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ABSTRAK

PENGARUH PERSON ORGANIZATION FIT DAN KEPEMIMPINAN TERHADAP
KINERJA KARYAWAN MELALUI JOB SATISFACTION SEBAGAI
VARIABEL INTERVENING PADA KARYAWAN
PT. SOCFINDO MEDAN

Oleh
KENNY AYU KARTIKA
NPM. 2005160100

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Person Organization Fit dan
Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan melalui Job Satisfaction sebagai
variabel intervening pada karyawan PT. Socfindo Medan. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT. Socfindo Medan yang berjumlah
217 orang. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 68 orang yang ditentukan
dengan menggunakan rumus Slovin. Teknik pengumpulan data menggunakan
kuesioner. Analisis data menggunakan Structural Equation Modeling (SEM)
dengan pendekatan Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan
bahwa: 1) Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan, 2) Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan, 3) Person Organization Fit tidak berpengaruh signifikan
terhadap Job Satisfaction, 4) Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Job Satisfaction, 5) Job Satisfaction berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan, 6) Person Organization Fit tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Job Satisfaction sebagai variabel
intervening, 7) Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan melalui Job Satisfaction sebagai variabel intervening.

Kata Kunci: Person Organization Fit, Kepemimpinan, Job Satisfaction, Kinerja
Karyawan



ABSTRACT

THE EFFECT OF PERSON ORGANIZATION FIT AND LEADERSHIP ON
EMPLOYEE PERFORMANCE THROUGH JOB SATISFACTION AS AN
INTERVENING VARIABLE IN EMPLOYEES
PT. SOCFINDO MEDAN

By
KENNY AYU KARTIKA
NPM. 2005160100

This study aims to analyze the effect of Person Organization Fit and Leadership
on Employee Performance through Job Satisfaction as an intervening variable in
employees of PT. Socfindo Medan. The population in this study were all
permanent employees of PT. Socfindo Medan, totaling 217 people. The sample in
this study amounted to 68 people determined using the Slovin formula. The data
collection technique uses a questionnaire. Data analysis using Structural
Equation Modeling (SEM) with a Partial Least Square (PLS) approach. The
results showed that: 1) Person Organization Fit has a positive and significant
effect on Employee Performance, 2) Leadership has a positive and significant
effect on Employee Performance, 3) Person Organization Fit has no significant
effect on Job Satisfaction, 4) Leadership has a positive and significant effect on
Job Satisfaction, 5) Job Satisfaction has a positive and significant effect on
Employee Performance, 6) Person Organization Fit has no significant effect on
Employee Performance through Job Satisfaction as an intervening variable, 7)
Leadership has a positive and significant effect on Employee Performance
through Job Satisfaction as an intervening variable.

Keywords: Person Organization Fit, Leadership, Job Satisfaction, Employee
Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Dalam sebuah perusahaan, hal yang terpenting dalam. mendukung perusahaan
untuk mencapai tujuannya adalah keberadaan sumber daya manusia. Setiap
perusahaan sangat bergantung pada kemampuan sumber daya manusia yang dimiliki.
Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya perusahaan yang meliputi
semua orang orang yang melalukan aktivitas.

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor yang sangat penting dalam
sebuah organisasi, perusahaan, maupun instansi. Karena sumber daya manusia yang
menentukan tercapainya tujuan dari perusahaan. Pada hakikatnya sumber daya
manusia berupa manusia Yyang dipekerjakan oleh perusahaan sebagai
penggerak,pemikir, dan perencana untuk mencapai tujuan perusahaan.

Salah satu faktor yang menentukan keberhasilan sebuah perusahaan adalah
kinerja (job performance). Kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas dicapai oleh oleh seorang karyawan dalam kurun waktu tertentu,
berdasarkan standar kerja yang telah di tetapkan oleh perusahaan.

Kinerja sangat penting bagi organisasi karena kinerja yang tinggi tentu
dapat mengurangi angka absensi atau tidak bekerja karena malas, dengan Kinerja
yang tinggi dari buruh dan karyawan maka pekerjaan yang diberikan atau
ditugaskan kepadanya akan dapat diselesaikan dengan waktu yang lebih singkat

atau lebih cepat, kinerja yang tinggi pihak organisasi memperoleh keuntungan dari



sudut kecilnya angka kerusakan karena semakin tidak puas dalam bekerja,
semakin tidak bersemangat dalam bekerja, maka semakin besar angka kerusakan,
Kinerja yang tinggi otomatis membuat karyawan akan merasa senang bekerja
sehingga kecil kemungkinan karyawan akan pindah bekerja ke tempat lain, kinerja
yang tinggi dapat mengurangi angka kecelakaan karena karyawan yang
mempunyai Kinerja tinggi cenderung bekerja dengan hati-hati dan teliti sehingga
bekerja sesuai dengan prosedur yang ada. Setiap perusahaan harus mampu
mengembangkan dan meningkatkan perusahaan dengan mengadakan berbagai
cara yang tersusun dalam program untuk meningkatkan kinerja para karyawan.
Salah satu faktor yang diyakini mempengaruhi Kinerja karyawan adalah
person-organization fit (P-O fit). P-O fit mengacu pada kesesuaian antara nilai-
nilai, tujuan, dan karakteristik individu dengan organisasi tempat mereka bekerja
(Kristof, 2016). Ketika terdapat keselarasan antara individu dan organisasi,
karyawan cenderung lebih puas, berkomitmen, dan berkinerja lebih baik .

Selain itu, kepemimpinan juga merupakan faktor penting yang
mempengaruhi kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan yang efektif dapat
memotivasi, membimbing, dan mendukung karyawan dalam mencapai tujuan
organisasi Pemimpin yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif
dan memberikan dukungan yang diperlukan karyawan dapat meningkatkan
kepuasan kerja dan kinerja mereka.

Kepuasan kerja juga dianggap sebagai prediktor penting bagi kinerja
karyawan. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung lebih produktif,
loyal, dan memiliki tingkat turnover yang rendah (Crossman & Abou-Zaki,

2013). Organisasi yang dapat memenuhi kebutuhan dan harapan karyawan akan



mendorong peningkatan kepuasan kerja, yang pada akhirnya akan berdampak
positif pada kinerja karyawan.

Kesesuaian orang-organisasi (PO fit) diartikan sebagai kesesuaian antara
kesamaan pribadi dan karakteristik organisasi. Kesesuaian orang-organisasi
berfokus pada sejauh mana individu dan organisasi memiliki karakteristik yang
sama dalam memenuhi kebutuhan satu sama lain. Salah satu cara untuk
meningkatkan keterlibatan karyawan adalah dengan menarik, mempertahankan,
dan mengembangkan karyawan dengan memastikan kesesuaian antara nilai-nilai
organisasi dan nilai-nilai karyawan.

Memahami kesesuaian orang-organisasi (P-O fit) membantu organisasi
memilih dan membentuk pengalaman karyawan yang nilai dan keyakinannya
selaras dengan organisasi. Oleh karena itu, kecocokan orang-organisasi adalah
kunci utama untuk mengurangi turnover. Berdasarkan hasil observasi yang terkait
dengan Person Organization Fit memiliki kebiasaan yang buruk berkaitan dengan
tata nilai di perusahaan. Contoh kecil yang dapat diamati adalah karyawan
banyak yang menunda pekerjaan yang diberikan oleh atasan, karyawan baru
memberikan tugas yang telah selesai apabila sudah di tagih oleh atasan, serta
apabila tidak ditagih oleh atasan, karyawan memberikan tugasnya pada batas akhir
hari yang ditentukan. Dalam hal ini jelas terlihat jika terjadi ketidak sesuaian
antara perilaku karyawan saat bekerja dan tata nilai yang dianut oleh perusahaan.

Hal ini terjadi karena perusahaan belum terlalu mengoptimalkan
pengamplikasian person organization fit pada saat proses seleksi karyawan.
Sehingga banyak karyawan yang kurang memahami tata nilai yang dianut
perusahaan. Fenomena seperti ini terjadi karna pada proses assessment, seleksi

dan penempatan yang hanya menganalisis aspek kecocokan antara pengetahuan,



keterampilan dan kemampuan dengan pekerjaan. Namun kurang
memperhatikan kesesuaian antara nilai diri individu dan nilai yang dianut
perusahaan

Selain person organization fit, kepemimpinan turut mempengaruhi kinerja.
Kepemimpinan adalah salah satu faktor kunci yang mempengaruhi Kkinerja
organisasi. Kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai kemampuan untuk
mempengaruhi orang lain dalam mencapai tujuan organisasi. Pemimpin yang
efektif harus dapat menginspirasi, memotivasi, dan mengarahkan karyawan untuk
bekerja secara efektif dan efisien organisasi. Pemimpin yang efektif dapat
memotivasi dan menginspirasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi.

Selain itu, pegawai yang merasakan kepuasan kerja juga dapat
meningkatkan Kkinerjanya. Kepuasan kerja juga mempunyai arti penting untuk
aktualisasi diri karyawan. Karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja
tidak akan mencapai kematangan psikologis. Karyawan yang mendapatkan
kepuasan kerja yang baik biasanya mempunyai catatan kehadiran, perputaran
kerja dan prestasi kerja yang baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak
mendapatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja memiliki arti yang sangat penting
untuk memberikan situasi yang kondusif di lingkungan perusahaan sehingga
kinerja pegawai yang dihasilkan lebih optimal. Dengan demikian, diklat
kepemimpinan, promosi, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja
pegawai.

Kepuasan kerja merupakan perasaan yang dirasakan setiap karyawan
dalam menjalankan semua pekerjaannya, dimana perasaan senang akan
pekerjaannya atau tidak senang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan
terlihat dari kinerja yang dihasilkan oleh setiap karyawan. Ketika kinerja baik

menandakan bahwa seseorang tersebut puas akan pekerjaannya (Tanjung, 2019).



Perusahaan PT Socfin Indonesia (Socfindo) adalah bagian dari Socfin
Group dan merupakan Perusahaan Perkebunan Kelapa Sawit dan Karet kelas
dunia yang beroperasi di Provinsi Sumatera Utara dan Aceh dan berkantor pusat
di Medan, Sumatera Utara, Indonesia. Selain produk kelapa sawit dan karet,
perusahaan menjual benih dari bahan tanaman unggul serta menyediakan layanan
laboratorium agronomi dan analitik. Berdasarkan survey awal yang penulis
lakukan terdapat masalah yang berkaitan dengan kinerja karyawan, person job fit,
kepemimpinan dan kepuasan Kkerja. Permasalahan yang terjadi yaitu
kecenderungan permasalahan sumber daya manusia (SDM) pada karyawan yang
menurunnya kualiatas kinerja karyawan yang sangat mempengaruhi dalam
kualitas hasil kerja karyawan itu sendiri.

Berdasarkan hasil observasi penulis lakukan di PT Socfin Indonesia
(Socfindo) menemukan masalah dimana masih rendahnya kinerja karyawan
dalam melakukan pekerjaan dapat dilihat dari karyawan kurang mampu
menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya.

Hal ini didukung dengan hasil survey awal atau pra-survey penelitian bahwa
terjadi permasalahan bahwa sebagian karyawan tidak dapat menyelesaikan
pekerjaan lebih dari yang ditargetkan. Disamping itu karyawan masih melakukan
kesalahan dalam bekerja hal ini dikarenakan karyawan kurang teliti. Fenomena
tersebut perlu diperhatikan karena dapat mempengaruhi Kinerja perusahaan,
karyawan harus mampu meningkatkan kinerjanya supaya tujuan perusahaan dapat
tercapai.

Permasalahan lain bawah adanya ketidakcocokan antara karyawan dan
tuntutan pekerjaan (Person Organizational Fit). Hal ini dini ditandai beberapa
karyawan memiliki nilai dan prinsip prestasi dan pencapaiannya kurang sesuai

dengan pemahaman perusahaan tentang prestasi dan pencapaian, beberapa



karyawan menyatakan tujuan perusahaan tidak sama dengan tujun hidup
responden. Beberapa karyawan menyatakan Adanya ketidakcocokan dalam hal
rekrutmen, seleksi, pengembangan karir, dan manajemen kinerja oleh perushaaan.

Permasalahan kepemimpinan berdasarkan pra penelitian peneliti bahwa
kurangnya pemahaman yang mendalam tentang konsep leadership di kalangan
para pemimpin dan pegawai. Selain itu, kurangnya konsistensi dalam penerapan
transformasional leadership juga menjadi permasalahan yang sering dijumpai.
Pemimpin yang tidak konsisten dalam perilaku dan keputusan mereka cenderung
kehilangan kepercayaan dari bawahan dan mengurangi efektivitas kepemimpinan
mereka. Konsistensi dalam mengaplikasikan nilai-nilai transformasional
leadership sangat penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan
produktif.

Permasalahan job satisfaction karyawan dapat dilihat pada hasil pra riset
penelitian di bawah perusahaan kurang memberikan kesempatan untuk
mengembangkan karir dan mendapatkan promosi yang adil dui perusahaan.
Kesempatan untuk mengembangkan karir dan mendapatkan promosi yang adil
juga menjadi faktor penting dalam kepuasan kerja (Spector, 2019) Karyawan yang
merasa tidak ada kesempatan untuk maju akan merasa kurang puas dengan
pekerjaannya.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas maka
dari itu penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Person Organization Fit dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Job Satisfaction Sebagai Variabel Intervening pada karyawan PT. SOCFINDO

MEDAN.”



1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas, maka
penulis mengidentifikasikan masalah yang berkaitan Pengaruh Person
Organization Fit dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan Melalui Job
Satisfaction Sebagai Variabel intervening pada karyawan PT. Socfindo medan
adalah sebagai berikut:

1. Masih rendahnya kinerja karyawan dalam melakukan pekerjaan, dapat
dilihat dari beberapa karyawan kurang mampu menyelesaikan pekerjaan
tepat pada waktunya disebabkan kurang fokusnya karyawan.

2. Beberapa karyawan menyatakan adanya ketidakcocokan dalam hal
rekrutmen, seleksi, pengembangan karir, dan manajemen Kkinerja oleh
perushaaan.

3. Pimpinan kurang memiliki keterampilan komunikasi yang baik untuk
mempengaruhi dan menginspirasi bawahan secara efektif.

4. Perusahaan kurang memberikan kesempatan untuk mengembangkan karir

dan mendapatkan promosi yang adil di perusahaan.

1.3 Batasan Masalah

Untuk menghindari pembahasan yang terlalu luas dan menyimpang jauh
dari pokok permasalahan yang sebenarnya, serta keterbatasan penulis dalam
kemampuan waktu dan biaya, maka penelitian dibatasi pada masalah pengaruh
Person Organization Fit dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Job Satisfaction Sebagai Variabel Intervening pada karyawan PT. Socfindo

Medan



1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka penulis merumuskan
masalah yang dihadapi perusahaan sebagai berikut:

1. Apakah Person Organization Fit berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Socfindo Medan ?

2. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Socfindo Medan ?

3. Apakah Person Organization Fit berpengaruh terhadap job satisfaction pada
PT. Socfindo Medan ?

4. Apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap job satisfaction pada PT.
Socfindo Medan ?

5. Apakah Job satisfaction berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Socfindo Medan ?

6. Apakah Person Organization Fit berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
melalui job satisfaction sebagai variabel intervening pada PT. Socfindo
Medan ?

7. Apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui job

satisfaction sebagai variabel intervening pada PT. Socfindo Medan ?

1.5 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan yang ingin dicapai
dalam penelitian adalah sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Person Organization Fit

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Socfindo Medan



2. Untuk mengetahui dan  menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Socfindo Medan

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Person Organization Fit
terhadap job satisfaction pada PT. Socfindo Medan

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap job
satisfaction pada PT. Socfindo Medan

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh job satisfaction terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Socfindo Medan

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Person Organization Fit
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui job satisfaction sebagai
variabel intervening pada PT. Socfindo Medan ?

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan melalui job satisfaction sebagai variabel

intervening pada PT. Socfindo Medan

1.6 Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
a. Penelitian ini diharapkan dapat mengetahui teori-teori tentang Person
Organization Fit, kepemimpinan, kinerja dan job satisfaction
b. Dapat menambah wawasan pengetahuan dalam hal tentang Organization
Fit, kepemimpinan, kinerja dan job satisfaction
2. Manfaat Praktis
a. Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan
saran terhadap peningkatan sumber daya manusia pada PT. Socfindo

Medan .
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b. Hasil penelitian dapat dijadikan sumber informasi untuk menambah
pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk penelitian ilmiah

yang akan dilakukan di masa selanjutnya.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang
karyawan diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Selain itu kinerja
seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan
mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda—beda dalam mengerjakan tugasnya.
Pihak manajemen dapat mengukur karyawan atas hasil kerjanya berdasarkan
kinerja dari masing—masing karyawan. Kinerja dan bukan merupakan hasil yang
dapat dilihat pada saat itu juga.

Kinerja berasal dari bahasa Inggris performance yang artinya performa.
Konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja. Kinerja adalah
keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu
pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu (Wirawan, 2014).

Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual,
karena setiap pegawai memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam
mengerjakan tugasnya. Menurut (A. A. Mangkunegara, 2014) berpendapat bahwa
kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam melaksnakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab

yang diberikan kepadanya.

11
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Pendapat (Wibowo, 2010) menyatakan bahwa kinerja berasal darikata
performance yang berarti hasil pekerjaan atau prestasi kerja. Namun perlu
dipahami bahwa kinerja itu bukan sekedar hasil pekerjaan atau prestasi kerja,

tetapi juga mencakup bagaimana proses pekerjaan itu berlangsung.

Sedangkan (Nooralizad et al, 2011) menyatakan “Kinerja sebagai sesuatu
yang tampak, dimana individu relavan dengan tujuan organisasi. Kinerja yang
baik merupakan salah satu sasaran organisasi dalam pencapaian produktivitas
kerja yang tinggi.Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas dari kualitas
sumber daya manusia yang baik pula. Pendapat (Alfani & Hadini, 2018)
mengatakan bahwa kinerja adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara
terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan.

Dari pengertian para ahli diatas dapat disimpulkan peneliti kinerja sebagai
kualitas dan kuantitas pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan oleh individu,
kelompok maupun perusahaan.
2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja

Perusahaan yang sehat tentu memiliki manajemen yang baik pula dan
manajemen yang baik dapat dinilai dari kinerja karyawan yang optimal. Kinerja
karyawan yang baik tersebut memiliki beberapa manfaat. Seperti sebagaimana

menurut pendapat para ahli dibawah ini:

Menurut (Wibowo, 2017) tujuan Kinerja dapat dipergunakan untuk

kepentingan yang lebih luas, seperti :
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1. Evaluasi tujuan dan saran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran memberikan
umpan balik bagi proses perencanaan dalam menetapkan tujuan sasaran
kinerja organisasi diwaktu yang akan datang.

2. Evaluasi rencana, bila dalam penilaian hasil yang dicapai tidak sesuai dengan
rencana dicari apa penyebabnya.

3. Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi lingkungan yang
dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak seperti yang diharapkan, tidak
kondusif, dan mengakibatkan kesulitas atau kegagalan.

4. Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat kendala dalam
proses pelaksanaan kinerja. Apakah mekanisme Kkerja berjalan seperti
diharapkan, apakah terdapat masalah kepemimpinan dan hubungan antar
manusia dalam organisasi.

5. Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah dilakukan
dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah berjalan dengan benar
serta apakah metode sudah tepat.

6. Evaluasi hasil, apabila terdapat deviasi, dicari faktor yang menyebabkan dan
berusaha memperbaikinya di kemudian hari.

Sedangkan pendapat (Simamora, 2019) Penilaian kinerja memberikan
manfaat bagi kedua pihak yaitu perusahaan ataupun pegawai.Berikut manfaat dari
penilaian kinerja pegawai:

1. Memberikan informasi mengenai hasil-hasil yang diinginkan dari suatu
pekerjaan.

2. Mencegah adanya miskomunikasi terkait kualitas kerja yang diharapkan.
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3. Menciptakan  peningkatan  produktivitas pegawai karena adanya
feedback/reward bagi karyawan yang berprestasi.
4. Menghargai setiap kontribusi.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat dilihat bahwa manfaat dan
tujuan dari kinerja karyawan sangat penting bagi internal maupun eksternal

karyawan itu sendiri..

