O) 
Rata- rata 
Sampel (M) 

Standar 
Deviasi 
(STDEV) 

T 
Statistik 

P 
Values 

Signifikan 
/Tidak 
Signifikan 

Person Organization Fit -> Job 
Satisfaction -> Kinerja 
Pegawai 

0.259 0.261 0.057 4.579 0.000 Signifikan 

Person Job Fit -> Job 
Satisfaction -> Kinerja Pegawai 

0.049 0.052 0.024 2.084 0.019 Signifikan 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS 
 

Dalam menguji Efek Tidak Langsung Spesifik, kedua hipotesis menunjukkan dampak 
mediasi yang substansial pada setiap variabel, seperti yang ditunjukkan pada Tabel 5. Ini 
memenuhi kriteria untuk uji efek mediasi karena, seperti yang ditunjukkan pada tabel di atas, 
Hubungan langsung antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan dikonfirmasi oleh uji efek 
tidak langsung spesifik, dan juga ditentukan bahwa pengaruh variabel kesesuaian organisasi 
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja memiliki efek mediasi yang signifikan. 
Gambar 5 menunjukkan bahwa hasil uji pengaruh tidak langsung tertentu terhadap variabel 
mediasi H6 signifikan secara statistik, dengan nilai p sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai statistik T 
sebesar 4,579 > 1,96. Peneliti menemukan bahwa statistik-T untuk hubungan tidak langsung 
Organisasi Person Fit dengan mediasi kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah 
4.579, lebih kecil dibandingkan statistik-T untuk hubungan langsung Organisasi Person Fit 
dengan kinerja karyawan, yaitu 6.790. Ini menunjukkan bahwa hipotesis H6 dimediasi 
sebagian. Jelas, ada korelasi yang menguntungkan antara kepuasan kerja dan kinerja 
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karyawan, serta antara kebahagiaan kerja dan Organisasi Orang-orang yang berkaitan dengan 
kinerja di tempat kerja. 

Berdasarkan hasil tersebut, tampaknya masuk akal untuk menguji hipotesis 6, yang 
menyatakan bahwa kepuasan kerja bertindak sebagai mediator antara kesesuaian organisasi 
individu dan kinerja mereka di tempat kerja. Penelitian ini memberikan kepercayaan pada 
gagasan bahwa tenaga kerja yang pas memiliki efek menguntungkan pada kebahagiaan 
karyawan di tempat kerja (Kristof, 1996). Selain mendukung temuan Fatmasari (2017) dan 
Kaur & Kang (2021) tentang pengaruh positif kesesuaian organisasi terhadap kinerja melalui 
kepuasan kerja, penelitian ini juga menemukan temuan tentang topik ini. Bertentangan 
dengan apa yang diungkapkan oleh beberapa publikasi lain, penelitian ini memang 
menemukan korelasi positif antara kesesuaian organisasi individu dan tingkat kepuasan kerja 
mereka (Saks & Ashforth, 2006). Penelitian (dari, 2019) menguatkan asumsi ini dengan 
menunjukkan bahwa tidak ada korelasi yang jelas antara tingkat kesesuaian organisasi 
individu dan tingkat kebahagiaan kerja mereka. Penulis penelitian ini berpendapat bahwa 
kepuasan kerja tidak tergantung pada Kesesuaian Organisasi Orang dan bahwa kemampuan 
individu untuk merasa puas dengan pekerjaannya lebih terkait dengan pekerjaan itu sendiri 
(Cable & Derue, 2002). 

Selain itu, Fakta bahwa kinerja pekerja tidak terkait dengan seberapa baik pekerjaan 
mereka sesuai dengan keterampilan mereka telah diakui sebelumnya. Namun demikian, nilai 
signifikan terlihat ketika faktor kepuasan kerja dimasukkan ke dalam uji mediasi, seperti 
yang ditunjukkan oleh nilai statistik-T sebesar 2,084 > 1,96 dan nilai-p sebesar 0,019 < 0,05. 
Singkatnya, tampaknya kebahagiaan kerja adalah salah satu faktor yang dapat memengaruhi 
kinerja karyawan, menyiratkan bahwa kesesuaian pekerjaan tidak berperan sama sekali. Oleh 
karena itu, masuk akal untuk menerima hipotesis ketujuh, yang menegaskan bahwa 
kebahagiaan kerja bertindak sebagai mediator antara kesesuaian kandidat pekerjaan dan 
kinerja mereka di tempat kerja. Temuan penelitian ini menguatkan temuan penelitian lain, 
terutama Lam, Huo, dan Chen (2018), yang berpendapat bahwa tingkat kepuasan individu 
dengan tempat kerja dan organisasi mereka berbanding lurus dengan tingkat kesesuaian 
mereka dengan tugas mereka. Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya (Kristoff-Brown, 
Zimmerman, & Johnson, 2005) dan penelitian lebih lanjut (Kaur & Kang, 2021) yang 
menemukan bahwa karyawan yang memiliki persepsi positif tentang Kesesuaian Pekerjaan 
Seseorang lebih cenderung berkontribusi pada pekerjaannya.dan memanfaatkan keterampilan 
dan kemampuan mereka sebaik-baiknya. 
 