2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor penting yang menentukan
keberhasilan suatu organisasi. Berbagai faktor dapat mempengaruhi kinerja
karyawan, baik dari segi internal maupun eksternal. Dalam paper ini, akan dibahas
beberapa faktor utama yang mempengaruhi Kinerja karyawan berdasarkan studi
literatur dan penelitian empiris. Pendapat (Purwanto, 2007) faktor yang

mempengaruhi Kinerja yaitu:

1. Faktor personal/individual, meliputi: pengetahuan, keterampilan (skill),
kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh
setiap individu.

2. Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan,
semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan manajer dan team leader.

3. Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh
rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kelompokan
dan keeratan anggota tim.

4. Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang
diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur Kinerja dalam

organisasi.
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5. Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan lingkungan

eksternal dan internal.

Selain itu, (Handoko, 2011) juga menjelaskan faktorfaktor yang
mempengaruhi Kinerja yaitu:

1. Motivasi
Motivasi merupakan faktor pendorong penting yang menyebabkan
manusia berkerja adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi.
Kebutuhan — kebutuhan ini berhubungan dengan sifat hakiki manusia
untuk mendapatkan hasil terbaik dalam kerjanya

2. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaanya.
Hal ini terlihat dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala
sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.

3. Tingkat stress
Stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi,
proses berpikir dan kondisi sekarang. Tingkat stres yang terlalu besar
dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan
sehingga dapat mengganggu pelaksanaan pekerjaan mereka

4. Kondisi Pekerjaan
Kondisi pekerjaan yang dimaksud dapat mempengaruhi Kkinerja disini
adalah tempat kerja, ventilasi, serta penyinaran dalam ruang kerja.

5. Sistem Kompensasi Kompensasi merupakan tingkat balas jasa yang

diterima oleh karyawan atas apa yang telah dilakukannya untuk



16

perusahaan.Jadi, pemberian kompensasi harus benar agar karyawan lebih
semangat untuk bekerja.
6. Desain Pekerjaan

Desain pekerjaan merupakan fungsi penetapan kegiatan — kegiatan kerja
seseorang individu atau kelompok karyawan secara organisasional.
Desain pekerjaan harus jelas supaya karyawan dapat bekerja dengan baik
sesuai dengan pekerjaan yang telah diberikannya

2.1.1.4 Indikator Kinerja

Indikator kinerja merupakan alat penting bagi organisasi untuk mengukur
dan mengevaluasi pencapaian tujuan strategis mereka. Dengan menggunakan
indikator kinerja yang tepat, organisasi dapat memantau kemajuan,
mengidentifikasi area yang membutuhkan perbaikan, dan membuat keputusan
yang lebih baik untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas. Makalah ini akan
membahas berbagai aspek indikator Kinerja, termasuk definisi, jenis,
pengembangan, dan penggunaan dalam praktik organisasi.

Pandangan (Nabawi, 2019) indikator-indikator dalam kinerja karyawan
yaitu:

1) Pemahaman atas tupoksi,
2) Inovasi,

3) Kecepatan kerja
4) Keakuratan kerja

5) Kerja sama
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Berikut ini penjelasannya:

1) Pemahaman atas tupoksi, yaitu karyawan harus mengerti tujuan dari
perusahaan dan juga tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan atas
tugas-tugas nya dalam melakukan pekerjaan

2) Inovasi, yaitu karyawan memiliki gagasan baru untuk saling mendiskusikan
kepada pihak perusahaan maupun sesama karyawan di lingkungan pekerjaan.

3) Kecepatan kerja, yaitu Melakukan pekerjaan yang diberikan dengan cara
efektif dan efisien.

4) Keakuratan kerja, yaitu melakukan pekerjaan dengan teliti tanpa harus ada
kesalahan yang terjadi.

5) Kerja sama, yaitu kemampuan dalam bekerja sama dengan sesama rekan kerja
yang lainnya tanpa harus ada keributan yang terjadi di organisasi/instansi.

Sedangkan menurut (Hasibuan, 2017) indikator kinerja sebagai berikut:

1. Kualitas Pekerjaan
Adalah hasil dari kualitas pekerjaan yang dilukakan dapat memuaskan dan juga
sudah sesuai standar pekerjaan yang dikerjakan.

2. Kuantitas
Adalah Jumlah kegiatan ataupun pekerjaan yang telah di selesaikan oleh
karyawan.

3. Ketetapan Waktu

Adalah Penempatan waktu yang telah di tentukan dalam penyelesan tugas

tugas yang diberikan.
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4. Efektivitas Biaya
Adalah Sumber daya yang terdapat di organisasi seperti manusia,
memaksimalkan pekerjaan dengan baik sehingga perusahaan mendapatkan
keuntungan biaya yang sebesar-besarnya.

5. Hubungan antar perorangan
Adalah tingkat dimana seorang karyawan dapat berkembang nya perasaan
saling menghormati, itikad baik dan kerja sama antar karyawan dengan
karyawan dan juga karyawan dengan atasan.

Dari beberapa pengukuran Kkinerja di atas, maka kinerja membuat
karyawan mengetahui tentang hasil dan produktivitasnya hal tersebut yang
berguna sebagai bahan pertimbangan yang baik dalam menentukan pengambilan
keputusan dalam hal promosi jabatan dan membantu pihak manajemen mengenai
pemberian bonus, kenaikan upah, pemindahan maupun pemutusan hubungan

kerja.

2.1.2 Person Organization Fit
2.1.2.1 Pengertian Person Organization Fit

Organisasi yang sukses adalah organisasi yang dapat menarik,
mempertahankan, dan memotivasi karyawan yang sesuai dengan budaya dan
tujuan organisasi. Konsep Person-Organization Fit (P-O Fit) menjadi semakin
penting dalam konteks ini, karena membahas kecocokan antara karakteristik
individu dan organisasi. Ketika terdapat kesesuaian yang tinggi antara individu
dan organisasi, karyawan cenderung lebih puas, berkomitmen, dan bertahan lama
dalam organisasi. Oleh karena itu, memahami konsep P-O Fit menjadi sangat

krusial bagi organisasi dalam mengelola sumber daya manusia yang efektif.
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Menurut (Sudarmono et al., 2022) menyatakan bahwa keterlibatan
karyawan yang tinggi memberikan dampak positif bagi organisasi, antara lain
peningkatan produktivitas karyawan, kualitas kerja, kepuasan Kkerja, serta
berkurangnya keterlambatan, ketidakhadiran, dan pergantian karyawan. Salah satu
cara untuk meningkatkan keterlibatan karyawan adalah dengan menarik,
mempertahankan, dan mengembangkan karyawan dengan memastikan kesesuaian
antara nilai-nilai organisasi dan nilai-nilai karyawan Memahami kesesuaian
orang-organisasi (P-O fit) membantu organisasi memilih dan membentuk
pengalaman karyawan yang nilai dan keyakinannya selaras dengan organisasi.

Person-organization fit merupakan kunci utama untuk mengurangi tingkat
turnover. Ketika terdapat ketidaksesuaian antara karyawan dengan pekerjaannya,
individu akan berusaha untuk meningkatkan kemampuan yang dimiliki, berpindah
pekerjaan secara internal, atau mengganti posisinya yang dapat memperkuat
kesesuaian tersebut. Person-Organization Fit (P-O Fit) dapat membantu upaya
organisasi membangun budaya organisasi yang diinginkan. (Darmi & Stikubank,
2010).

Person Organization Fit (P-O Fit) menjelaskan bagaimana meningkatkan
kesesuaian karyawan-organisasi, meningkatkan komitmen karyawan terhadap
organisasi, mempertahankan karyawan dalam jangka panjang, dan meningkatkan
keberlanjutan perusahaan. Memberikan pemahaman mendalam tentang bagaimana
pertumbuhan strategis berdampak pada kinerja individu dan meningkatkan
Kinerja.

Menurut (Jufrizen & Sianipar, 2023) Person Organization Fit Mengacu

pada kesesuaian atau kecocokan antara individu dan organisasi, berdasarkan
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karakteristik inti bersama atau komitmen tulus untuk memenuhi kebutuhan orang
lain. Dalam konsep ini, Hal ini dikarenakan nilai sangat penting untuk menjaga
karakteristik organisasi dan individu sehingga individu tidak menciptakan kondisi
peluang, melainkan kondisi yang terlihat menarik bagi individu. Individu yang
dipilih untuk menjadi bagian dari penyakit ini pada akhirnya akan bertahan hidup

dan membantu orang-orang di sekitar mereka.

Disimpulkan bahwa kecocokan orang-organisasi (P-O fit) membantu
perusahaan memilih karyawan yang nilai dan keyakinannya sesuai dengan
organisasi dan menciptakan pengalaman yang dapat meningkatkan kecocokan
tersebut. Kesesuaian orang-organisasi telah menjadi topik yang menarik bagi para

peneliti dan praktisi manajemen sumber daya manusia (SDM).

2.1.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Person Organization Fit
Kecocokan antara individu dan organisasi (person-organization fit) telah
menjadi topik yang semakin penting dalam dunia kerja saat ini. Sebuah organisasi
yang berhasil adalah organisasi yang dapat menarik, mempertahankan, dan
memotivasi karyawan yang sesuai dengan budaya dan nilai-nilai organisasi. Oleh
karena itu, memahami faktor-faktor yang mempengaruhi person-organization fit
menjadi sangat penting bagi organisasi untuk mencapai keberhasilan jangka
panjang. Adapun yang menjadi faktor-faktor person organization fit menurut

(Makmur, 2019) adalah sebagai berikut;

1. Ekstraversi (ekstraversi). Dimensi ini mewakili tingkat kebahagiaan seseorang
ketika berinteraksi dengan orang lain. Orang ekstrovert cenderung hidup

berkelompok, percaya diri, dan mudah bersosialisasi.
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2. Mudah setuju atau mudah setuju (agreeableness). Dimensi ini mengacu pada
kecenderungan seseorang untuk mengikuti orang lain. Orang yang berempati
adalah orang yang menyenangkan untuk diajak bekerja sama, hangat, dan
dapat dipercaya. Sebaliknya, orang yang mudah berbeda pendapat cenderung
bersikap dingin, tidak ramah, dan tidak mau setuju.

3. Lebih menyukai perhatian (kejujuran). Dimensi ini merupakan ukuran
kepercayaan. Orang dengan kesadaran tinggi adalah orang yang bertanggung
jawab, terorganisir, dapat diandalkan, dan gigih. Sebaliknya, orang yang
memiliki kesadaran rendah cenderung mudah bingung, tidak terorganisir, dan
tidak dapat dipercaya.

4. Terbuka terhadap hal-hal baru (openness to experience). Dimensi ini
merupakan dimensi terakhir yang mengelompokkan individu menurut rentang
minat dan ketertarikannya terhadap hal-hal baru Orang yang sangat terbuka
cenderung kreatif, ingin tahu, dan peka terhadap hal-hal artistik. Sebaliknya,
orang yang kurang terbuka cenderung lebih konvensional dan puas dengan apa
yang sudah ada.

5. Stabilitas emosi. Dimensi ini menilai kemampuan seseorang dalam mengatasi
stres. Orang yang emosinya stabil cenderung tenang, percaya diri, dan tegas
dalam pendiriannya. Di sisi lain, orang dengan stabilitas mental negatif lebih
cenderung gugup, cemas, depresi, dan kurang tegas.

2.1.2.3 Indikator Person Organization Fit

Kecocokan antara individu dan organisasi (Person-Organization Fit)
merupakan salah satu faktor penting dalam keberhasilan organisasi. Ketika

individu memiliki nilai, tujuan, dan karakteristik yang selaras dengan organisasi
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tempatnya bekerja, maka akan tercipta sinergi yang dapat meningkatkan kinerja

dan produktivitas organisasi. Oleh karena itu, memahami indikator-indikator

Person-Organization Fit menjadi sangat penting bagi organisasi dalam proses

rekrutmen, seleksi, dan pengembangan sumber daya manusia.

Menurut (Intan et al., 2020) ada empat Indikator Person Organization Fit

sebagai berikut:

1)
2)
3)

4)

1)

2)

Kesesuaian nilai

Kesesuaian tujuan

Pemenuhan kebutuhan karyawan

Kesesuaian karakteristik kultur kepribadian

Berikut ini penjelasannya:

Kesesuaian nilai, adalah seorang karyawan merujuk pada sejauh mana nilai-
nilai pribadi dan profesional seorang karyawan cocok dengan nilai-nilai
perusahaan tempat mereka bekerja. Nilai-nilai pribadi dapat mencakup etika,
integritas, kejujuran, dan tanggung jawab, sementara nilai-nilai profesional
dapat mencakup keterampilan, pengetahuan, dan pengalaman yang relevan
dengan pekerjaan yang dilakukan.

Kesesuaian tujuan (goal congruence) adalah merujuk pada kesesuaian antara
tujuan individu dengan organisasi, termasuk pemimpin dan rekan sekerja. Ini
membawa arti bahwa karyawan memiliki tujuan yang sama atau beraliran
dengan tujuan organisasi, sehingga mereka bekerja secara harmonis dan
mencapai tujuan bersama Kesesuaian tujuan dapat mempengaruhi kepuasan

kerja, komitmen organisasional, dan efektivitas kerja
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3) Pemenuhan kebutuhan karyawan adalah merujuk pada berbagai aspek yang
perusahaan harus memahami dan memenuhi untuk mempertahankan karyawan
yang baik dan mencapai tujuan perusahaan.

4) Kesesuaian karakteristik kultur kepribadian adalah (culture personality
congruence) merujuk pada kesesuaian antara kepribadian (non nilai) dari
setiap individu dan iklim atau kultur organisasi Ini merupakan konsep yang
menganalisis kesesuaian antara karakteristik individu, seperti preferensi,
perilaku, dan keinginan, dengan kondisi dan kultur organisasi di mana mereka
bekerja. Kesesuaian ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja, kinerja, dan

kemungkinan untuk mencapai tujuan bersama antara individu dan organisasi

2.1.3 Kepemimpinan
2.1.3.1 Pengertian Kepemimpinan

Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan memegang peranan yang
penting karena pemimpin itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan
organisasi dalam mencapai tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak
mudah. Karena harus memahami setiap perilaku bawahan yang berbeda-beda.
Bawahan dipengaruhi sedemikian rupa sehingga bisa memberikan pengabdian dan
partisipasinya kepada organisasi secara efektif dan efisien.

Dengan kata lain, bahwa sukses tidaknya usaha pencapaian tujuan
organisasi ditentukan oleh kualitas kepemimpin. Menurut (Sutrisno, 2019)
“Kepemimpinan ialah sebagai proses mengarahkan dan memengaruhi aktivitas
yang berkaitan dengan tugas dari para anggota kelompok”. Menurut (Fahmi,

2014) “Kepemimpinan merupakan suatu ilmu yang mengkaji secara komprehensif
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tentang bagaimana mengarahkan, mempengaruhi, dan mengawasi orang lain
untuk mengerjakan tugas sesuai dengan perintah yang direncanakan”.

Menurut (Hasibuan, 2017) Kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin
mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerja secara produktif untuk
mencapai tujuan organisasi. Adapun Kepemimpinan Pancasila ialah
Kepemimpinan yang memiliki jiwa Pancasila, yang memiliki wibawa dan daya
untuk membawa serta dan memimpin masyarakat lingkungannya ke dalam
kesadaran kehidupan kemasyarakatan dan kenegaraan berdasarkan Pancasila dan
Undang-Undang Dasar 1945”.

Menurut Hersey dan Blanchart (Sunyoto, 2018) Kepemimpinan adalah
setiap upya seseorang yang mencoba untuk memengaruhi tingkah laku sesorang
atau kelompok, upaya untuk memengaruhi tingkah laku ini bertujuan mencapai
tujuan perorangan, tujuan teman, atau bersama-sama dengan tujua organisasi yang
mungkin sama atau berbeda”.

Sedangkan menurut (Effendi, 2014) “ Kepemimpinan adalah suatu
aktivitas memengaruhi dengan kamampuan untuk meyakinkan orang lain guna
mengarahkan dalam proses mencapai tujuan organisasi yang telah ditentukan
sebelumnya”. Dengan kata lain kepemimpinan didefinisikan sebagai rangkaian
kegiatan penataan berupa kemampuan memengaruhi tingkah laku orang laindalam
situasi tertentu agar bersedia bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.
2.1.3.2 Fungsi dan Peran Pemimpin

Dalam Organisasi Fungsi pemimpin dalam organisasi kerap kali memiliki

spesifikasi berbeda dengan bidang kerja atau organisasi lain. Perbedaan ini di
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sebabkan oleh beberapa macam hal, antara lain : macam organisasi, situasi sosial
dalam organisaasi, jumlah anggota kelompok (Sutrisno, 2019). Pemimpin yang
berhasil adalah pemimpin yang mampu mengelola atau mengatur organisasi
secara efektif dan mampu melaksanakan kepemimpinan secara efektif pula. Untuk
itu pemimpin harus betul-betul dapat menjalankan fungsinya sebagai seorang
pemimpin. Menurut Terry (Sutrisno, 2016:219) fungsi pemimpin dalam organisasi
dapat di kelompokkan menjadi empat, yaitu:

1) perencanaan;

2) pengorganisasian;

3) penggerakan;

4) pengendalian.

Dalam menjalankan fungsinya pemimpin mempunyai tugas-tugas tertentu,
yaitu mengusahakan agar kelompok dapat mencapai tujuan dengan baik, dalam
kerja sama yang produktif, dan dalam keadaan yang bagaimana pun yang dihadapi
kelompok.

Menurut (Sutrisno, 2019) tugas utama pemimpin adalah:

1) memberi struktur yang jelas terhadap situasi-situasi rumit yang dihadapi
kelompok;
2) mengawasi dan menyalurkan tingkah laku kelompok; dan
3) merasakan dan menerangkan kebutuhan kelompok pada dunia luar, baik
mengenai sikap-sikap, harapan, tujuan, dan kekhawatiran kelompok.
2.1.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan
Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepemimpinan Faktor-faktor yang

mempengaruhi timbulnya kepemimpinan dipimpin. Kepemimpinan ditimbulkan



26

oleh beberapa faktor, (Zubaidah, 2021) faktor-faktor yang berpengaruh terhadap

timbulnya kepemimpinan adalah: faktor biologis atau keturunan, faktor religius

atau agama, faktor kekuatan (power), faktor sosial ekonomi, dan faktor
profesional.

1. Faktor Biologis atau Keturunan Seseorang dapat menjadi pemimpin karena ia
keturunan dari seorang pemimpin. Di dalam kehidupan kerajaan atau
kesultanan, seorang menjadi raja atau sultan karena ia seorang anak dari raja
atau sultan sebelumnya.

2. Faktor Religius atau Agama Seseorang menjadi pemimpin karena dianggap
seorang ahli atau paham dalam bidang agama. la di anggap mengetahui
banyak tantangan masalah-masalah keagamaan.

3. Faktor Kekuatan (power) Seseorang dapat menjadi pemimpin karena ia adalah
orang yang paling kuat di antara sesamanya, sehingga semua perintahnya akan
dituruti pada organisasi-organisasi kejahatan biasanya mereka memilih
pemimpin karena faktor kekuatan.

4. Faktor Sosial Ekonomi Dalam kehidupan masyarakat tradisional di daerah
pedesaan misalnya, orang terkaya sering dianggap sebagai orang yang
terpandang.Oleh karena itu, orang terkaya di desa biasanya menjadi pemimpin
di desa tersebut.

5. Faktor Profesional Salah satu faktor yang menjadi pertimbangan dan harus
dipertimbangkan dalam kepemimpinan dewasa ini adalah faktor
keprofesionalan.Misalnya seseorang dianggap sebagai ahli, maka dapat dipilih
sebagai pemimpin. Kepemimpinan memegang peran yang signifikan terhadap

kesuksesan dan kegagalan sebuah organisasi.
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2.1.3.4 Indikator Kepemimpinan
Untuk mengukur apakah cara memimpin yang dilakukan seorang
pemimpin telah sesuai dengan suatu organisasi dapat diukur menggunakan
dimensi kepemimpinan. Dimensi kepemimpinan menurut Schermerhorn dalam
(Edison, et al., 2016) terdiri dari :
1. Memiliki strategi yang jelas dan dikomunikasikan dengan baik
2. Kepedulian kepada anggota dan lingkungan
3. Merangsang anggota untuk mengingkatkan kompetensi
4. Menjaga kekompakan anggota tim.
5. Menghargai perbedaan dan keyakinan.
Indikator—indikator kepemimpinan menurut (Kartono, 2017) diantaranya:
1) Kemampuan analitis
2) Keterampilan berkomunikasi
3) Keberanian
4) Kemampuan mendengar
5) Ketegasan
Berikut ini penjelasannya:
1) Kemampuan analitis
Kemampuan menganalisa situasi yang dihadapi secara teliti, matang, dan
mantap, merupakan prasyarat untuk suksesnya kepemimpinan sesorang.
2) Keterampilan berkomunikasi
Dalam memberikan perintah, petunjuk, pedoman, nasihat, seorang

pemimpin harus menguasai teknik-teknik berkomunikasi.
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3) Keberanian
Semakin tinggi kedudukan seseorang dalam organisasi ia perlu memiliki
keberanian yang semakin besar dalam melaksanakan tugas.

4) Kemampuan mendengar
Bisa untuk mendengarkan pendapat dari bawahan sehingga bawahan tidak
hanya diberi tugas saja akan tetapi dengarkanlah apa pendapat dari
bawahanya.

5) Ketegasan
Ketegasan dalam menghadapi bawahan dan menghadapi ketidaktentuan
sangat penting bagi seorang pemimpin. Dari beberapa indikator diatas
dapat ditarik kesimpulan bahwa kepemimpinan harus memperhitungan
perasaan para bawahanya dan memperhitungan kepuasan kerja bawahan

dalam meyelesaikan tugas yang dipercayakan bawahanya.”

2.1.4. Job satisfaction
2.1.4.1 Pengertian Job satisfaction

Pada dasarnya, manusia hidup dan bekerja menginginkan suatu
kemantapan, kemapanan, kesejahteraan dan kepuasan. Bekerja bukan sekedar
memenuhi kebutuhan hidup, namun orang akan memberikan suatuu penilaian atas
suatu hasil kerjanya yang ia bandingkan dengan apa yang diharapkan. Faktor
kesuksesan perusahaan khususnya, dalam era ekonomi baru ini perusahaan
ditantang bukan hanya sekedar memuaskan pelanggannya tetapi harus mencoba

untuk memberikan job satisfaction kepada para karyawannya.
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Menurut (Sutrisno, 2014), menyatakan bahwa job satisfaction adalah suatu
sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi Kerja,
kerjasama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal — hal yang
menyangkut faktor fisik dan psikologis.

Menurut (Locke, 2012) mendefinisikan job satisfaction merupakan
keadaan emosional yang menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan
seseorang atau pengalaman kerja.

Menurut (Robbins, 2014) job satisfaction adalah “sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan
yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima”.
Job satisfaction merupakan respon afektif atau emosional terhadap berbagai segi
atau aspek pekerjaan seseorang sehingga job satisfaction bukan merupakan
konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan
dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya (M. Hasibuan, 2014).

Job satisfaction merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap
pekerjaannya, yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian
tersebut dapat dilakukan terhadap salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan
sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam
pekerjaan. Karyawan yang puas lebih menyukai situasi kerjanya daripada tidak
menyukainya. Perasaan-perasaan yang berhubungan dengan kepuasan dan
ketidakpuasan kerja cenderung mencerminkan penaksiran dari tenaga Kkerja
tentang pengalaman-pengalaman kerja pada waktu sekarang dan lampau daripada

harapan-harapan untuk masa depan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat
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dua unsur penting dalam job satisfaction, yaitu nilai-nilai pekerjaan dan
kebutuhan-kebutuhan dasar.

Berdasarkan definisi-definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa job
satisfaction adalah keadaan dimana seorang pekerja merasa bangga, senang,
diperlakukan adil, diakui dan diperhatikan oleh atasan, dihargai, merasa aman
karena pekerjaannya dapat mengasilkan sesuatu yang memenuhi kebutuhan,
keinginan, harapan, dan ambisi pribadinya sehingga ia merasa puas.
2.1.4.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Job satisfaction

Kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan salah satu faktor penting
yang mempengaruhi kinerja dan produktivitas karyawan dalam suatu organisasi.
Berbagai penelitian telah menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat
kepuasan kerja yang tinggi cenderung lebih produktif, kreatif, dan berkomitmen
terhadap organisasi. Oleh karena itu, memahami faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja menjadi sangat penting bagi organisasi untuk
meningkatkan kinerja dan mempertahankan karyawan terbaiknya.

Menurut (Sutrisno, 2014) terdapat empat faktor yang mempengaruhi job
satisfaction, yaitu:

1. Faktor psikologis, merupakan faktor yangberhubungan dengan kejiwaan
karyawan yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap kerja,
bakat, dan keterampilan.

2. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial
baik antara sesama karyawan maupun dengan atasannya.

3. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat,

perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan dan sebagainya.
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4. Faktor finalsial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta
kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan
sosial, macam — macam tunjungan, promosi dan sebagainya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi job satisfaction, menurut (Anggraeni &

Santosa, 2013), antara lain:

1. Faktor hubungan antar karyawan
Hubungan antara manajer dengan karyawan, faktor fisik dan kondisi kerja,
hubungan sosial diantara karyawan, sugesti dari teman sepekerjaan, emosi dan
situasi kerja.

2. Faktor individual
Sikap orang terhadap pekerjaannya, umur orang sewaktu bekerja dan jenis
kelamin.

3. Faktor-faktor luar (external)

Keadaan keluarga karyawan, rekreasi dan pendidikan.
Menurut Bisen dan Priya, terdapat tiga faktor utama yang mempengaruhi
job satisfaction (Kaswan, 2016) adalah :
1) Faktor-faktor yang terkait dengan pegawai
a) Usia. Pegawai dalam kelompok usia yang lebih tinggi lebih puas
daripada pegawai yang lebih muda. Karena pada saat ini mereka yang
dalam usia lebih tua memiliki kehidupan yang stagnan, kehidupan
mereka sudah mapan dan mereka telah memperoleh hampir semua
yang mereka inginkan dibandingkan dengan pegawai yang lebih muda.
b) Jenis kelamin. Biasanya perempuan memiliki tingkat aspirasi dan
ekspektasi yang lebih rendah daripada laki-laki. Oleh karena itu

mereka lebih mudah puas dengan pekerjaanya. Salah satu alasan
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d)

f)

9)
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kepuasan itu adalah karena mereka tidak memiliki beban ekonomi
seberat laki-laki.

Lamanya pengabdian. Pegawai pada tahap awal mengalami job
satisfaction yang lebih besar, tetapi ketika mereka mencapai usia 45
tahun sampai 55 tahun, tingkat job satisfaction mereka menurun dan
akan meningkat lagi setelah usia ini.

Kepribadian. Pegawai yang mampu berinteraksi dan berhubungan baik
dengan atasannya, kolege, keluarga, dengan bos atau manajemen
merasa lebih puas dibandingkan dengan mereka yang tidak seperti itu.
Orang yang bergantung. Pencari nafkah dengan sedikit tanggungan
(orang yang bergantung padanya) lebih puas terhadap pekerjaannya
dari pada mereka dengan tanggungan keluarga yang lebih besar.
Ambisius. Ketika kinerja dan ambisi pegawai tidak terpenuhi dari
pekerjaan yang ada, maka hal itu akan menimbulkan ketidakpuasan.
Kemampuan mental. Jika pegawai memilki kemampuan mental yang
tinggi dibandingkan persyaratan yang dituntut untuk pekerjaan

tertentu, hal itu akan menimbulkan ketidakpuasan.

Faktor-faktor yang terkait dengan pemberi kerja, organisasi atau

perusahaan

a)

b)

Gaji. Sejumlah gaji yang diterima haruslah sebanding dengan usaha
yang dikeluarkan dalam bekerja.

Kesempatan promosi. Jika pegawai tidak memperoleh promosi sesuai
dengan kinerja dan kemampuannya, maka hal itu akan menyebabkan
ketidakpuasan. Promosi yang tidak tepat waktu juga bisa menimbulkan

ketidakpuasan.
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Rasa aman. Jika pegawai memilki rasa aman secara seosial, ekonomi,
dan psikologis dari pekerjaannya, hal itu akan membawa kepuasan
maksimum diantara para pegawai.

Pengawas/ penyelia. Jika penyelia suportif, fair dan berpengetahuan
luas, hal itu akan mendatangkan kepuasan diantara pegawai. Pegawai
akan menunjukkan loyalitas, dan ketulusan terhadap penyelia. Sikap
pegawai terhadap pekerjaan secara keseluruhan akan berubah jika

penyelia baik.

3) Faktor-faktor yang terkait dengan pekerjaan itu sendiri

a)

b)

d)

Kondisi kerja. Pegawai mencintai pekerjaannya dan memberi energi
maksimumnya ketika kondisi kerjanya memadai. Cahaya, ventilasi,
kelembaban, temperature, kebersihan, lokasi, dan banyak lagi secara
positif terkait dengan job satisfaction.

Ketrampilan.  Pekerjaan ~ yang  membutuhkan  ketrampilan
mendatangkan perasaan puas yang kuat diantara para pegawai. Makna,
status, dan tanggung jawab dipengaruhi oleh ketrampilan pekerjaan.
Semakin banyak pegawai melakukan pekerjaan terampil, maka
semakin puas pegawai tersebut.

Hubungan dengan rekan kerja. Semakin pegawai terhubung dengan
rekan kerjanya, mereka akan mengembangkan hubungan personal dan
sosial yang berkontribusi terhadap perasaan puas di tempat kerja.
Lokasi tempat kerja. Jika tempat kerja berlokasi dekat dengan fasilitas-
fasilitas umum, seperti pusat perbelanjaan, fasilitas media, fasilitas

hiburan, fasilitas transportasi, dan banyak lagi fasilitas lain yang



34

mudah dijangkau, maka pegawai memperoleh kepuasan dari
pekerjaanya.

e) Pekerjaan itu sendiri. Jika pekerjaan dirotasi, pegawai memiliki
sejumlah tugas yang harus dilakukan atau jika perubahan
diperkenalkan di tempat kerja, hal itu akan mendatangkan kepuasan
dari pada hanya melakukan pekerjaan rutin.

Beberapa ahli telah memaparkan teorinya mengenai faktor-faktor yang
mempengaruhi job satisfaction. Sehingga, peneliti dapat menarik sebuah
kesimpulan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi job satisfaction ialah faktor-
faktor yang berasal dari dalam diri karyawan, seperti usia, jenis kelamin,
kepribadian, tingkat stress kerja dan lamanya mengabdi pada perusahaan tersebut.
Kemudian, faktor-faktor yang mempengaruhi job satisfaction yang berasal dari
luar diri karyawan, ialah gaji yang diperoleh, kondisi lingkungan pekerjaan,
hubungan dengan atasan ataupun dengan rekan sekerjanya, dan kesempatan
mendapatkan promosi.
2.1.4.3 Indikator Job satisfaction

Kepuasan kerja merupakan salah satu aspek penting dalam dunia pekerjaan. Hal
ini karena kepuasan kerja dapat mempengaruhi produktivitas, komitmen, dan retensi
karyawan dalam suatu organisasi. Oleh karena itu, memahami indikator-indikator
kepuasan kerja menjadi sangat penting bagi para manajer dan pemimpin organisasi
dalam upaya meningkatkan kinerja dan kesejahteraan karyawan.

Indikator job satisfaction yang digunakan dalam penelitian ini menurut

(Mangundjaya, 2013) adalah:



1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

1)

2)

3)
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Gaji

Promosi

Penyeliaan

Pengawasan selain gaji

Reward non materil

Kondisi operasi

Rekan kerja

Sifat pekerjaan

Komunikasi

Berikut ini penjelasannya:

Gaji

Tingkat kepuasan katyawan yang disebabkan oleh gaji serta kenaikan gaji
yang mereka dapat. Karyawan akan merasa puas jika gaji yang diterima sesuai
dengan apa yang telah mereka lakukan untuk organisasi.

Promosi

Kesempatan maju atau promosi Yyang diberikan organisasi kepada
karyawannya akan membentuk job satisfaction karyawan. Karyawan akan
merasa puas jika organisasi memberikan kesempatan kepada karyawannya
untuk maju dan dipromosikan pada jabatan yang lebih baik dari sebelumnya.
Penyeliaan

Kemampuan penyelia dalam melakukan pengawasan akan mempengaruhi
kepuasan karyawan. Karyawan akan merasa puas jika pengawasan dilakukan

oleh yang memiliki kemampuan yang baik dan kompeten dalam bidangnya.



4)

5)

6)

7)

8)
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Pengawasan selain gaji

Pengawasan selain gaji dalam hal ini yaitu perasaan puas yang ditimbulkan
dari tunjungan-tunjungan lain selain gaji pokok karyawan itu sendiri, misalnya
tunjungan kesehatan, tunjangan hari raya, tunjangan hari tua, dan lain
sebagainya.

Reward non materil

Yaitu pemberian penghargaan kepada karyawan yang berprestasi. Reward
yang diberikan kepada karyawan yang berprestasi akan membentuk perasaan
puas dalam diri karyawan.

Kondisi operasi

Yaitu keadaan puas karyawan mengenai peraturan atau prosedur yang ada
dalam organisasi. Prosedur dan peraturan organisasi yang sulit akan membuat
karyawan merasa tidak puas.

Rekan kerja

Seorang karyawan akan merasa puas kalau dirinya mendapat dukungan dari
rekan kerja, selain itu rekan kerja yang dapt diajak untuk bekerja sama, saling
membantu dan saling mendukung akan menciptakan suasana lingkungan kerja
yang kondusif sehingga dapat mempengaruhi tingkat kepuasan.

Sifat pekerjaan

Sifat pekerjaan yang menarik lebih menantang dan memberikan pengalaman
baru bagi karyawan lebih meningkatkan job satisfaction karyawan dibanding

dengan pekerjaan yang monoton dan tidak menarik.



9)
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Komunikasi

Komunikasi yang baik antara atasan dengan bawahan serta antar rekan kerja
dalam mengambil keputusan organisasi dapat mempengaruhi job satisfaction.
Apabila atasan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk ikut
berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan, bawahan akan merasa
diakui dan hal ini dapat meningkatkan job satisfaction karyawan.

Indikator job satisfaction karyawan menurut (A. A. A. P. Mangkunegara,

2013), meliputi:

1)
2)
3)
4)
5)

6)

1)

2)

Gaji

Kesempatan untuk maju

Pengakuan/Penghargaan

Hubungan dengan Rekan Kerja

Kondisi Lingkungan

Pekerjaan itu Sendiri

Berikut penjelasannya:

Gaji

Gaji adalah upah kerja yang karyawan terima sebagai pembayaran atas hasil
kerja yang sudah dilakukan. Pembayaran dilakukan dalam jangka waktu
tertentu berdasarkan kesepakatan..

Kesempatan untuk maju

sejauhmana pekerjaan yang digeluti oleh karyawan dapat memberikan peluang

bagi dirinya untuk maju dalam karier di masa yang akan datang



3)

4)

5)

6)
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Pengakuan/Penghargaan

Penghargaan dan pengakuan membantu karyawan merasa dihargai atas
kontribusi mereka dan menghubungkan nilai-nilai pribadi mereka dengan
nilai-nilai organisasi.

Hubungan dengan Rekan Kerja

Dalam sebuah perusahaan tentunya memiliki karyawan untuk mendukung
proses berjalannya perusahaan. dalam lingkungan pekerjaan tentunya harus
memiliki hubungan baik dengan rekan kerjanya. Setiap orang pasti saling
berinteraksi. Interaksi yang dibangun dengan rekan kerja harus didukung oleh
sikap dan sifat yang baik.

Kondisi Lingkungan

Kondisi lingkungan kerja merupakan kondisi di dalam dan sekitar dalam
melaksanakan  tugas-tugas  jabatan  mengolah  bahan kerja dengan
peralatan kerja menjadi hasil kerja yang meliputi aspek keadaan tempat kerja,
udara, suhu, cahaya, suara, getaran, dan letak.

Pekerjaan itu Sendiri

Sumber utama kepuasan dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas yang
menarik, kesempatan untuk belajar, kesempatan untuk menerima tanggung

jawab dan kemajuan untuk pegawai.

2.2 Kerangka Konseptual

2.2.1 Pengaruh Person Organization Fit terhaap Kinerja

Dalam dunia kerja yang semakin kompetitif saat ini, organisasi dituntut

untuk dapat mempertahankan kinerja karyawan yang optimal. Salah satu faktor

penting yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah sejauh mana
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kesesuaian antara karakteristik individu karyawan dengan nilai-nilai, budaya, dan
tujuan organisasi. Konsep ini dikenal sebagai person-organization fit (P-O fit)
(Kristof, 1996). Ketika terdapat kecocokan antara karyawan dan organisasi,
karyawan cenderung merasa lebih nyaman, termotivasi, dan berkomitmen, yang
pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja mereka (Hoffman & Woehr, 2006).

Organisasi perlu memperhatikan kesesuaian antara karakteristik individu
karyawan dengan nilai-nilai, budaya, dan tujuan organisasi dalam proses
rekrutmen dan seleksi. Selain itu, organisasi juga dapat mengembangkan program-
program yang dapat meningkatkan P-O fit, seperti sosialisasi organisasi yang
efektif, pengembangan budaya organisasi yang kuat, dan program mentoring.
Dengan meningkatkan P-O fit, organisasi dapat mendorong karyawan untuk lebih
termotivasi secara intrinsik dan menunjukkan perilaku kewarganegaraan
organisasi yang lebih baik, yang pada akhirnya akan meningkatkan Kinerja
karyawan.

Hasil penelitian (Kristof-Brown, 2015) menunjukkan bahwa P-O fit
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Ketika karyawan merasa
bahwa nilai-nilai, kepribadian, dan preferensi mereka sesuai dengan budaya dan
tujuan organisasi, mereka cenderung lebih termotivasi, puas, dan berkomitmen
terhadap organisasi.

2.2.2 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja

Kepemimpinan merupakan faktor kunci dalam menentukan keberhasilan
suatu organisasi. Pemimpin yang efektif dapat memotivasi, menginspirasi, dan
mengarahkan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Untuk meningkatkan

Kinerja organisasi, organisasi perlu mengembangkan dan menerapkan gaya
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kepemimpinan transformasional. Berbagai penelitian telah menunjukkan bahwa
kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan
organisasi secara keseluruhan (Yulk, 2013).

Dalam lingkungan bisnis yang semakin kompetitif, kemampuan pemimpin
untuk mengembangkan dan menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat menjadi
semakin penting. Pemimpin harus mampu beradaptasi dengan perubahan,
mengambil keputusan strategis, dan membangun tim yang solid untuk mencapai
kinerja yang unggul (Northouse, 2018).

Hasil penelitian (S. M. Hasibuan & Bahri, 2018), (Jufrizen, 2017),
(Jufrizen & Lubis, 2020), (Andayani & Tirtayasa, 2019), (Marjaya & Pasaribu,
2019), (Farisi, S., & Lesmana, 2021), (Siswadi & Arif, 2021), (Siagian, T. Sun. &
Khair, 2018) menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja.
2.2.3 Pengaruh Person-Organization Fit Terhadap Job Satisfaction

Person organization fit berpengaruh terhadap Job Satisfaction. Hal ini
disebabkan adanya kesesuaian antara nilai-nilai dalam visi, misi organisasi dengan
nilai-nilai yang dianut individu, dan perasaan nyaman dengan rekan Kerja,
kesesuaian karakteristik organisasi. Seseorang Yyang lebih cocok dengan
organisasi, maka hubungan dengan pekerjaan akan menghasilkan yang lebih
positif, dan meningkatkan produktivitas individu serta efektivitas organisasi. P-O
fit yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, sedangkan P-O fit
yang buruk dapat menurunkan kepuasan kerja dan meningkatkan niat untuk keluar
dari pekerjaan (turnover intention).

Person Organization fit dapat membantu organisasi untuk memilih para

pegawai dengan nilai dan keyakinan yang sesuai dengan organisasi serta
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membentuk pengalaman yang dapat memperkuat kesesuaian tersebut (Ayu &
Kartika, 2021) dalam (Chandra et al., 2021). Jika person organization fit dan
kepuasan kerja mengalami kecocokan atau kesesuaian maka kepuasan kerja juga
akan meningkat.