KESIMPULAN 

Temuan dari pemrosesan data penelitian ini, analisis deskriptif dan statistik, dan 
pengembangan hipotesis menunjukkan dampak yang menguntungkan dan signifikan secara 
statistik dari Organisasi Orang terhadap kinerja staf. Hasil penelitian menunjukkan bahwa " 
Person Organization Fit "(di mana pekerja merasa nilai-nilai pribadinya kongruen dengan 
nilai-nilai organisasi) dapat memengaruhi output (DGP). Kecocokan orang-pekerjaan 
memiliki efek kecil namun menguntungkan pada produktivitas pekerja. Artinya, sejauh mana 
tuntutan individu dipenuhi oleh sumber daya yang mereka hasilkan di tempat kerja tidak 
banyak berpengaruh pada tingkat kepuasan yang dirasakan oleh mereka yang bekerja di 
Direktorat Jenderal PKRL. Kepuasan kerja secara positif dan statistik terkait dengan 
kesesuaian orang-organisasi. Pekerja melaporkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi 
ketika nilai-nilai mereka sendiri sejalan dengan nilai-nilai organisasi. Akibatnya, kebahagiaan 
karyawan dalam bekerja di Ditjen PKRL sebanding dengan pandangan mereka tentang 
kesesuaian individu dengan organisasi. Seberapa cocok seseorang dengan pekerjaannya 
memiliki dampak positif dan substansial pada tingkat kepuasan kerjanya. Penilaian karyawan 
terhadap KSU mereka sendiri dan seberapa cocok mereka dengan persyaratan pekerjaan 

https://dinastirev.org/JEMSI


https://dinastirev.org/JEMSI,                                                    Vol. 5, No. 6, Juli 2024  
                                   
 

718 | P a g e  
 

secara signifikan memengaruhi tingkat kepuasan kerja mereka, menurut penelitian tersebut. 
Akibatnya, tingkat kepuasan kerja di DITJEN PKRL dipengaruhi oleh bagaimana karyawan 
memandang kesesuaian pekerjaannya. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi terkait dengan 
tingkat kinerja yang tinggi karena kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan substansial 
terhadap kinerja karyawan. Kesesuaian orang-organisasi dan tingkat kepuasan dengan 
pekerjaan seseorang berdampak pada produktivitas. Kepuasan kerja bertindak sebagai 
mediator antara kesesuaian kerja dan kinerja karyawan, menurut penelitian terhadap staf 
DGP. Kepuasan kerja tampaknya memiliki peran penting dalam hubungan ini. 

Kebijakan yang dapat disarankan berdasarkan hasil dari penelitian ini dengan 
melakukan evaluasi terkait kesesuaian individu dengan pekerjaan (Person Job Fit) sehingga 
pekerjaan/jabatan tidak hanya diampu oleh pegawai berdasarkan pendidikan saja, namun 
kompetensi sesuai bidang dan kesesuaian individu dengan pekerjannya itu sendiri sehingga 
kesesuaian ini diharapkan dapat lebih meningkatkan kinerja pegawai yang diharapkan sesuai 
dengan maksud dan tujuan yang dinyatakan organisasi. Mengembangkan kemampuan 
seseorang pekerja dengan pelatihan-pelatihan dapat meningkatkan kemampuan dan skill 
pegawai dalam memenuhi tuntutan pekerjaan, serta desain perencanaan karir yang jelas, 
sehingga peningkatan kemampuan dan skill ini akan berdampak pada peningkatan kinerja 
pegawai.Sedangkan upaya peningkatan Job Satisfaction terhadap pegawai yang belum pernah 
dilakukan dalam instansi, diharapkan dengan dilakukannya identifikasi, pengukuran dan 
peningkatan Job Satisfaction pada pegawai maka kinerja dapat ditingkatkan. 
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