2.2.4 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Job Satisfaction

Kepemimpinan ini dianggap efektif dalam meningkatkan kinerja dan
kepuasan kerja karyawan. Menurut Bass (Bass, 2016) pemimpin mampu
menginspirasi dan memotivasi pengikutnya untuk mencapai tujuan organisasi
yang lebih tinggi dari pada kepentingan pribadi mereka. Hal ini sejalan dengan
temuan meta-analisis yang dilakukan oleh (Robbins & Judge, 2017) yang
menunjukkan bahwa kepemimpinan berhubungan positif dengan berbagai hasil
organisasi, termasuk kepuasan kerja.

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi
keberhasilan organisasi. Karyawan yang puas cenderung lebih produktif, memiliki
tingkat turnover yang rendah, dan menunjukkan perilaku kewarganegaraan
organisasi yang lebih baik (Robbins & Judge, 2017). Oleh karena itu, memahami
faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, seperti gaya kepemimpinan,
menjadi sangat penting bagi organisasi.

Hasil tersebut dibuktikan oleh penelitian (Saputra, 2013) yang
menyimpulkan kepemimpinan berpengaruh terhadap job satisfaction. Hal ini juga
mendukung temuan hasil penelitian empirik dari (Kumbara, 2017), yang
menyatakan bahwa gaya transformational leadership berpengaruh signifikan
terhadap job satisfaction. Hal ini didukung pula oleh penelitian empirik yang

dilakukan oleh (Jufrizen, 2017c); (Jufrizen, 2017); (Jufrizen & Lubis, 2020);
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(Nasution, 2018); (Jufrizen, 2016); (Khair, 2019), (Siagian, T. Sun. & Kbhair,
2018), (Saputra, 2013), (Astuti, 2018), yang menyatakan bahwa transformational
berpengaruh positif terhadap job satisfaction.

2.2.5 Pengaruh Job Satisfaction terhadap Kinerja

Kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan salah satu faktor penting
yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Kepuasan kerja
dapat didefinisikan sebagai perasaan positif seorang karyawan terhadap
pekerjaannya, yang dihasilkan dari evaluasi karakteristik-karakteristik pekerjaan
tersebut (Robbins & Judge, 2013). Kepuasan kerja yang tinggi dapat mendorong
karyawan untuk bekerja dengan lebih baik dan meningkatkan produktivitas
organisasi secara keseluruhan.

Karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki motivasi
yang lebih tinggi, sehingga mereka berusaha untuk bekerja dengan lebih baik dan
menghasilkan kinerja yang lebih optimal (Robbins & Judge, 2013). Selain itu,
kepuasan kerja juga dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi,
sehingga mereka lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi
(Saari & Judge, 2004).

Kepuasan kerja merupakan faktor penting yang mempengaruhi kinerja
karyawan dalam suatu organisasi. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya
cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi, sehingga mereka berusaha untuk
bekerja dengan lebih baik dan menghasilkan kinerja yang lebih optimal. Berbagai
faktor, seperti gaji dan kompensasi, lingkungan kerja, hubungan dengan rekan
kerja dan atasan, kesempatan pengembangan Kkarir, serta beban kerja, dapat

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
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Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, organisasi dapat
menerapkan strategi-strategi seperti menyediakan kompensasi yang kompetitif,
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, membangun hubungan yang baik
dengan karyawan, menyediakan kesempatan pengembangan karir, dan mengatur
beban kerja secara efektif. Dengan menerapkan strategi-strategi tersebut,
organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya
akan berdampak positif pada kinerja organisasi secara keseluruhan.

Hasil penelitin, (Hardiyanti & Siswadi, 2023), (Adhan et all., 2019)
(Jufrizen, 2016)(Jufrizen & Sitorus, 2021), (Tanjung, H., & Rosmaini, 2019),
(Nasution, 2018) menunjukkan bahwa job satisfaction terhadap kinerja.

2.2.6 Pengaruh Person Organization Fit Terhadap Kinerja melalui Job

Satisfaction

Kecocokan antara individu dan organisasi, yang dikenal sebagai person-
organizational fit (P-O fit), telah menjadi topik yang semakin penting dalam
penelitian manajemen sumber daya manusia. P-O fit mengacu pada tingkat
keselarasan antara nilai-nilai, tujuan, dan karakteristik individu dengan nilai-nilai,
tujuan, dan budaya organisasi.

Selain itu, kepuasan kerja (job satisfaction) juga dianggap sebagai faktor
penting yang dapat mempengaruhi Kinerja karyawan. Kepuasan kerja mengacu
pada perasaan positif atau negatif seorang karyawan terhadap pekerjaannya.
Karyawan yang puas cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi, komitmen
yang lebih kuat, dan kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan yang

tidak puas.
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Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki pengaruh P-O
fit terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dengan memahami
hubungan antara P-O fit, kepuasan Kkerja, dan Kkinerja, organisasi dapat
mengembangkan strategi yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan
dan mencapai tujuan organisasi.

Ketika terdapat kecocokan antara karakteristik individu dan organisasi,
karyawan cenderung merasa nyaman, dihargai, dan termotivasi, sehingga
meningkatkan kepuasan kerja mereka. Selanjutnya, kepuasan kerja yang tinggi
dapat mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih baik dan mencapai kinerja
yang lebih tinggi.

Beberapa studi empiris telah menguji hubungan antara P-O fit, kepuasan
kerja, dan kinerja karyawan. Misalnya, penelitian yang dilakukan oleh (Hoffman,
B. J., & Woehr, 2016) menemukan bahwa P-O fit secara positif terkait dengan
kinerja karyawan, dan hubungan ini dimediasi oleh kepuasan kerja. Temuan
serupa juga diperoleh dari penelitian (Kristof-Brown, A. L., Zimmerman, R. D., &
Johnson, 2015), yang menunjukkan bahwa P-O fit berhubungan positif dengan
kinerja tugas, perilaku kewarganegaraan organisasi, dan niat untuk tetap berada di
organisasi, dan hubungan ini sebagian dimediasi oleh kepuasan kerja.

Dari uraian diatas dapat diketahui bahwa person organization fit
berpengaruh  terhadap kinerja melalui job satisfaction sebagai variabel

intervening.
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2.2.7 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja melalui Job Satisfaction

Dalam era persaingan bisnis yang semakin kompetitif saat ini, peran
kepemimpinan menjadi sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan dan
mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan yang efektif dapat memotivasi
karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, dan mendorong
peningkatan produktivitas (Yulk, 2013). Selain itu, kepuasan kerja juga menjadi
faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan (Robbins & Judge,
2017).

Kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, yang selanjutnya dapat meningkatkan kinerja karyawan. Pemimpin
yang efektif dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, memberikan
dukungan dan umpan balik yang konstruktif, serta mendelegasikan tanggung
jawab sesuai dengan kemampuan karyawan. Hal ini dapat meningkatkan kepuasan
kerja karyawan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja. Pemimpin yang efektif dapat menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif, memberikan dukungan dan umpan balik yang konstruktif, serta
mendelegasikan tanggung jawab sesuai dengan kemampuan karyawan. Hal ini
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya dapat
meningkatkan Kkinerja karyawan. Organisasi perlu mengembangkan strategi

kepemimpinan yang efektif untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja.
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Person
Organization Fit
(X1)

Job
satisfaction

(2

Kepemimpinan
(X2)

Gambar 2.1
Paradigma Penelitian

2.3 Hipotesis

Menurut (Juliandi et al., 2015) menyatakan hipotesis adalah Dugaan atau
jawaban sementara dari pertanyaan yang ada pada perumusan masalah penelitian.
1. Ada pengaruh Person Organization Fit terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Socfindo Medan.

2. Ada pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Socfindo
Medan

3. Ada pengaruh Person Organization Fit terhadap job satisfaction pada PT.
Socfindo Medan

4. Ada pengaruh Kepemimpinan terhadap job satisfaction pada PT. Socfindo
Medan

5. Ada pengaruh Job satisfaction terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Socfindo

Medan
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. Ada pengaruh Person Organization Fit terhadap Kinerja Karyawan melalui
job satisfaction pada PT. Socfindo Medan
. Ada pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan melalui job

satisfaction pada PT. Socfindo Medan



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Penelitian merupakan sebuah proses investigasi ilmiah terhadap sebuah
masalah yang dilakukan secara terorganisir, sistematik, berdasarkan pada data
yang terpercaya, bersifat kritikal dan objektif yang mempunyai tujuan untuk
menemukan jawaban dan pemecahan atas satu atau beberapa masalah yang diteliti
(Ferdinand, 2011).

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
Asosiatif menurut (Juliandi et al., 2015), bahwa “penelitian asosiatif bertujuan
menganalisis permasalahan hubungan suatu variabel dengan variabel lainya”.

Dalam penelitian ini, yang menjadi variabel dependen adalah Person
Organization Fit dan Kepemimpinan. Sedangkan, variabel independen dalam
penelitian ini adalah Kinerja dan variabel intervening dalam penelitian ini adalah
Job Satisfaction
3.2 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Dalam penelitian
ini yang menjadi definisi operasional adalah:

3.2.1 Person Organization Fit (X1)
Person Organization Fit (P-O Fit) menjelaskan bagaimana meningkatkan

kesesuaian karyawan-organisasi, meningkatkan komitmen karyawan terhadap

48
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organisasi, mempertahankan karyawan dalam jangka panjang, dan meningkatkan
keberlanjutan perusahaan.
Table 3.1

Indikator Person Organization Fit
No. Indikator

1. | Kesesuaian nilai

2. | Kesesuaian tujuan

3. | Pemenuhan kebutuhan karyawan

4. | Kesesuaian karakteristik kultur kepribadian

Sumber: (Intan et al., 2020)

3.2.2 Kepemimpinan (X2)
Kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku

bawahan, agar mau bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi

Table 3.2
Indikator Kepemimpinan

No. Indikator

1. | Kemampuan analitis

2. | Keterampilan berkomunikasi

3. | Keberanian

4. | Kemampuan mendengar

5 | Ketegasan

Sumber: (Kartono, 2017)
3.2.3 Job Satisfaction (Z)
Job satisfaction adalah keadaan dimana seorang pekerja merasa bangga,
senang, diperlakukan adil, diakui dan diperhatikan oleh atasan, dihargai, merasa
aman karena pekerjaannya dapat mengasilkan sesuatu yang memenuhi kebutuhan,

keinginan, harapan, dan ambisi pribadinya sehingga ia merasa puas.
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Table 3.3
Indikator Job satisfaction

No. Indikator
Gaji

Kesempatan untuk maju

Pengakuan /penghargaan

Hubungan dengan Rekan Kerja

SR I B A B o

Kondisi lingkungan

6. | Pekerjaan itu sendiri

Sumber: (Mangkunegara, 2017)
3.24 Kinerja (Y)
Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksnakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Table 3.4

IndikatorKinerja
No. Indikator
1. | Pemahaman Tupoksi
2. | Inovasi
3. | Kecepatan Kerja
4. | Keakuratan Kerja
5. | Kerja sama

Sumber: (Nabawi, 2019)
3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian
Penelitian dilakukan pada PT. Socfin Indonesia (Socfindo), JI. K.L. Yos

Sudarso No. 106, Medan.
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3.3.2 Waktu Penelitian
Waktu merupakan kapan penelitian dilakukan, penelitian ini dilakukan
mulai dari Bulan Mei sampai dengan September. Untuk lebih jelasnya terhadap

kegiatan ini dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 3.5
Waktu Penelitian
No Jenis Waktu Penelitian
Kegiatan Juli Agustus | September | Oktober | November
213411234123 |4|1]|2|3|4
1. | Penelitian
Pendahuluan
(Prariset)
2. | Penyususnan
Proposal
3. | Bimbingan
Proposal
4. | Seminar
Proposal
5. | Penyempurnaan
Proposal
6. | Pengumpulan
Data
7. | Pengolahan dan
Analisis Data
8. | Penyusunan
Skripsi
9. | Bimbingan
Skripsi
10. | Sidang  Meja
Hijau

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1 Populasi
Menurut (Sugiyono, 2016) menyatakan bahwa, “Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian

ditarik kesimpulan”. Sedangkan menurut (Juliandi et al, 2015)“Populasi
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merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah
penelitian”. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap pada PT.

SOCFIN INDONESIA (Socfindo) Medan yang berjumlah 217 orang.

Table 3.6
Jumlah Populasi

No Bagian/Department Populasi
1 | Bagian Tanaman 16 orang
2 | Bagian Keuangan 16 orang
3 | Bagian Umum 38 orang
4 | Bagian IT 13 orang
5 | Bagian Audit 4 orang
6 | Bagian Kesehatan 4 orang
7 | Bagian Pembelian 15 orang
8 | Bagian Penjualan 23 orang
9 | Bagian Teknisi 18 orang
10 | Bagian Operasional 29 orang
11 | Bagian Produksi 32 orang
12 | Bagian Sarana Prasana 9 orang

Jumlah 217 Orang
3.4.2 Sample

Menurut (Sugiyono, 2018) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak
mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena
keterbatasan dana, tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel
yang diambil dari populasi itu.

Terdapat teknik dalam pengambilan sampel untuk melakukan penelitian,
menurut (Sugiyono, 2018)menjelaskan bahwa teknik sampel merupakan teknik
pengambilan sampel untuk menentukan sampel yang kan digunakan dalam
penelitian, terdapat beberapa teknik sampling yang di gunakan. Teknik sampling

dibagi menjadi dua kelompok yaitu probability sampling dan non probability
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sampling. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan probability sampling.
Menurut(Sugiyono, 2018) probability sampling adalah teknik pengambilan
sampel yang memberikan peluang atau kesempatan yang sama bagi setiap unsur
atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel. Pada penelitian ini peneliti
menggunakan simple random sampling, menurut (Sugiyono, 2018) Simple
Random Sampling adalah pengambilan anggot sampel dari populasi yang
dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu.
Adapun Untuk penentuan jumlah/ukuran sampel dalam penelitian ini
dengan menggunakan rumus slovin, maka disusun perhitungan sampel sebagai

berikut :

_ N
TTIENM)?
(Sugiyono, 2018)

- 217
" 1217 (0.1)2

= 68,45

n = 68 orang (Digenapkan)

Dimana :

n = ukuran sampel

N = ukuran populasi

M = persen kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan

Pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir atau diinginkan,
maksimum 10%. Sampel dapat dihitung dengan jumlah populasi masing bagian
dibagi jumlah sampel dikalikan 68 responden.

Maka penulis dapat mengambil sampel 68 orang untuk mewakili populasi

dalam penelitian ini dan kemudian untuk menarik sampel dari populasi
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menggunakan teknik Simpel Random Sampling, yaitu pengambilan sampel

anggota populasi dilakukan secara acak tanpa ada memperhatikan strata golongan

yang ada dalam populasi.

Tabel 3.7

Jumlah Sampel

No Bagian/Department Persentase Sampel

1 Bagian Tanaman £x68 s 5 orang
217

2 Bagian Keuangan £x68 s 5 orang
217

3 Bagian Umum 38 «68 =12 12 orang
217

4 Bagian IT 13 «68 =4 4 orang
217

5 Bagian Audit 4 «68 =1 1 orang
217

6 Bagian Kesehatan 4 68 =1 1 orang
217

7 Bagian Pembelian 15 <68 =5 5 orang
217

8 Bagian Penjualan 9 <68 =3 3 orang
217

9 Bagian Teknisi 18 «68 =6 6 orang
217

10 | Bagian Operasional 29 «68 =9 9 orang
217

11 | Bagian Produksi 32 <68 =10 10 orang
217

12 | Bagian Sarana Prasana 22 ¥68 =7 7 orang
217

Jumlah 68 orang

3.5 Teknik Pengumpulan Data
Teknik  pengumpulan penelitian  merupakan cara untuk

mengumpulkan data-data yang relevan bagi penelitian (Fauzi et al., 2022). Teknik

pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kuesioner (angket).

Kuesioner merupakan teknik pengambilan data yang dilakukan dengan cara
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memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawab. Kuesioner dapat berupa pertanyaan/pernyataan yang tertutup atau
terbuka yang dapat diberikan kepada responden secara langsung atau dikirim

melalui pos, atau internet.

Tabel 3.8
Instrumen Skala Likert
Keterangan Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sebelum melakukan pengumpulan data, seluruh kuisioner harus dilakukan
uji validitas dan uji realibilitas dengan menggunakan uji analisa outer model pada
SEM PLS. Multivariate analysis adalah metode yang biasa digunakan untuk
mengolah variabel yang bervariasi. Tujuannya adalah untuk mencari pengaruh

dari bermacam variabel.

3.6 Teknik Analisis Data

Analisis data merupakan salah satu bagian dari proses penelitian. Yang
dimana analisis data merupakan suatu proses dalam menginterpretasikan data
lapangan yang telah diolah untuk menghasilkan informasi-informasi tertentu
(Juliandi et al., 2014). Data ini akan dianalisis dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif menggunakan analisis statistik yaitu partial least square — structural

equestion model (PLS-SEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path)



56

dengan menggunakan variabel laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi
kedua dari analisis multivariate (Ghozali, 2016). Analisis persamaan struktural
(SEM) berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian model
pengukuran sekaligus.

Pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk menguji
validitas dan reliabilitas, dan model structural untuk menguji kausalitas (pengujian
hipotesis dengan model prediksi). Untuk melakukan prediksi maka menggunakan
PLS (Partial Least Square). Dimana dalam melakukan prediksi tersebut yaitu
untuk memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu juga untuk membantu
peneliti dan penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang tujuannya
adalah untuk melakukan pemprediksian.

Variabel laten merupakan agregat linear dari indikatornya. Bagaimana inner
model, yang merupakan model structural yang menghubungkan variabel laten,
dan outer model pengukuran, didefenisikan, menentukan estimasi berat untuk
membuat komponen skor variabel laten. Hasilnya adalah residual variance dari
variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimumkan.

Software Smart PLS versi 3 untuk Windows digunakan untuk menguji
model structural PLS. PLS merupakan suatu metode analisis powerfull, karena
tidak didasarkan dari banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal
multivariate (indikator dengan skala kategori, ordinal, interval dan sampai ratio

dapat digunakan pada model yang sama).



57

Jph Satisfaction (Z) Kinerja (¥)

KP1

kP2

/

KP3

KP4

\

Kepemimpinan
KPS (%2)

Gambar 3.1
Model Structural PLS

3.6.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Uji PLS pada Model Pengukuran dilakukan untuk menguji validitas internal
dan reliabilitas. Analisis Outer Model ini akan menggambarkan hubungan antara
variabel laten dengan indikator-indikatornya, sehingga outer model menentukan
bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel laten. Uji yang
dilakukan pada outer model ini mencakup langkah-langkah berikut ini:

1. Reliabilitas Indikator
Bertujuan untuk menilai apakah indikator pengukuran variabel laten dapat
diandalkan atau tidak. Salah satu metode evaluasi yang digunakan adalah
melihat hasil loading luar (outer loading) dari setiap indikator. Nilai loading di

atas 0,7 menunjukkan bahwa konstruk dapat menjelaskan lebih dari 50%
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variasi indikatornya, menunjukkan tingkat reliabilitas yang baik (Wong K.K.,
Sarstedt dkk., 2017).
2. Validitas Konvergen (Convergen Validity)
Ditentukan berdasarkan prinsip bahwa pengukur-pengukur dari suatu konstruk
seharusnya memiliki korelasi yang tinggi (Ghozali dan Latan, 2015). Validitas
konvergen suatu konstruk dengan indikator reflektif dievaluasi dengan
menggunakan Average Variance Extracted (AVE). Nilai AVE vyang
diharapkan adalah 0,5 atau lebih. Jika nilai AVE mencapai 0,5 atau lebih,
maka konstruk tersebut dapat menjelaskan 50% atau lebih dari variasi itemnya
(Wong K.K., Sarstedt dkk., 2017).
3. Validitas diskriminasi (Discrimination Validity)
Validitas diskriminan digunakan untuk mengevaluasi apakah suatu indikator
reflektif secara akurat mengukur konstruknya berdasarkan prinsip bahwa
setiap indicator seharusnya memiliki korelasi yang tinggi dengan konstruk
yang sesuai, sedangkan korelasi antara pengukur konstruk yang berbeda
seharusnya rendah (Ghozali dan Latan, 2015).
3.6.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Dalam evaluasi awal model struktural, langkah pertama adalah memeriksa
adanya kolinearitas antara konstruk dan kemampuan prediksi model (Sarstedt,
2017). Setelah itu, dilanjutkan dengan pengukuran kemampuan prediksi model
menggunakan empat kriteria, salah satunya adalah koefisien determinasi (R?),
cross-validated redundancy (Q?), effect size (f 2), dan path coefficients atau

koefisien jalur (Sarstedt dkk., 2017).
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1. Koefisien determination (R-Square)

R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang
dipengaruhi (endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang
mempengaruhinya (eksogen). Dalam model struktural, hasil R-squere untuk
variabel laten endogen menunjukan bahwa model tersebut baik, moderat, atau
lemah (Haryono, 2016). Kriterianya adalah sebagai berikut : jika R2 = 0,75
Model adalah substantial (baik). Jika nilai R2 = 0,50 Model adalah modrat
(sedang). Jika nilai R2 = 0,25 Model adalah lemah (buruk).

2. F-Square
F-square adalah untuk mengukur dampak relative dari variabel yang
mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen).
Nilai — nilai ini menunjukkan apakah variabel mempunyai pengaruh kecil,
sedang, atau besar pada tingkat struktural (Haryono, 2016). Kriterianya
adalah sebagai berikut: Jika nilai f2 = 0,02 Efek yang lemah dari variable
3.6.3 Analisis Model Pengukuran (Iner Model)
Pengujian hipotesis ini menggunakan analisis efek mediasi (mediation
effect) mengandung 3
sub analisis, antara lain:
1. Direct Effect
Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk
menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi
(eksogen) terhadap variabel yang di pengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018).

Kreteria pengukuran direct effect adalah (Juliandi, 2018): 1) Jika nilai P-
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Value < 0.05, maka signifikan; 2) Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak
signifikan.
2. Indirect Effect

Tujuan analisis inderect effect berguna untuk menguji hipotesis
langsung atau tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipenagruhi (endogen) yang diantarai/mediasi oleh
suatu variabel intervening (varibel mediator) (Juliandi, 2018). Kreteria
menentukan pengaruh tidak langsung inderect effect adalah :

a. Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator
(Z/Kepuasan Kerja), memediasi pengaruh variabel eksogen (Person
Organization fit dan Kepemimpinan) terhadap variabel endogen
(Y/Kinerja Karyawan), dengan kata lain pengaruh tidak langsung.

b. Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan, artinya variabel
mediator (Z/Kepuasan Kerja), memediasi pengaruh variabel eksogen
(Person Organization fit dan Kepemimpinan) terhadap variable
endigen (Y/Kinerja Karyawan), dengan kata lain pengaruhnya adalah
langsung (Juliandi,2018).

3. Total Effect

Menurut (Suhanta et al., 2022) Total Effect (total effek) merupakan
total dari direct effect dan inderect effect. Total Effect merupakan pengaruh
tidak langsung dari suatu variable exofenous perantara menuju ke variabel
endogenous kedua/berikutnya. Tujuan analisi total effect (pengaruh
keseluruhan) berguna untuk menguji hipotesis pengaruh suatu variabel yang
mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen).

Nilai probabilitas/signifikansi (P-Value) :
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a. Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan.

b. Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi, 2018).



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Data

Dalam penelitian ini peneliti mengolah data dalam bentuk angket yang
terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel Person Organization Fit (X1), 10
pernyataan untuk variabel Kepemimpinan (X2), 12 pernyataan untuk variable Job
Satisfaction (Z) dan 10 pernyataan untuk variabel Kinerja (Y). Angket yang
disebar ini diberikan kepada 68 orang responden yaitu Karyawan PT. Socfin
Indonesia (Socfindo) Medan sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan
Likert Summated Rating (LSR).

Tabel. 4.1. Skala Likert

Pilihan Jawaban Skala Jawaban
1. Sangat setuju 5
2. Setuju 4
3. Kurang setuju 3
4. Tidak setuju )
5. Sangat tidak setuju 1

Dan ketentuan di atas berlaku dalam menghitung variabel Person
Organization Fit (X1), Kepemimpinan (X2), Job Satisfaction (Z) dan 10

pernyataan untuk variabel Kinerja (YY)

62
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4.1.1.1 Karekteristik Responden

Berikut ini adalah karekteristik responden yang ada pada Karyawan

PT. Socfin Indonesia (Socfindo) Medan .

1. Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel

berikut:
Tabel 4.2.
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No | Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
1 | Laki-laki 55 80,9%
o | Perempuan 13 19,1%
Jumlah 68 100%

Sumber : Data Primer diolah (2025)

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam
penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 55 orang (80,9%) sedangkan
perempuan sebanyak 13 orang (19,1%) dan. Maka dalam penelitian ini

responden didominasi oleh jenis kelamin laki-laki.

2. Data Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

No Pendidikan Frekuensi Persentase (%0)
1 SLTA 5 71.4%
2 Diploma 2 2.9%
3 S1 49 72.1%
4 S2 12 17.6%
Jumlah 68 100%

Sumber : Data Primer (2025)
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Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam
penelitian ini adalah berpendidikan S1 sebanyak 49 orang (72,1%) sedangkan
S2 sebanyak 12 orang (17,6%), SLTA sebanyak 5 orang (7,4%) dan Diploma
sebanyak 2 orang (2,9%). Maka dalam penelitian ini responden didominasi

oleh pendidikan S1.

3. Data Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
No | Usia Frekuensi Persentase (%0)
1 | <25tahun 17 25%
2 | 25-40 tahun 35 51.5%
3 | >50 tahun 16 23.5%
Jumlah 68 100%

Sumber : Data Primer diolah (2024)

Dari data diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam
penelitian ini yaitu usia antara <25 tahun sebanyak 17 orang (5%), yang
memiliki usia 25-40 tahun sebanyak 35 orang (51,5%), yang memiliki usia >50

sebanyak 16 orang (23.5%).

4.1.1.2 Analisis Variabel Penelitian
1. Person Organization Fit (X1)
Berikut ini merupakan deskripsi frekuensi dari variabel Person Organization

Fit yang dirangkum pada tabel berikut :
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Tabel 4.5
Rekapitulasi Skor dan Distribusi Tanggapan Responden
Variabel Person Organization Fit

. Sangat
No. Sangat Setuju Kurang T'dafk Tid?ak Jumlah
Setuju Setuju Setuju i
Per Setuju
F % F % | F % F |l % |F|% ]| F %
1 | 55| 809 [13|191| O 0 0 0 | 0] O | 68 | 100%
2 | 55| 809 |10 |147| 2 | 29 1 115]0| 0 | 68 | 100%
3 | 53] 779 |14 (206| 1 | 15 | O 0 | 0] O | 68 | 100%
4 | 53| 779 |14 1206 | 1 | 15 | O 0 | 0] O | 68 | 100%
5 (52| 765 |15 (221| 1 | 15 | O 0 | 0] O | 68 |100%
6 | 55| 809 |13 191 | 0 0 0 0 | 0] O | 68 | 100%
7 | 53] 779 |15 221 | 0 0 0 0 |0] O | 68 | 100%
8 | 56| 824 |11 (162| 1 | 15 | O 0 | 0] O | 68 |100%

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2025)

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

Jawaban responden tentang Nilai-nilai pribadi saya selaras dengan nilai-
nilai yang dianut oleh perusahaan perusahaan, sebagian besar responden
menjawab sangat setuju sebanyak 55 orang atau 80,9%.

Jawaban responden tentang Terdapat kecocokan antara apa yang saya
percayai dengan apa yang diprioritaskan oleh perusahaan, sebagian besar
responden menjawab sangat setuju sebanyak 55 orang atau 80,9%.
Jawaban responden tentang Ambisi dan cita-cita saya sejalan dengan visi
dan misi Perusahaan, sebagian besar responden menjawab sangat setuju
sebanyak 53 orang atau 77,9%.

Jawaban responden tentang Saya yakin bahwa apa yang ingin saya capai
dalam karir saya sesuai dengan apa yang diharapkan oleh Perusahaan,
sebagian besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 53 orang atau

77,9%.
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5) Jawaban responden tentang Perusahaan dapat menyediakan lingkungan
kerja yang sesuai dengan apa yang saya butuhkan, sebagian besar
responden menjawab sangat setuju sebanyak 52 orang atau 76,5%.

6) Jawaban responden tentang Perusahaan dapat memberikan kompensasi
dan manfaat yang sesuai dengan kontribusi saya, sebagian besar responden
menjawab sangat setuju sebanyak 55 orang atau 80.9%.

7) Jawaban responden tentang Karakteristik dan preferensi saya sejalan
dengan tipe karyawan yang dibutuhkan oleh Perusahaan, sebagian besar
responden menjawab sangat setuju sebanyak 53 orang atau 77,9%.

8) Jawaban responden tentang Gaya komunikasi dan interaksi saya cocok
dengan cara yang diterapkan di Perusahaan, sebagian besar responden
menjawab sangat setuju sebanyak 56 orang atau 82,4%.

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa karyawan
memiliki persepsi yang positif terhadap P-O Fit. Sebagian besar responden
menyatakan "Sangat Setuju” pada setiap pernyataan terkait variabel P-O Fit,
mengindikasikan adanya kecocokan yang tinggi antara karakteristik individu
dengan budaya, nilai, dan tujuan organisasi. Temuan ini menegaskan pentingnya
mempertahankan dan meningkatkan P-O Fit dalam upaya menciptakan

lingkungan kerja yang kondusif dan meningkatkan kinerja karyawan.
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2. Variabel Kepemimpinan (X2)

Tabel 4.6
Skor Angket Untuk Kepemimpinan (X2)

No. | Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat Jumlah
Per | Setuju Setuju Setuju Tidak
Setuju
F | % F | % F | % F 1% |F|% F | %
1 | 52765141206 | 2 |29 [0]| O |O 0 68 | 74
2 |51 | 750152212 |29 |0 0 |O 0 68 | 100%
3 |63 77915221 | 0 0 0] 0 |0 0 68 | 100%
4 |57 838 |10|147 | 1 15 /0] 0 |0 0 68 | 100%
5 |58 8.3|10|147 | 0 0 0] 0 |0 0 68 | 100%
6 |54 |794 |11 162 | 3 | 44 |0 0 |O 0 68 | 100%
7 | 55|89 |11 162 | 2 | 29 |0 0 |0 0 68 | 100%
8 | 57 838 |11 162 | O 0 0] 0 |0 0 68 | 100%
9 |30 |441 |33 485 |5 | 74 |0 0 |0 0 68 | 100%
10 | 28 | 412 |35 | 515 | 5 | 74 |0 O |0 0 68 | 100%

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2024

1)

2)

3)

4)

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

Jawaban responden tentang Pemimpin mampu mengidentifikasi dan
menganalisis masalah dengan cepat dan akurat, sebagian besar menjawab
sangat setuju sebanyak 52 orang atau sebesar 76,5%,

Jawaban responden tentang Pemimpin saya mampu menggunakan data dan
informasi secara efektif untuk mendukung keputusan yang dibuat, sebagian
besar menjawab sangat setuju sebanyak 51 orang atau sebesar 75.0%.
Jawaban responden tentang Pemimpin mampu menyampaikan ide-ide dan
informasi dengan jelas dan efektif, baik secara lisan maupun tertulis, sebagian
besar menjawab sangat setuju sebanyak 53 orang atau sebesar 77,9%,
Jawaban responden tentang Pemimpin mampu mendengarkan dan memahami
perspektif orang lain dengan baik, sebagian besar menjawab sangat setuju

sebanyak 57 orang atau sebesar 83,3%.
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5) Jawaban responden tentang Pemimpin berani mengambil keputusan sulit dan
bertanggung jawab atas konsekuensinya, sebagian besar menjawab menjawab
sangat setuju sebanyak 58 orang atau sebesar 85,3%.

6) Jawaban responden tentang Pemimpin tidak takut untuk menghadapi
tantangan dan mengambil risiko yang diperlukan untuk mencapai tujuan,
sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 54 orang atau sebesar
79,4%,

7) Jawaban responden tentang Pemimpin aktif mendengarkan dan memahami
masalah yang dihadapi oleh karyawan, sebagian besar menjawab sangat
setuju sebanyak 55 orang atau sebesar 80,9%.

8) Jawaban responden tentang Pemimpin merespon dengan baik dan
menindaklanjuti isu-isu yang diangkat oleh Kkaryawan, sebagian besar
menjawab sangat setuju sebanyak 57 orang atau sebesar 83,8%.

9) Jawaban responden tentang Pemimpin dapat menegakkan standar dan harapan
yang jelas bagi karyawan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 22 orang
atau sebesar 48,5%.

10) Jawaban responden tentang Pemimpin tidak ragu-ragu untuk mengambil
tindakan korektif atau disipliner jika diperlukan, sebagian besar menjawab
setuju sebanyak 35 orang atau sebesar 51,5%.

Secara keseluruhan, hasil angket ini memberikan gambaran yang positif
mengenai kepemimpinan di organisasi, namun masih terdapat beberapa aspek
yang perlu ditingkatkan untuk mencapai kepemimpinan yang lebih efektif.
Pemimpin perlu terus mengembangkan kemampuan dan keterampilan
kepemimpinannya agar dapat memberikan dampak yang lebih baik bagi

organisasi dan karyawan.
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3. Variabel Job Satisfaction (2)

Tabel 4.7
Skor Angket Untuk Job Satisfaction (Z)
No. Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat Jumlah
Per Setuju Setuju Setuju Tidak
Setuju
F | % F | % F | % F|% |F|% F | %

1 |15 | 221 | 46 | 676 | 6 | 88 | 1|15 |0 0 68 | 100%
2 | 551809 |13 191 0 0 0| 0 |O 0 |68 | 100%
3 | 58|83 |10 |147 | 0 0 0] 0 |O 0 |68 | 100%
4 | 57 | 838 |11 ]162 | 0 0 0| 0 |O 0 |68 | 100%
5 59 8.8| 9 |132]| 0 0 0| 0 |O 0 |68 | 100%
6 | 57838 |11 | 162 | O 0 0| 0 |0 0 |68 | 100%
7 | 5883|8118 2 |29 0] 0 |0 0 |68 | 100%
8 | 54| 794 |14 | 206 | O 0 0] 0 |O 0 |68 | 100%
9 | 653|779 |15 | 221 | 0 0 0| 0 |O 0 |68 | 100%
10 | 24 | 353 | 31 | 456 | 9 | 132 |4 |59 |0 0 |68 | 100%
11 | 32 | 471 | 22 | 324 | 9 | 132 |5 |74 1|0 0 |68 | 100%
12 | 37 | 544 | 31 | 456 | O 0 0| 0 |O 0 |68 | 100%

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2025
Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

1) Jawaban responden tentang Saya merasa gaji yang saya terima sesuai dengan
tanggung jawab pekerjaan saya, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 46
orang atau sebesar 67.9%.

2) Jawaban responden tentang Saya merasa gaji saya kompetitif dibandingkan
dengan perusahaan lain di industri yang sama, sebagian besar menjawab
sangat setuju sebanyak 55 orang sebesar 80,9%.

3) Jawaban responden tentang Saya memiliki kesempatan yang cukup untuk
mengembangkan keterampilan dan kemampuan saya, sebagian besar
menjawab sangat setuju sebanyak 58 orang sebesar 85,3%.

4) Jawaban responden tentang Saya merasa promosi dan kenaikan jabatan
dilakukan secara adil dan transparan, sebagian besar menjawab sangat setuju

sebanyak 57 orang sebesar 83,8%.
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5) Jawaban responden tentang Saya merasa pekerjaan saya dihargai dan diakui
oleh atasan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 59 orang
sebesar 86,8%.

6) Jawaban responden tentang Saya menerima umpan balik yang konstruktif dari
atasan saya, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 57 orang
sebesar 83,8%.

7) Jawaban responden tentang Saya memiliki hubungan yang baik dengan rekan
kerja saya, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 58 orang sebesar
85,3%.

8) Jawaban responden tentang Saya merasa nyaman berbagi informasi dan
berkolaborasi dengan rekan kerja, sebagian besar menjawab setuju sebanyak
54 orang sebesar 79,4%.

9) Jawaban responden tentang Saya merasa peralatan dan fasilitas yang
disediakan perusahaan memadai untuk melakukan pekerjaan saya, sebagian
besar menjawab sangat setuju sebanyak 53 orang sebesar 77,9%

10) Jawaban responden tentang Saya merasa perusahaan memperhatikan
kesejahteraan karyawan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 31 orang
sebesar 45,6%

11) Jawaban responden tentang Saya merasa pekerjaan saya memberikan
kesempatan untuk menggunakan kreativitas dan inovasi, sebagian besar
menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang sebesar 47,1%

12) Jawaban responden tentang Saya merasa pekerjaan saya memberikan dampak
positif bagi perusahaan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 37
orang sebesar 54,4%

Beberapa aspek yang mendapatkan tingkat kepuasan kerja yang tinggi

antara lain adalah gaji yang kompetitif, kesempatan pengembangan keterampilan,



71

keadilan dan transparansi dalam promosi, pengakuan dari atasan, umpan balik
konstruktif, hubungan baik dengan rekan kerja, dan ketersediaan fasilitas yang
memadai. Namun, terdapat beberapa aspek yang masih perlu ditingkatkan, seperti
perhatian perusahaan terhadap kesejahteraan karyawan dan kesempatan untuk
menggunakan Kkreativitas dan inovasi. Secara keseluruhan, hasil angket ini
menunjukkan bahwa karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang cukup
tinggi. Perusahaan dapat mempertahankan dan meningkatkan aspek-aspek yang
sudah baik, serta memberikan perhatian lebih pada aspek-aspek yang masih perlu

perbaikan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan secara berkelanjutan.

4. Variabel Kinerja (Y)

Tabel 4.8
Skor Angket Untuk Kinerja (Y)

No. | Sangat Setuju Kurang Tidak | Sangat | Jumlah
Per | Setuju Setuju Setuju | Tidak
Setuju
F | % F | % F | % F| % |F|%|F |%
1 | 5479413 |191| 1 | 15 |0| 0 [0] O | 68 |100%
2 | 51| 750|177 | 250 | O 0 0| 0 |0O| O | 68 | 100%
3 |52 76515221 | 1|15 | 0| 0 |0O]| O | 68 |100%
4 |53 (779141206 | 1 |15 0] 0 [0| 0 | 68 |100%
5 |53 |779 |15 221 | 0 0 0| 0 |0O| O | 68 | 100%
6 | 54| 794 |14 | 206 | O 0 0| 0 |0O| O | 68 | 100%
7 | 53| 77914206 | 1 | 15 | 0| 0 |0 0 | 68 | 100%
8 | 55,809 |13 191 | 0 0 0| 0 |0O| O | 68 | 100%
9 |29 /1426 |36 (529 | 1 | 15 |2 |29 |0 | 0 | 68 | 100%
10 | 27 | 397 |38 |559| 3 | 44 |0] 0 [0| O | 68 |100%

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2024)

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :
1) Jawaban responden tentang Saya memahami dengan jelas tugas pokok dan
fungsi saya di perusahaan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak

54 orang atau sebesar 79,4%,.
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7)

8)

9)
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Jawaban responden tentang Saya selalu berusaha untuk melaksanakan tugas
pokok dan fungsi saya dengan baik, sebagian besar menjawab sangat setuju
sebanyak 51 orang sebesar 75,0%.

Jawaban responden tentang Saya selalu berusaha untuk menemukan cara baru
dalam menyelesaikan pekerjaan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak
52 orang sebesar 76,5%..

Jawaban responden tentang Saya sering memberikan ide-ide inovatif untuk
meningkatkan kinerja perusahaan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak
53 orang sebesar 77,9%.

Jawaban responden tentang Saya selalu berusaha untuk menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 53
orang sebesar 77,9%.

Jawaban responden tentang Perusahaan memberikan target waktu yang
realistis untuk menyelesaikan pekerjaan, sebagian besar menjawab setuju
sebanyak 54 orang sebesar 79,4%.

Jawaban responden tentang Saya selalu berusaha untuk meminimalkan
kesalahan dalam pekerjaan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 53
orang sebesar 77,9%.

Jawaban responden tentang Saya teliti dan cermat dalam melaksanakan tugas-
tugas yang diberikan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 55
orang sebesar 80,9%.

Jawaban responden tentang Perusahaan memberikan pelatihan yang memadai
untuk meningkatkan keakuratan Kkerja, sebagian besar menjawab setuju

sebanyak 36 orang sebesar 52,9%.
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10) Jawaban responden tentang Saya bersedia membantu rekan kerja yang
membutuhkan bantuan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 38 orang
sebesar 55,9.

Secara keseluruhan, data pada Tabel 4.8 menunjukkan bahwa karyawan
memiliki pemahaman yang baik tentang tugas pokok dan fungsi mereka, berusaha
melaksanakan tugas dengan baik, dan menunjukkan upaya untuk berinovasi dan
bekerja secara akurat dan tepat waktu. Selain itu, perusahaan juga memberikan
dukungan dalam bentuk pelatihan dan target waktu yang realistis, serta karyawan
menunjukkan kemauan untuk saling membantu. Hal ini mengindikasikan adanya
Kinerja yang baik dari karyawan, didukung oleh praktik manajemen sumber daya
manusia yang efektif di perusahaan.

4.2 Analisis Data

Berdasarkan data hasil kuesioner yang telah disajikan maka data kualitatif
kuesioner tersebut dijadikan data bentuk kuantitatif berdasarkan kriteria yang
sudah ditetapkan sebelumnya. Adapun data kuantitatif tersebut merupakan data
mentah dari masing-masing variabel dalam penelitan ini. Dalam bagian ini, data-
data yang telah dideskripsikan dari data-data sebelumnya yang merupakan
deskripsi data akan dianalisis.

Terdapat dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS vyaitu
analisis model pengukuran (outer model), yakni realibilitas dan validitas konstruk
(construct reliability and validity) dan validitas diskriminan (discriminant
validity). Selanjutnya analisis model struktural (inner model), yakni koefisien
determinasi (R-square); F-square; pengujian hipotesis yakni pengaruh langsung

(direct effect), pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan total effect (Juliandi,
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2018). Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan

adalah sebagai berikut:

4.2.1. Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer
Model)

Outer model sering juga disebut (outer relation atau measurement model)
yang mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator berhubungan dengan
variabel latennya. Model pengukuran (outer model) digunakan untuk menilai
validitas dan realibilitas model. Cooper dan Schindler (Abdillah & Jogiyanto,
2015 Hal 32) menjelaskan bahwa uji validitas dilakukan untuk mengetahui
kemampuan instrument penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur dan uji
reliablitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur suatu
konsep atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi responden dalam
menjawab item pernyataan dalam kuesioner atau instrument penelitian. Analisis
model pengukuran measurement model analysis menggunakan 2 pengujian, yaitu
- realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity) dan validitas
diskriminan (discriminant validity).
4.2.1.1 Analisis Outer Model

Teknik pengolahan data dengan menggunakan metode SEM berbasis PLS
memerlukan 2 tahap untuk menilai fit model dari sebuah model penelitian
(Ghozali). Salah satunya adalah analisis outer model. Analisis outer model
digunakan untuk menguji pengukuran yang digunakan layak untuk dijadikan
pengukuran yang valid. Ada beberapa indikator dalam analisis outer model,

diantaranya convergent validity, discriminant validity, dan composite reliability.

a. Convergent Validity
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Convergent validity dari sebuah model pengukuran dengan model reflektif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score atau component score
dengan construct score pada Loading Factor yang dihitung dengan PLS. Ukuran
reflektif dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,5 dengan konstruk yang

ingin diukur. Berikut adalah gambar hasil kalkulasi model SEM PLS.

POF3
POF4
POF5
POF6

POFT

0,038

¥ \073
s12 Ngas
LN

074

0.739

Sumber: Diolah oleh penulis, 2024
Gambar 4.1 Skema Penelitian Struktural SEM-PLS

Hasil pengolahan dengan SmartPLS 3.00 dapat dilihat pada gambar 4.1
nilai outer model antara konstruk dengan variabel sudah memenuhi convergent

validity karena indikator memiliki nilai validitas diatas 0,6. Pada gambar 4.1
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menunjukkan nilai korelasi variable Person Organization Fit, Kepemimpinan, Job

Satisfaction dan

Kinerja menunjukkan bahwa nilai diatas berada di atas 0,6

sehingga konstruk untuk beberapa variabel ada yang harus tidak ada yang

dieleminasi dari model.

Tabel 4.9

Outer Loadings

Job Satisfaction

(4

Kepemimpinan
(X2)

Kinerja

(Y)

Person Organization Fit (X1)

JS1

0.733

JS10

0.778

JS11

0.724

JS12

0.720

JS2

0.730

JS3

0.703

JS4

0.743

JS5

0.766

JS6

0.718

JS7

0.704

JS8

0.730

JS9

0.762

KN1

0.896

KN10

0.808

KN2

0.869

KN3

0.892

KN4

0.918

KNS

0.893

KN6

0.796

KN7

0.931

KN8

0.831

KN9

0.804

KP1

0.818

KP10

0.752

KP2

0.869

KP3

0.788

KP4

0.784

KP5

0.799

KP6

0.879

KP7

0.880

KP8

0.756

KP9

0.713

POF1

0.756
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Job Sa(tlzs)f action Keper(n)érzr;pman K'(nf)”a Person Organization Fit (X1)
POF2 0.840
POF3 0.872
POF4 0.937
POF5 0.893
POE6 0.796
POF7 0.718
POFS8 0.795

Sumber: Diolah Oleh Penulis, 2025

Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian validitas outer loading di
atas diperolah hasil bahwa pengujian yang dilakukan pada 68 orang responden
diperoleh hasil bahwa semua item pernyataan memenuhi standar validasi dengan
nilai di bawah 0.6. Sehingga item pernyataan yang tidak memenuhi standar
validasi maka item ini dikeluarkan atau tidak diikut sertakan pada uji selanjutnya

dengan tujuan dapat menaikkan skor pengukuran model.

4.2.1.2 Discriminant Validity

Pada bagian ini akan diuraikan hasil uji discriminant validity. Uji
discriminant validity menggunakan nilai cross loading. Suatu indikator
dinyatakan memenuhi discriminan validity apabila nilai cross loading indikator
pada variabelnya adalah yang terbesar dibandingkan dengan variabel lainnya

(ghozali). Berikut adalah nilai cross loading pada masing-masing indikator:

Tabel 4.10
Cross Loading
Person
Job Satisfaction (Z) | Kepemimpinan (X2) | Kinerja (Y) | Organization Fit
(X1)

JS1 0.733 0.046 0.081 0.067
JS10 0.778 0.102 0.099 0.026
JS11 0.724 0.188 0.137 0.070
JS12 0.720 0.074 0.030 0.121
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Person
Job Satisfaction (Z) | Kepemimpinan (X2) | Kinerja (Y) Organ?z;?ion Fit
(X1)
JS2 0.730 0.022 0.117 0.136
JS3 0.703 0.119 0.060 0.046
JS4 0.743 0.130 0.027 0.098
JS5 0.766 0.142 0.076 0.001
JS6 0.718 0.011 0.077 0.064
JS7 0.704 0.081 0.115 0.056
JS8 0.730 0.013 0.002 0.030
JS9 0.762 0.076 0.127 0.118
KN1 0.102 0.775 0.896 0.732
KN10 0.019 0.159 0.808 0.137
KN2 0.087 0.763 0.869 0.630
KN3 0.085 0.715 0.892 0.684
KN4 0.002 0.737 0.918 0.739
KN5 0.086 0.752 0.893 0.702
KN6 0.082 0.550 0.796 0.520
KN7 0.012 0.770 0.931 0.711
KN8 0.043 0.698 0.831 0.664
KN9 0.097 0.165 0.804 0.171
KP1 0.183 0.818 0.610 0.642
KP10 0.046 0.752 0.270 0.078
KP2 0.212 0.869 0.657 0.600
KP3 0.250 0.788 0.666 0.599
KP4 0.123 0.784 0.785 0.790
KP5 0.256 0.799 0.681 0.532
KP6 0.126 0.879 0.725 0.751
KP7 0.151 0.880 0.668 0.577
KP8 0.051 0.756 0.580 0.414
KP9 0.189 0.713 0.084 0.044
POF1 0.013 0.630 0.603 0.756
POF2 0.024 0.686 0.675 0.840
POF3 0.103 0.649 0.705 0.872
POF4 0.062 0.701 0.700 0.937
POF5 0.043 0.614 0.629 0.893
POF6 0.083 0.445 0.535 0.796
POF7 0.090 0.053 0.004 0.718
POF8 0.124 0.027 0.111 0.795

Sumber: Diolah Oleh Penulis, 2025

Berdasarkan data Tabel 4.10 diketahui bahwa masing-masing indikator

pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading terbesar pada variabel yang
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dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross loading pada variabel lainnya.
Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa indikator-
indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah memiliki discriminant validity

yang baik dalam menyusun variabelnya masing-masing.

4.2.1.3 Construct Reliability and Validity

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur
kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Uji
validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian mengukur
apa yang seharusnya diukur (Abdillah & Jogiyanto, 2015 Hal 32).

Uji reliablitas konstruk dapat dilihat dari nilai Cronbach’s alpha dan nilai
composite reliability. Untuk dapat dikatakan suatu item pernyataan reliabel, maka
nilai Cronbach’s alpha dan composite reliability harus > 0,6. Berikut ini hasil

pengujian Cronbach’s alpha.

Tabel 4.11
Analisis Konsistensi Internal (Construct Reliability and Validity)

Average

Cronbach's tho A Composite Variance

Alpha — Reliability Extracted

(AVE)

Person Organization Fit (X1) 0.939 | 0.942 0.948 0.645
Kepemimpinan (X2) 0.939 | 0.944 0.948 0.648
Job Satisfaction (Z2) 0.918 | 0.956 0.941 0.665
Kinerja (Y) 0.928 | 0.708 0.749 0.697

Sumber: Diolah Oleh Penulis, 2025

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa konstruk reliabilitas pada

Cronbach Alpha telah memenuhi kriteria yang nilainya diatas 0,6. Berdasarkan
hal tersebut disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik
dan variabel Person Organization Fit, Kepemimpinan, Job Satisfaction dan
Kinerja memenuhi asumsi pengujian reliabilitas. Berikut ini hasil pengujian

composite reliability.
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa konstruk reliabilitas pada
Composite Reliability telah memenuhi kriteria yang nilainya diatas 0,6.
Berdasarkan hal tersebut disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas
yang baik dan variabel Person Organization Fit, Kepemimpinan, Job Satisfaction
dan Kinerja memenuhi asumsi pengujian reliabilitas.

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Average Variance
Extracted telah memenuhi kriteria yang nilainya lebih dari 0,3. Average Variance
Extracted pada variabel Person Organization Fit sebesar 0,645, nilai AVE
perkembangan Kkarir sebesar 0,648, nilai AVE pada variabel Job Satisfaction
sebesar 0,665 dan nilai AVE untuk variabel kinerja sebesar 0,697. Berdasarkan
hal tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel penelitian memenuhi kriteria
pengujian validitas diskriminan dan variabel Person Organization Fit,
Kepemimpinan, Job Satisfaction dan kinerja karyawan telah memenuhi asumsi
pengujian validitas diskriminan.

Validitas diskriminan bertujuan untuk menilai suatu indikator dari suatu
variabel konstruk adalah valid atau tidak, yakni dengan cara melihat Nilai
Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) < 0,90, maka variabel

memiliki validitas diskriminan yang baik (valid) (Hair Jr et al., 2017).

Tabel 4.12
Validitas Diskriminan
Person Career Job
Organization Development | Satisfaction Kinerja (Y)

Fit (X1) (X2) 2)
Person Organization Fit
(X1) 0.803
Career Development (X2)
Job Satisfaction (2) 0.813 0.812
Kinerja (Y) 0.528 0.564 0.523

Sumber : SEM PLS (2025)



81

Berdasarkan tabel di atas diperoleh hasil korelasi Heterotrait - Monotrait

Ratio Of Corelation (HTMT) maka

1.

Variabel Person Organization Fit dengan Job Satisfaction sebesar 0,813 <
0,900, korelasi variabel Heterotrait-Monotrait Ratio of Corelation (HTMT).
Person Organization Fit dengan Kinerja sebesar 0,528 < 0,900 korelasi
Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel Person
Organization Fit dengan Kepemimpinan sebesar 0,803 < 0,900 dengan
demikian seluruh nilai korelasi Person Organization Fit dinyatakan valid.
Nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel
Kepemimpinan dengan Job Satisfaction sebesar 0,812 < 0,900, nilai korelasi
Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel Kepemimpinan
dengan Kinerja sebesar 0,564< 0,900, dengan demikian seluruh nilai korelasi
kinerja dinyatakan valid.

Nilai korelasi Heterotrait-Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel
Kinerja terhadap Job Satisfaction adalah sebesar 0,523 < 0,900, dengan

demikian seluruh nilai korelasi Kepemimpinan dinyatakan valid.

4.2.2 Analisis Model Struktural / Structural Model Analysis (Inner Model)

Analisis model structural menggunakan 3 pengujian, antara lain: R-

Square; F-Square dan Hypothesis Test: Berikut ini hasil pengujiannya:

4.2.2.1 Hasil R-Square

Kriteria dari R-Square adalah:
1. Jika nilai (adjusted) = 0.75 — model adalah substansial (kuat);
2. Jika nilai (adjusted) = 0.50 — model adalah moderate (sedang);

3. Jika nilai (adjusted) = 0.25 — model adalah lemah (rendah)
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Tabel 4.15
Hasil Uji R-Square
R Square R Square Adjusted
Job Satisfaction (2) 0.751 0.744
Kinerja (Y) 0.620 0.603

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2024

Berdasarkan tabel diatas mengenai hasil pengujian nilai R-Square adjust
diperoleh hasil bahwa model jalur yang menggunakan variabel intervening adalah
0,744 dan 0,603. Dengan kata lain kemampuan variabel X yaitu Person
Organization Fit dan Kepemimpinan dalam menjelaskan vaiabel Z yaitu Job
Satisfaction adalah sebesar 74,4% dengan demikian model tergolong substansial
(kuat) dan kemampuan variabel X vyaitu Person Organization Fit dan
Kepemimpinan dalam menjelaskan vaiabel Y yaitu Kinerja adalah sebesar 60,3%
dengan demikian model tergolong substansial (sedang).

Nilai R-Square yang diperoleh untuk Job Satisfaction adalah 0,751,
sementara untuk Kinerja adalah 0,620. Hal ini menunjukkan bahwa model yang
dibangun mampu menjelaskan variasi dalam data dengan cukup baik. R-Square
merupakan ukuran yang menunjukkan seberapa besar proporsi variabel dependen
yang dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model regresi. Nilai R-
Square yang mendekati 1 menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan yang
baik dalam menjelaskan variasi data. Dalam konteks penelitian ini, nilai R-Square
yang tinggi menunjukkan bahwa faktor-faktor yang diteliti, yaitu Person
Organization Fit dan Kepemimpinan, memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Job Satisfaction dan Kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil analisis, nilai R-Square untuk Job Satisfaction (Z)
adalah 0,751, yang berarti bahwa 75,1% variasi dalam Job Satisfaction dapat
dijelaskan oleh variabel independen dalam model ini. Nilai R-Square Adjusted
yang diperoleh adalah 0,744, vyang menunjukkan bahwa setelah

mempertimbangkan jumlah variabel dalam model, proporsi yang dijelaskan tetap
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substansial. Hal ini mengindikasikan bahwa model jalur yang digunakan dalam
penelitian ini tergolong kuat dalam menjelaskan Job Satisfaction.

Dalam penelitian ini Person Organization Fit dan Kepemimpinan dapat
dianggap sebagai faktor kunci yang mempengaruhi kepuasan kerja. Kesesuaian
antara individu dan organisasi berkontribusi signifikan terhadap kepuasan kerja.
Selain itu, kepemimpinan yang baik juga dapat meningkatkan motivasi dan
keterlibatan karyawan, yang pada gilirannya berdampak positif pada Job
Satisfaction.

Selanjutnya, analisis R-Square untuk Kinerja (Y) menunjukkan nilai
0,620, yang berarti bahwa 62% variasi dalam kinerja dapat dijelaskan oleh
variabel independen dalam model ini. Nilai R-Square Adjusted untuk Kinerja
adalah 0,603, yang menunjukkan bahwa meskipun proporsi yang dijelaskan lebih
rendah dibandingkan dengan Job Satisfaction, model ini masih tergolong
substansial. Hal ini menunjukkan bahwa Person Organization Fit dan
Kepemimpinan memberikan kontribusi yang signifikan terhadap Kinerja
karyawan.

Hasil dari analisis ini memiliki implikasi praktis yang penting bagi
manajemen sumber daya manusia. Dengan mengetahui bahwa Person
Organization Fit dan Kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan terhadap Job
Satisfaction dan Kinerja, organisasi dapat merancang strategi yang lebih efektif
untuk meningkatkan kedua aspek tersebut. Misalnya, perusahaan dapat melakukan
assessment untuk memastikan bahwa calon karyawan memiliki kesesuaian dengan
budaya organisasi, serta memberikan pelatihan kepemimpinan bagi manajer untuk
meningkatkan keterampilan mereka dalam memimpin tim.

Secara keseluruhan, hasil analisis R-Square menunjukkan bahwa model
yang dibangun dalam penelitian ini memiliki kemampuan yang baik dalam

menjelaskan Job Satisfaction dan Kinerja. Dengan R-Square Adjusted masing-
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masing sebesar 0,744 dan 0,603, dapat disimpulkan bahwa Person Organization

Fit dan Kepemimpinan adalah faktor penting yang mempengaruhi kedua variabel

tersebut. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan kedua aspek ini dalam

upaya meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan.

4.2.2.2 Hasil Uji F-Square

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk

menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F-square) disebut

juga efek perubahan, perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan

dari model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah variabel yang

dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi,

Manurung, & Sastriawan, 2016).

Menurut (Ghozali, 2018) kriteria F-Square yaitu sebagai berikut:

1. Jika nilai = 0.02 — Efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap endogen.

2. Jikanilai = 0.15 — Efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap endogen.

3. Jika nilai = 0.35 — Efek yang tinggi dari variabel eksogen terhadap endogen.

Tabel 4.16
Hasil F-Square

Person Career Job

Organizatio | Development | Satisfaction | Kinerja (Y)

n Fit (X1) (X2) 2
Person Organization Fit
(x1) 0.024 0.375
Career Development (X2) 0.661 0.257
Job Satisfaction (2) 0.031

Kinerja (Y)

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2024

Berdasarkan tabel diatas mengenai nilai F-Square diperoleh hasil sebagai

berikut:

1. Variabel Person Organization Fit (X1) terhadap Job Satisfaction (2)

memiliki nilai 0,024 maka efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap
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endogen.

2. Variabel Person Organization Fit (X1) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai
0,375 maka efek yang tinggi dari variabel eksogen terhadap endogen.

3. Variabel Kepemimpinan (X2) terhadap Job Satisfaction (Z) memiliki nilai
0,661 maka efek yang tinggi dari variabel eksogen terhadap endogen.

4. Variabel Kompensas (X2) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai 0,257 maka
efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap endogen.

5. Variabel Job Satisfaction (Z) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai 0.031

maka efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap endogen.

4.2.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model
struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian
hipotesis. Pengujian Hipotesis mengandung tiga analisis, antara lain: direct effect,
indirect effect dan total effect.
4.2.3.1. Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji
hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria untuk
pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) adalah sebagai berikut:

1. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh
suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu
variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga
meningkat/naik.

2. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh

suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai



suatu variabel

meningkat/naik, maka nilai variabel

menurun/rendah.
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lainnya akan

Nilai probabilitas/signifikansi (P-Value): jika nilai P-Values < 0.05,

maka signifikan dan jika nilai P- Values > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi

etal., 2014).
Tabel 4.17
Hasil Koefisien Jalur (Hipotesis)

Original Sample | Standard L Informasi

Sample Mean Deviation '(IiOS/tSa_trlsgc\:/sl) P Values

(0) (M) (STDEV)
Person
gf)""_’l'ﬁtr']g?j;” 0.638 |  0.522 0.414 3.354| 0003 | Diterima
)
Kepemimpinan
(X2) -> Kinerja 0.739 0.680 0.310 2.383 0.018 | Diterima
)
Person
(Oxrf)a_r;'f]%ti)on it 0142 |  0.128 0.108 0.597 | 0550 | Ditolak
Satisfaction (Z)
Kepemimpinan
(X2) -> Job 0.744 0.761 0.420 3.374 0.001 | Diterima
Satisfaction (2)
g M e 0501 | 0.436 0.258 2606 | 0026 Diterima

(2) -> Kinerja (Y)

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2025

Berdasarkan tabel diatas mengenai hasil koefisien jalur (path coefficient)

diperoleh hasil bahwa seluruh nilai koefisien jalur adalah positif (dilihat pada T-

statistic), antara lain:

1. Pengaruh Person Organization Fit terhadap Kinerja mempunyai nilai t statistic

sebesar 3,354 Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Person

Organization Fit, maka semakin tinggi pula Kinerja. Pengaruh tersebut

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,003 < 0,05, dengan

demikian Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja.

2. Pengaruh Kepemimpinan terhadap kinerja mempunyai nilai t statistic sebesar

2,383. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Kepemimpinan yang
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diberikan, maka semakin tinggi pula kinerja. Pengaruh tersebut mempunyai
nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,018 < 0,05, dengan demikian
Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

. Pengaruh Person Organization Fit terhadap Job Satisfaction mempunyai nilai t
statistic sebesar 0,597. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin rendah
Person Organization Fit, maka semakin rendah pula Job Satisfaction.
Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,550 <
0,05, dengan demikian Person Organization Fit tidak berpengaruh terhadap
Job Satisfaction.

. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Job Satisfaction mempunyai nilai t statistic
sebesar 3,374. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi
Kepemimpinan seorang, maka semakin tinggi pula Job Satisfaction. Pengaruh
tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,001 < 0,05, dengan
demikian Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job
Satisfaction.

. Pengaruh Job Satisfaction terhadap Kinerja mempunyai nilai t statistic 2,606.
Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Job Satisfaction seorang,
maka semakin tinggi pula Kinerja. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,026 < 0,05, dengan demikian Job Satisfaction

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
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Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2025
Gambar 4.2. Hasil Path Analysis
4.2.3.2. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel
intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria menetukan pengaruh

tidak langsung (inderct effect) adalah sebagai berikut:
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1. Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel intervening

(Job Satisfaction), memberi pengaruh pada variabel eksogen (Person
Organization Fit dan Kepemimpinan) terhadap variabel endogen Kinerja
(Y). Dengan kata lain, ada pengaruhnya secara tidak langsung.

. Jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan, artinya variabel
intervening (Job Satisfaction), tidak memberi pengaruh pada variabel
eksogen (Person Organization Fit dan Kepemimpinan) terhadap variabel
endogen Kinerja (Y). Dengan kata lain, tidak ada pengaruhnya secara

tidak langsung.

Tabel 4.18
Hasil Pengaruh Tidak Langsung
Original Sample | Standard T Statistics p Informasi
Sample Mean Deviation
() (M) (STDEV) (|O/STDEV]) Values

Person Organization Fit (X1)
-> Job Satisfaction (2) -> 0.013 0.001 0.071 0.183 0.855 Ditolak
Kinerja (Y)
Kepemimpinan (X2) -> Job o
Satisfaction (2) -> Kinerja (Y) 0.868 0.724 0.234 7.699 0.000 | Diterima

Sumber : Hasil Olahan PLS, 2024

Berdasarkan hasil

langsung) diperoleh hasil sebagai berikut:

pengujian efek tidak langsung (pengaruh tidak

1. Pengaruh person job fit terhadap Kinerja dengan variabel Job Satisfaction

sebagai variabel intervening diperoleh hasil thitung sebesar 0,855 dan p-

values sebesar 0,855 dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Job

Satisfaction sebagai variabel

pengaruh Kepemimpinan terhadap kinerja.

2. Pengaruh Kepemimpinan

terhadap Kinerja dengan variabel

intervening tidak mampu memediasi

Job

Satisfaction sebagai variabel intervening diperoleh hasil thitung sebesar

7,699 dan p-values sebesar 0,000 dengan demikian dapat disimpulkan
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bahwa Job Satisfaction sebagai variabel intervening mampu memediasi
pengaruh Kepemimpinan terhadap kinerja.

4.2.2.3. Pengaruh Total (Total Effect)
Total effect (pengaruh total) merupakan total dari direct effect (pengaruh

langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018).

Tabel 4.19
Hasil Pengaruh Total Effect

Original | Sample Standard .
Sar%\ple Meapn Deviation U Sl s
(0) M) (STDEV) (|O/STDEV]|) | Values

Person Organization
Fit (X1) -> Kinerja (Y) 0.625 0.522 0.144 3.354 0.003
Kepemimpinan (X2) -> 0.807 | 0.769 0.224 3.656 | 0.000
Kinerja (Y)
Person Organization
Fit (X1) -> Job 0.142 0.127 0.240 0.593 0.553
Satisfaction (Z)
Kepemimpinan (X2) ->
Job Satisfaction (2) 0.744 0.760 0.223 3.374 0.001
ol S BEen (@)= 0591 | 0.436 0.258 2606 | 0.026
Kinerja (Y)

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2024
Berdasarkan hasil pengujian pengaruh total (total effect) diperoleh hasil

sebagai berikut:

1. Total effect untuk pengaruh Person Organization Fit terhadap Kinerja
diperoleh hasil sebesar 3.354 dengan nilai P-Values 0,003 (berpengaruh
signifikan).

2. Total effect untuk pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja diperoleh
hasil sebesar 3,656 dengan nilai P-Values 0,000 (berpengaruh signifikan).

3. Total effect untuk pengaruh Person Organization Fit terhadap Job
Satisfaction diperoleh hasil sebesar 0,593 dengan nilai P-Values 0,553

(tidak berpengaruh).
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4. Total effect untuk pengaruh Kepemimpinan terhadap Job Satisfaction
diperoleh hasil sebesar 3,374 dengan nilai P-Values 0,001 (berpengaruh
signifikan).

5. Total effect untuk pengaruh Job Satisfaction terhadap kinerja diperoleh

hasil sebesar 2,606 dengan nilai P-Values 0,026 (berpengaruh signifikan).

4.3. Pembahasan
4.3.1. Pengaruh Person Organization Fit Terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Person Organization Fit
terhadap Kinerja, Hal ini menunjukkan tingginya Person Organization Fit
seseorang maka akan semakin tinggi pula pula Kinerja seseorang.

Pengaruh Person Organization Fit terhadap Kinerja mempunyai nilai t
statistic sebesar 3,354 Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Person
Organization Fit, maka semakin tinggi pula Kinerja. Pengaruh tersebut
mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,003 < 0,05, dengan demikian
Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja.

Dalam dunia kerja yang semakin kompetitif saat ini, organisasi dituntut
untuk dapat mempertahankan kinerja karyawan yang optimal. Salah satu faktor
penting yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah sejaunh mana
kesesuaian antara karakteristik individu karyawan dengan nilai-nilai, budaya, dan
tujuan organisasi. Konsep ini dikenal sebagai person-organization fit (P-O fit)
(Kristof, 1996). Ketika terdapat kecocokan antara karyawan dan organisasi,
karyawan cenderung merasa lebih nyaman, termotivasi, dan berkomitmen, yang

pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja mereka (Hoffman & Woehr, 2006).
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Organisasi perlu memperhatikan kesesuaian antara karakteristik individu
karyawan dengan nilai-nilai, budaya, dan tujuan organisasi dalam proses
rekrutmen dan seleksi. Selain itu, organisasi juga dapat mengembangkan
program-program yang dapat meningkatkan P-O fit, seperti sosialisasi organisasi
yang efektif, pengembangan budaya organisasi yang kuat, dan program
mentoring. Dengan meningkatkan P-O fit, organisasi dapat mendorong karyawan
untuk lebih termotivasi secara intrinsik dan menunjukkan perilaku
kewarganegaraan organisasi yang lebih baik, yang pada akhirnya akan
meningkatkan kinerja karyawan.

Beberapa penelitian menunjukkan relevansi POF terhadap Kkinerja
karyawan. Pertama, penelitian oleh (Sari, R., & Suparno, 2020) menemukan
bahwa terdapat hubungan signifikan antara POF dan Kkinerja karyawan di
perusahaan-perusahaan yang bergerak di bidang jasa. Penelitian ini menunjukkan
bahwa karyawan yang merasa memiliki kesesuaian dengan nilai-nilai perusahaan
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan mereka
yang tidak merasa cocok.

Kedua, penelitian olen (Rahman & Sari, 2019) juga mengkonfirmasi
bahwa POF berpengaruh positif terhadap kinerja di sektor manufaktur. Dalam
studi ini, penulis menekankan pentingnya budaya organisasi yang mendukung
nilai-nilai  karyawan untuk mencapai kinerja optimal. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa organisasi yang mengedepankan nilai-nilai keselarasan akan
memiliki karyawan yang lebih produktif dan berkomitmen.

Ketiga, studi oleh (Putra, 2021) mengkaji POF di sektor pendidikan dan

menemukan bahwa kesesuaian antara nilai-nilai guru dan visi misi sekolah
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja pengajaran. Penelitian ini menunjukkan
bahwa guru yang merasa terhubung dengan nilai-nilai institusi cenderung lebih
inovatif dan bersemangat dalam mengajar, yang pada akhirnya berdampak positif
pada hasil belajar siswa.

Beberapa penelitian juga mendukung temuan mengenai POF dan Kinerja.
Penelitian oleh (Kristof-Brown et al., 2005) meneliti berbagai sektor dan
menemukan bahwa POF berkontribusi signifikan terhadap kepuasan kerja dan
Kinerja. Penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi yang memiliki keselarasan
nilai dengan karyawan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif
dan harmonis.

Selanjutnya, penelitian oleh (Edwards & Cable, 2009) menunjukkan
bahwa POF tidak hanya mempengaruhi kinerja individu, tetapi juga dapat
berdampak pada kinerja tim. Dalam studi ini, penulis menemukan bahwa tim
dengan anggota yang memiliki kesesuaian nilai yang tinggi cenderung lebih
efektif dalam mencapai tujuan bersama. Hasil ini menunjukkan bahwa POF dapat
menjadi faktor kunci dalam keberhasilan tim di lingkungan kerja yang kompetitif.
4.3.2. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Kepemimpinan terhadap
Kinerja, Hal ini menunjukkan tinggi Kepemimpinan yang diberikan maka akan
semakin tinggi pula Kinerja seseorang.

Pengaruh Kepemimpinan terhadap kinerja mempunyai nilai t statistic
sebesar 2,383. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Kepemimpinan
yang diberikan, maka semakin tinggi pula kinerja. Pengaruh tersebut mempunyai
nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,018 < 0,05, dengan demikian

Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
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Kepemimpinan merupakan faktor kunci dalam menentukan keberhasilan
suatu organisasi. Pemimpin yang efektif dapat memotivasi, menginspirasi, dan
mengarahkan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Untuk meningkatkan
Kinerja organisasi, organisasi perlu mengembangkan dan menerapkan gaya
kepemimpinan transformasional. Berbagai penelitian telah menunjukkan bahwa
kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan
organisasi secara keseluruhan (Yulk, 2013).

Dalam lingkungan bisnis yang semakin kompetitif, kemampuan pemimpin
untuk mengembangkan dan menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat menjadi
semakin penting. Pemimpin harus mampu beradaptasi dengan perubahan,
mengambil keputusan strategis, dan membangun tim yang solid untuk mencapai
kinerja yang unggul (Northouse, 2018).

Hasil penelitian (S. M. Hasibuan & Bahri, 2018), (Jufrizen, 2017),
(Jufrizen & Lubis, 2020), (Andayani & Tirtayasa, 2019), (Marjaya & Pasaribu,
2019), (Farisi, S., & Lesmana, 2021), (Siagian, T. Sun. & Kbhair, 2018)
menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja.

4.3.3. Pengaruh Person Organization Fit Terhadap Job Satisfaction

Hasil penelitian menunjukkan tidak ada pengaruh Person Organization Fit
terhadap Job Satisfaction, hal ini menunjukkan semakin rendah Person
Organization Fit seseorang maka akan rendah pula Job Satisfaction seseorang.
Pengaruh Person Organization Fit terhadap Job Satisfaction mempunyai nilai t

statistic sebesar 0,597. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin rendah Person

Organization Fit, maka semakin rendah pula Job Satisfaction. Pengaruh tersebut
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mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,550 < 0,05, dengan demikian
Person Organization Fit tidak berpengaruh terhadap Job Satisfaction.

Untuk memahami lebih lanjut mengenai hasil penelitian ini, simulasi dapat
dilakukan untuk melihat bagaimana perubahan dalam PO Fit dapat mempengaruhi
job satisfaction. Misalnya, jika seorang karyawan merasa tidak cocok dengan
nilai-nilai organisasi, hal ini mungkin tidak langsung berpengaruh pada kepuasan
kerjanya jika ia memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja atau
mendapatkan penghargaan yang memadai.

Simulasi ini dapat melibatkan skenario di mana karyawan dengan PO Fit
rendah diberikan dukungan tambahan, seperti pelatihan atau mentoring, untuk
meningkatkan keterlibatan mereka dalam organisasi. Penelitian menunjukkan
bahwa dukungan sosial dapat meningkatkan kepuasan kerja, bahkan dalam situasi
di mana PO Fit tidak optimal (Bakker & Demerouti, 2007). Oleh karena itu,
penting bagi organisasi untuk tidak hanya fokus pada kesesuaian antara individu
dan organisasi, tetapi juga menciptakan lingkungan yang mendukung.

Hasil penelitian ini memberikan wawasan baru mengenai hubungan antara
PO Fit dan job satisfaction. Meskipun banyak penelitian sebelumnya
menunjukkan adanya korelasi positif, hasil ini menunjukkan bahwa hubungan
tersebut tidak selalu berlaku. Hal ini dapat disebabkan oleh berbagai faktor,
termasuk perbedaan konteks industri, budaya organisasi, dan karakteristik
individu yang beragam.

Sebagai contoh pada perusahaan PT Socfindo, PO Fit mungkin tidak

sepenting dalam industri yang lebih struktural, seperti perbankan atau
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pemerintahan. Dalam penelitian ini karyawan mungkin lebih menghargai
kebebasan berekspresi dan inovasi daripada kesesuaian nilai-nilai dengan
organisasi (Amabile, 2016). Oleh karena itu, organisasi perlu mempertimbangkan
konteks spesifik mereka saat mengevaluasi pentingnya PO Fit.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menyoroti pentingnya pemahaman
yang lebih mendalam mengenai hubungan antara PO Fit dan job satisfaction.
Meskipun tidak ditemukan pengaruh signifikan, hal ini tidak berarti bahwa PO Fit
tidak penting. Sebaliknya, hasil ini mengajak para peneliti dan praktisi untuk
mempertimbangkan variabel lain yang mungkin lebih berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Dengan demikian, organisasi dapat mengembangkan strategi yang
lebih efektif untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan mereka.

Beberapa penelitian sebelumnya telah mengeksplorasi hubungan antara
POF dan Job Satisfaction, dengan hasil yang bervariasi. Misalnya, penelitian oleh
(Kristof-Brown et al., 2013) menunjukkan bahwa POF memiliki dampak positif
terhadap Job Satisfaction, tetapi efek tersebut dapat bervariasi tergantung pada
konteks organisasi dan individu. Penelitian ini menekankan pentingnya
memahami bahwa POF tidak selalu berfungsi sebagai prediktor tunggal kepuasan
kerja.

Selanjutnya, penelitian oleh (Cable & Judge, 1999) menemukan bahwa
POF berhubungan dengan kepuasan kerja, tetapi lebih berfokus pada bagaimana
individu menilai kesesuaian mereka dengan nilai-nilai organisasi. Penelitian ini
menunjukkan bahwa individu yang merasa lebih cocok dengan nilai-nilai

organisasi cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Namun,
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hasil ini tidak selalu konsisten di setiap organisasi, menunjukkan bahwa konteks
sangat berpengaruh.

Penelitian oleh (Liu et al., 2018) juga menemukan bahwa meskipun POF
dapat berkontribusi terhadap Job Satisfaction, faktor-faktor lain seperti dukungan
sosial dan pengakuan dari atasan memainkan peran yang lebih signifikan. Hal ini
menunjukkan bahwa meskipun POF penting, ia bukanlah satu-satunya faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja individu.

Di sisi lain, penelitian oleh (Vianen, 2000) menunjukkan bahwa POF
dapat mempengaruhi kepuasan kerja, tetapi hanya dalam konteks tertentu. Dalam
studi ini, penulis menekankan bahwa pentingnya kesesuaian antara individu dan
organisasi dapat bervariasi tergantung pada jenis pekerjaan dan budaya organisasi.

Terakhir, penelitian oleh (Kristof, 1996) menggarisbawahi bahwa POF
yang tinggi tidak selalu menjamin kepuasan kerja yang tinggi, terutama jika
individu merasa tidak dihargai atau tidak mendapatkan dukungan yang memadai
dari organisasi. Ini menunjukkan bahwa meskipun POF adalah faktor penting, ia
harus dipertimbangkan bersama dengan faktor-faktor lain untuk mendapatkan
gambaran yang lebih lengkap tentang kepuasan kerja.(Arianty et al., 2016a)

4.3.4. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Job Satisfaction

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Kepemimpinan terhadap Job
Satisfaction, hal ini menunjukkan semakin tinggi Kepemimpinan seseorang maka
akan semakin tingggi pula Job Satisfaction seseorang.

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Job Satisfaction mempunyai nilai t

statistic sebesar 3,374. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi
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Kepemimpinan seorang, maka semakin tinggi pula Job Satisfaction. Pengaruh
tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,001 < 0,05, dengan
demikian Kepemimpinan berpengaruh  positif dan signifikan terhadap Job
Satisfaction.

Kepemimpinan ini dianggap efektif dalam meningkatkan kinerja dan
kepuasan kerja karyawan. Menurut Bass (Bass, 2016) pemimpin mampu
menginspirasi dan memotivasi pengikutnya untuk mencapai tujuan organisasi
yang lebih tinggi dari pada kepentingan pribadi mereka. Hal ini sejalan dengan
temuan meta-analisis yang dilakukan oleh (Robbins & Judge, 2017) yang
menunjukkan bahwa kepemimpinan berhubungan positif dengan berbagai hasil
organisasi, termasuk kepuasan kerja.

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi
keberhasilan organisasi. Karyawan yang puas cenderung lebih produktif, memiliki
tingkat turnover yang rendah, dan menunjukkan perilaku kewarganegaraan
organisasi yang lebih baik (Robbins & Judge, 2017). Oleh karena itu, memahami
faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, seperti gaya kepemimpinan,
menjadi sangat penting bagi organisasi.

Hasil tersebut dibuktikan oleh penelitian (Saputra, 2013) yang
menyimpulkan kepemimpinan berpengaruh terhadap job satisfaction. Hal ini juga
mendukung temuan hasil penelitian empirik dari (Kumbara, 2017), yang
menyatakan bahwa gaya transformational leadership berpengaruh signifikan
terhadap job satisfaction. Hal ini didukung pula oleh penelitian empirik yang
dilakukan oleh (Jufrizen, 2017c); (Jufrizen, 2017); (Jufrizen & Lubis, 2020);

(Nasution, 2018); (Jufrizen, 2016); (Khair, 2019), (Siagian, T. Sun. & Khair,
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2018), (Saputra, 2013), (Astuti, 2018), yang menyatakan bahwa transformational
berpengaruh positif terhadap job satisfaction.
4.3.5. Pengaruh Job Satisfaction Terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Job Satisfaction terhadap
Kinerja, hal ini menunjukkan semakin tinggi Job Satisfaction seseorang maka
akan semakin tingggi pula Kinerja seseorang.

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Kinerja mempunyai nilai t statistic
2,606. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Job Satisfaction seorang,
maka semakin tinggi pula Kinerja. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,026 < 0,05, dengan demikian Job Satisfaction
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan salah satu faktor penting
yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Kepuasan kerja
dapat didefinisikan sebagai perasaan positif seorang karyawan terhadap
pekerjaannya, yang dihasilkan dari evaluasi karakteristik-karakteristik pekerjaan
tersebut (Robbins & Judge, 2013). Kepuasan kerja yang tinggi dapat mendorong
karyawan untuk bekerja dengan lebih baik dan meningkatkan produktivitas
organisasi secara keseluruhan.

Karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki motivasi
yang lebih tinggi, sehingga mereka berusaha untuk bekerja dengan lebih baik dan
menghasilkan kinerja yang lebih optimal (Robbins & Judge, 2013). Selain itu,
kepuasan kerja juga dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi,
sehingga mereka lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi

(Saari & Judge, 2004).
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Kepuasan kerja merupakan faktor penting yang mempengaruhi kinerja
karyawan dalam suatu organisasi. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya
cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi, sehingga mereka berusaha untuk
bekerja dengan lebih baik dan menghasilkan kinerja yang lebih optimal. Berbagai
faktor, seperti gaji dan kompensasi, lingkungan kerja, hubungan dengan rekan
kerja dan atasan, kesempatan pengembangan Karir, serta beban kerja, dapat
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, organisasi dapat
menerapkan strategi-strategi seperti menyediakan kompensasi yang kompetitif,
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, membangun hubungan yang baik
dengan karyawan, menyediakan kesempatan pengembangan karir, dan mengatur
beban Kkerja secara efektif. Dengan menerapkan strategi-strategi tersebut,
organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya
akan berdampak positif pada kinerja organisasi secara keseluruhan.

Hasil penelitin, (Hardiyanti & Siswadi, 2023), (Jufrizen, 2016)(Jufrizen
& Sitorus, 2021), (Tanjung, H., & Rosmaini, 2019), (Nasution, 2018)
menunjukkan bahwa job satisfaction terhadap kinerja.
4.3.6.Pengaruh Person Organization Fit terhadap Kinerja dengan Job

Satisfaction sebagai Variabel Intervening

Hasil penlitian menunjukkan adanya pengaruh secara tidak langsung
pengaruh Person Organization Fit terhadap Kinerja dengan Job Satisfaction
sebagai Variabel Intervening, hal ini menjukkan bahwa tidak ada pengaruh Person
Organization Fit terhadap Kinerja dengan Job Satisfaction sebagai Variabel

Intervening.
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Pengaruh Person Organization Fit terhadap Kinerja dengan variabel Job
Satisfaction sebagai variabel intervening diperoleh hasil thitung sebesar 0,183 dan
p-values sebesar 0,855 dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Job
Satisfaction sebagai variabel intervening tidak mampu memediasi pengaruh
Person Organization Fit terhadap Kinerja.

Kecocokan antara individu dan organisasi, yang dikenal sebagai person-
organizational fit (P-O fit), telah menjadi topik yang semakin penting dalam
penelitian manajemen sumber daya manusia. P-O fit mengacu pada tingkat
keselarasan antara nilai-nilai, tujuan, dan karakteristik individu dengan nilai-nilai,
tujuan, dan budaya organisasi.

Selain itu, kepuasan kerja (job satisfaction) juga dianggap sebagai faktor
penting yang dapat mempengaruhi Kinerja karyawan. Kepuasan kerja mengacu
pada perasaan positif atau negatif seorang karyawan terhadap pekerjaannya.
Karyawan yang puas cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi, komitmen
yang lebih kuat, dan kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan yang
tidak puas.

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki pengaruh P-O
fit terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dengan memahami
hubungan antara P-O fit, kepuasan kerja, dan Kkinerja, organisasi dapat
mengembangkan strategi yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan
dan mencapai tujuan organisasi.

Ketika terdapat kecocokan antara karakteristik individu dan organisasi,

karyawan cenderung merasa nyaman, dihargai, dan termotivasi, sehingga

meningkatkan kepuasan kerja mereka. Selanjutnya, kepuasan kerja yang tinggi
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dapat mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih baik dan mencapai kinerja
yang lebih tinggi.

Beberapa studi empiris telah menguji hubungan antara P-O fit, kepuasan
kerja, dan kinerja karyawan. Misalnya, penelitian yang dilakukan oleh (Hoffman,
B. J., & Woehr, 2016) menemukan bahwa P-O fit secara positif terkait dengan
kinerja karyawan, dan hubungan ini dimediasi oleh kepuasan kerja. Temuan
serupa juga diperoleh dari penelitian (Kristof-Brown, A. L., Zimmerman, R. D., &
Johnson, 2015), yang menunjukkan bahwa P-O fit berhubungan positif dengan
Kinerja tugas, perilaku kewarganegaraan organisasi, dan niat untuk tetap berada di
organisasi, dan hubungan ini sebagian dimediasi oleh kepuasan kerja.

Penelitian yang relevan dilakukan oleh (Setiawan, A., & Rahardjo,
2020)Setiawan dan Rahardjo (2020) yang meneliti pengaruh Person Organization
Fit terhadap kinerja karyawan pada perusahaan di Jakarta. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara Person
Organization Fit dan kinerja. Penelitian ini menunjukkan bahwa ketika individu
merasa cocok dengan budaya dan nilai organisasi, mereka cenderung
menunjukkan Kinerja yang lebih baik.

Penelitian kedua oleh (Andriani & Sari, 2021) di Yogyakarta juga
menemukan hasil yang serupa. Dalam studinya, mereka mengukur pengaruh
Person Organization Fit terhadap kinerja dengan melibatkan 150 responden dari
berbagai sektor industri. Penelitian menunjukkan bahwa Person Organization Fit

berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Penelitian ini
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menegaskan pentingnya keselarasan antara individu dan organisasi dalam
mencapai hasil kerja yang optimal.

Selanjutnya, penelitian oleh (Prabowo & Sulistyo, 2019) di Surabaya
menginvestigasi dampak Job Satisfaction sebagai variabel intervening dalam
hubungan antara Person Organization Fit dan Kkinerja. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa Job Satisfaction berfungsi sebagai mediator yang signifikan.
Penelitian ini memberikan bukti bahwa kepuasan kerja dapat meningkatkan efek
positif dari Person Organization Fit terhadap kinerja.

Penelitian keempat dilakukan oleh (Hidayat & Lestari, 2022) yang
meneliti sektor pendidikan di Bandung. Mereka menemukan bahwa Person
Organization Fit memiliki pengaruh positif terhadap kinerja guru. Penelitian ini
menyoroti bahwa kesesuaian antara nilai pribadi dan nilai organisasi dapat
meningkatkan motivasi dan kinerja individu.

Terakhir, penelitian oleh (Ningsih& Wulandari, 2023) di sektor kesehatan
menunjukkan bahwa Person Organization Fit berdampak pada kinerja karyawan
dengan Job Satisfaction sebagai variabel intervening. Meskipun hasilnya
menunjukkan hubungan yang positif, nilai t-hitung sebesar 1,8 dan p-value 0,07
menunjukkan bahwa pengaruh Job Satisfaction sebagai mediator tidak signifikan,
sejalan dengan temuan penelitian ini.

4.3.7.Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja dengan Job Satisfaction
sebagai Variabel Intervening
Hasil penlitian menunjukkan adanya pengaruh secara tidak langsung

pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja dengan Job Satisfaction sebagai
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Variabel Intervening, hal ini menjukkan hipotesis diterima bahwa ada pengaruh
kompenassi terhadap Kinerja dengan Job Satisfaction sebagai Variabel
Intervening.

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja dengan variabel Job
Satisfaction sebagai variabel intervening diperoleh hasil thitung sebesar 7,699 dan
p-values sebesar 0,000 dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Job
Satisfaction sebagai variabel intervening mampu memediasi pengaruh
Kepemimpinan terhadap Kinerja.

Dalam era persaingan bisnis yang semakin kompetitif saat ini, peran
kepemimpinan menjadi sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan dan
mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan yang efektif dapat memotivasi
karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, dan mendorong
peningkatan produktivitas (Yulk, 2013). Selain itu, kepuasan kerja juga menjadi
faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan (Robbins & Judge,
2017).

Kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan kepuasan Kkerja
karyawan, yang selanjutnya dapat meningkatkan kinerja karyawan. Pemimpin
yang efektif dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, memberikan
dukungan dan umpan balik yang konstruktif, serta mendelegasikan tanggung
jawab sesuai dengan kemampuan karyawan. Hal ini dapat meningkatkan kepuasan
kerja karyawan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja. Pemimpin yang efektif dapat menciptakan lingkungan kerja yang
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kondusif, memberikan dukungan dan umpan balik yang konstruktif, serta
mendelegasikan tanggung jawab sesuai dengan kemampuan karyawan. Hal ini
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Organisasi perlu mengembangkan strategi
kepemimpinan yang efektif untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja.

Penelitian oleh (Judge & Piccolo, 2004) menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan
kerja dan kinerja karyawan. Penelitian ini menemukan bahwa pemimpin yang
mampu menginspirasi dan memotivasi karyawan dapat meningkatkan keterlibatan
mereka, yang berujung pada peningkatan kinerja. Hasil ini mendukung temuan
bahwa kepemimpinan berperan signifikan dalam meningkatkan job satisfaction
sebagai mediator.

Studi oleh (Wang et al., 2019) meneliti pengaruh kepemimpinan terhadap
kinerja dengan mempertimbangkan job satisfaction. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepemimpinan yang suportif dan partisipatif berkontribusi pada
peningkatan kepuasan Kkerja, yang selanjutnya berpengaruh positif terhadap
kinerja individu. Penelitian ini menegaskan pentingnya pendekatan kepemimpinan
yang memperhatikan kebutuhan dan harapan karyawan.

Penelitian oleh (Luthans & Youssef, 2007) menyoroti bahwa
kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan harapan dan optimisme
karyawan, yang berkontribusi pada kepuasan kerja. Mereka menemukan bahwa

karyawan yang merasa dihargai dan didukung oleh pemimpin mereka cenderung
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memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, yang berdampak positif pada
Kinerja mereka.

Penelitian oleh (Ahmad & Shahzad, 2018) menunjukkan bahwa
kepemimpinan yang adil dan transparan dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang
pada gilirannya berdampak positif pada kinerja. Penelitian ini menekankan bahwa
keadilan dalam kepemimpinan sangat penting untuk menciptakan lingkungan
kerja yang positif, yang mendukung peningkatan kinerja karyawan.

Studi oleh (Chen et al., 2016) menemukan bahwa kepemimpinan yang
berorientasi pada karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja.
Mereka menunjukkan bahwa pemimpin yang aktif mendengarkan umpan balik
dari karyawan dan melibatkan mereka dalam pengambilan keputusan dapat

menciptakan iklim kerja yang positif, yang berujung pada peningkatan kinerja.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dibahas pada bab
sebelumnya menunjukkan bahwa sebagian besar dari hasil penelitian berpengaruh
signifikan antara variabel independen dan variabel dependen. Simpulan yang
dapat diambil dari hasil analisis adalah:

1. Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT. Socfin Indonesia (Socfindo) Medan, artinya karyawan yang
merasa memiliki keselarasan dengan nilai perusahaan melaporkan kinerja
yang lebih tinggi.

2. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
PT. Socfin Indonesia (Socfindo) Medan , artinya bahwa kepemimpinan yang
efektif dapat mendorong karyawan untuk mencapai potensi maksimal mereka.

3. Person Organization Fit tidak berpengaruh terhadap Job Satisfaction
Karyawan PT. Socfin Indonesia (Socfindo) Medan, ini menemukan bahwa
meskipun karyawan merasa cocok dengan nilai-nilai perusahaan, faktor lain
seperti kompensasi dan lingkungan Kkerja juga memainkan peran penting
dalam menentukan kepuasan kerja.

4. Kepemimpinan berpegaruh positif dan signifikan terhadap Job Satisfaction
Karyawan PT. Socfin Indonesia (Socfindo) Medan, artinya kepemimpinan
yang baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif, yang

berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja.
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5. Job Satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT. Socfin Indonesia (Socfindo) Medan, menunjukkan bahwa
lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan motivasi dan Kkinerja
karyawan.

6. Person Organization Fit tidak berpengaruh terhadap Kinerja melalui Job
Satisfaction Karyawan pada PT. Socfin Indonesia (Socfindo) Medan, hal ini
menunjukkan bahwa bahwa meskipun POF memiliki relevansi dalam konteks
tertentu, di PT. Socfin Indonesia (Socfindo) Medan, POF tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan. Penelitian lebih
lanjut diperlukan untuk mengeksplorasi faktor-faktor lain yang mungkin lebih
berpengaruh dalam konteks ini.

7. Kepemimpinan Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja melalui Job Satisfaction Karyawan pada PT. Socfin Indonesia
(Socfindo) Medan, kepemimpinan manajemen memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Socfin Indonesia (Socfindo)
Medan melalui  kepuasan kerja. Dengan meningkatkan kualitas
kepemimpinan, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih
baik, yang pada akhirnya akan meningkatkan Kkinerja karyawan dan

keberhasilan organisasi secara keseluruhan.

5.2 Saran
Berdasarkan dari hasil simpulan yang diperoleh, maka penulis ingin

memberikan saran bagi pihak yang berkepentingan yakni sebagai berikut:
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1. Organisasi perlu memperhatikan kesesuaian antara karakteristik individu
karyawan dengan nilai-nilai, budaya, dan tujuan organisasi dalam proses
rekrutmen dan seleksi serta organisasi dapat mengembangkan program-
program yang dapat meningkatkan P-O fit, seperti sosialisasi organisasi yang
efektif, pengembangan budaya organisasi yang kuat, dan program mentoring.

2. Organisasi perlu mengembangkan dan menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional yang efektif untuk memotivasi, menginspirasi, dan
mengarahkan karyawan dalam mencapai tujuan organisasi serta pemimpin
harus mampu beradaptasi dengan perubahan, mengambil keputusan strategis,
dan membangun tim yang solid untuk mencapai kinerja yang unggul.

3. Organisasi perlu menerapkan strategi-strategi untuk meningkatkan kepuasan
kerja karyawan, seperti menyediakan kompensasi yang kompetitif,
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, dan memberikan kesempatan
pengembangan karir serta organisasi dapat memperhatikan faktor-faktor lain
yang dapat mempengaruhi Job Satisfaction, seperti gaji, promosi, pengawasan,
dan kondisi lingkungan kerja.

4. Organisasi perlu memperhatikan faktor-faktor yang dapat meningkatkan
Kinerja Karyawan, seperti Person Organization Fit, Kepemimpinan, dan Job
Satisfaction serta organisasi dapat mengembangkan program-program
pelatihan dan pengembangan karyawan untuk meningkatkan kompetensi dan
kinerja karyawan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:
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1. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dalam penelitian ini hanya terdiri
dari 2 variabel eksogen, yaitu Person Organization Fit dan Kepemimpinan,
variabel intervening terdiri dari variabel yaitu Job Satisfaction dan Variabel
endogen vyaitu Kinerja sedangkan masih banyak faktor lain yang
mempengaruhi Kinerja seperti pengawasa, budaya organsiasi dan sebagainya.

2. Teknik pengolahan data dalam penelitian ini hanya menggunakan program
software Smart PLS, dimana masih ada program software yang lainnya, yang
digunakan untuk pengolahan data.

3. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data Kuisioner karena
dikhawatirkan responden tidak benar-benar menjawab pernyataan dengan

sungguh-sungguh dengan keadaan yang sebenarnya.
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UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

— MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH ‘
JI Kapt. Mukhtar Basri No. 3 Tel. (061) 6624567 Ext: 304 Medan 220238 1

PENGESAHAN PROPOSAL

Kan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan pada hari Rabu, 04
B:“ mber 2024 menerangkan bahwa:
D

: Kenny Ayu Kartika
: 2005160100

: Medan, 16 Juni 2002
: JI. Sumbawa 2 no.62, Komplek Marelan Indah

Nama
N.P.M.

Tempat / Tgl,[,nhil'
Alamat Rumah

pasar 3 Barat Marelan

Y proposal :Pengaruh Person Organization Fit Dan Kepemimpinan Terhadap
Kinerja Karyawan Melalui Job Satisfaction Sebagai
Intervening Pada Karyawan PT. Socfindo Medan

Variabel

Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Tugas Akhir / Jurnal
Iimiah dengan pembimbing : Yudi Siswadi, S.E., M.M

Medan, Rabu, 04 Desember 2024
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Yudi Siswadi, S.E., M.M Saprinal Ma rung, SE., MA.
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Jasman Saripuddin, S.E., M.Si
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»
OCFIN %; INDONESIA
(SOCFINDO)

r
pr S

Medan, 03 Mei 2024
No.UM/X/Bi/1745/2024

Kepada Yth
xan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Jalan Mukhtar Basri No. 3
wedan - 20238

pengan Hormat,
Hal : Riset Pendahuluan
sehubungan dengan Surat No. 992/I1.3-AU/UMSU-05/F/2024 perihal izin riset pendahuluan, dapat kami

setujui dilaksanakan di PT Socfin Indonesia Indonesia JI. K.L. Yos Sudarso No. 106 mulai tanggal 06 Mei
s.d31 Mei 2024 a/n:

Nama : Kenny Ayu Kartika

NPM : 2005160100

Semester : VIII (Delapan)

Judul : Pengaruh Person Organization Fit Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Karyawan Melalui Job Satisfaction Pada Karyawan PT Socfindo Medan

Akomodasi, transportasi dan konsumsi termasuk apabila terjadi kecelakaan kerja dalam pelaksanaan
riset menjadi tanggung jawab mahasiswa yang bersangkutan.

Demikian disampaikan agar maklum.

Hormat kami,

eneral Deparcmen
H. SUGIHARTANA ERIKSON GINTING
q‘ Kepala Bhg. Umum \( Act. General Manager
* -PD
-GM
-88
- File
“HS/CT/ra
BT Socfin Indonesta _
, Indonesia No. Dok, : SOC/Form/4.07 07
:‘" ‘K. e T, i S0, s"'"'""aul'v'&.ounm-w-“ No. Rev. (00 Mulal bevlaky: 01/10/2020

T1062) 61 6616066  F : (+62) 61 6614390  E: hea
Mww.socfindo.co.td
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V’  SOCFIN $ INDONESIA
(SOCFINDO)

Medan, 12 Maret 2025
No.UM/X/Bi/578/2025

ith. Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis
Jniversitas Muhammadiyah Sumatera Utara
alan Mukhtar Basri No.3

ledan 20238

SURAT KETERANGAN SELESAI RISET

engan Hormat,

ang bertanda tangan di bawah ini PT Socfin Indonesia (SOCFINDO), dengan ini menerangkan bahwa
1zhasiswa telah melaksanakan riset dibawah ini :

ama Mahasiswa : Kenny Ayu Kartika

M : 2005160100

:mester : VIII (Delapan)

dul Skripsi : Pengaruh Person Organization Fit Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Karyawan Melalui Job Satisfaction Pada Karyawan PT Socfindo Medan

enar telah melaksanakan kegiatan Riset mulai tanggal 06 Mei 2024 s.d 31 Mei 2024 di PT Socfin
donesia Medan.

smikian Surat Keterangan ini diperbuat dengan sebenarnya untuk dapat dipergunakan seperlunya.

Hormat kami,

T SOCFIN INDONESIA
SOCFINDO - MEDAN

&
CEN NA TAN ERIKSON GINTING
; a.n Kepala Bhg.Umum \{ General Manager
[
*GM
| -File
| “HS/CT/ra
|
|
|
E
L
“ X s“;'“‘ ‘ : /4.07-07
1 gy 0 K0 106, Medan 20115, Sumatera Utara, Indonesia No. Dok. : SOCIF,O;",,O,NZO
el File62) 61 6614390 E: head_office®socfindo.co.id No. Rev. 100 Mulal bertaku:

e —
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DAFTAR RIWAYAT HIDUp

Nama Lengkap : Kenny Ayu Kartika
Tempat, Tanggal Lahir: Medan, 16 Juni 2002

Jenis Kelamin : Perempuan

Agama : Islam

Pendidikan Terakhir : SMA Dharmawangsa Medan

Alamat : J1. Karya Ujung Gg. Wonosobo/ Gg Buntu No, 13A

No.Tlp/ Hp : 0822-8184-7060

Nama Orang Tua

Ayah : Ir. Cahyadi

Ibu : Andrianti, A.Md

Alamat : J1. Karya Ujung Gg. Wonosobo/ Gg Buntu No, 13A
Pendidikan

Tamat Tahun 2014  : SD Dr. Wahidin Sudirohusodo
Tamat Tahun 2017  : SMP Negeri 11 Medan

Tamat Tahun 2020 : SMA Dharmawangsa

Tahun 2020 . Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
-bel a.
Demikianlah dafiar riwayat hidup ini saya perbuat dengan sebenar-benarmya

Yang renyatakan,

Kenny Ayu Kartika

el . -



