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Abstract 

This study examines the effect of Person-Organization Fit (P-O fit) and extra-role performance on employee job 

satisfaction at MSME Culinary Processed Products in Palembang City. This study was conducted on employees 

of MSMEs of processed culinary products in the city of Palembang, totalling 127 respondents. The sample was 

carried out by purposive sampling. Meanwhile, the survey collected the data through a questionnaire using a 

Likert scale with multiple regression analysis approaches, with a significance level of 5% to analyze data. The 

results showed that Person-Organization Fit (P-O fit) did not positively affect employee job satisfaction, with a 

value of 0.063 with a probability > 0.05. Extra role performance positively affected job satisfaction, with a 

value of 0.000, meaning that the value was less than <0.005. The ANOVA or F test results obtained an F count 

of 35.414 with a probability of 0.000. Because the probability value is less than 0.05, the regression model can 

be used to predict job satisfaction. In this case, Person-Organization Fit (P-O fit) and extra-role performance 

positively affect employee job satisfaction. 

 

Keywords: Person-Organization Fit (P-O fit), extra-role performance, employee job satisfaction 

 

Abstrak 

Studi penelitian ini mengarah pada analisis Person-Organization Fit (P-O fit) dan kinerja extra role terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada UMKM Produk Olahan Kuliner di Kota Palembang. Responden penelitian ini 

dilakukan pada karyawan UMKM produk olahan kuliner di kota Palembang berjumlah 127 responden. 

Purposive sampling digunakan dalam sampel penelitian ini, dengan dilakukan survey untuk pengumpulan data 

melalui kuesioner menggunakan skala Likert dan pendekatan analisis regresi berganda, tingkat signifikansi 5 % 

untuk menganalisis data. Hasil penelitian menunjukkan Person-Organization Fit (P-O fit) tidak berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja karyawan  nilai 0,063 dengan probabilitas > 0,05, kinerja extra role  

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja nilai 0,000 artinya nilai tersebut kurang dari   <0,005. Hasil uji F 

didapat nilai Fhitung sebesar  35,414 dengan nilai 0,000<0,005, maka model regresi dapat digunakan untuk 

memprediksi kepuasan kerja atau dapat dikatakan bahwa Person-Organization Fit (P-O fit) dan kinerja extra 

role berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 

 

Kata kunci: Person-Organization Fit (P-O fit),  kinerja extra role, kepuasan kerja karyawan 
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1. Pendahuluan 
Sumber daya manusia yang terbaik bagi organisasi adalah  cara bagi organisasi untuk dapat 

mempertahankan karyawannya yang terbaik dimana  karyawan adalah sumber tenaga kerja  sangat 

dibutuhkan untuk menjalankan proses produksinya. Meskipun  sumber daya alam banyak tersedia, 

tidak  didukung oleh kemampuan karyawannya yang sesuai maka hasilnya tidak maksimal. Dengan 

demikian menjadi tantangan terbesar bagi organisasi untuk mendapatkan tenaga kerja  dan 

mengembangkannya. Organisasi dapat meyakinkan kepada karyawannya  seperti  kesesuaian antara 

nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai karyawan yaitu  Person-Organization Fit (P-O fit). Studi ini 

menjadi menarik bagi peneliti seperti yang dikemukakan (Prasetyaningrum, T., & Hendarsjah, H. 

2022; Saputro, 2021; Fatmasari, 2017; Santoso dan Irwantoro, 2014; Astuti, 2010; r, (1996); 

(Chatman, 1989); (O’Reilly, 1991). 

 

Untuk  menjaga kelangsungan hidup perusahaan maka organisasi harus selalu dapat memberikan 

kinerja yang baik. Selain itu, tingginya P-O fit seorang karyawan, akan lebih cenderung melihat dan 

mengenali kesamaan mereka dengan organisasi karena karyawan lebih tertarik dan lebih menyingkapi 

untuk tetap bekerja bersama dengan orang lain yang memiliki perspektif yang sama. Alasan lain 

adalah bahwa karyawan memiliki kebutuhan yang kuat untuk menyesuaikan diri dengan lingkungan 

mereka. Dengan demikian persepsi karyawan tentang P-O fit akan dapat mengarahkan karyawan 

untuk memiliki persepsi positif pada pekerjaan/organisasi dan membentuk perilaku kerja (behavior) 

positif misalnya kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang tinggi (Jin, 2015). Tingkat kesesuaian 

nilai individu dengan nilai organisasi atau person organization fit ( PO Fit) sangat tergantung 

bagaimana organisasi mampu memenuhi kebutuhan karyawan (Cable&Judge, 1994),Turban &Keon, 

1993 dalam Astuti, 2010) seperti kompensasi, lingkungan fisik kerja dan kesempatan untuk maju 

sangat diperlukan oleh karyawan, dilain pihak organisasi membutuhkan kontribussi karyawan dalam 

bentuk komitmen, kerja keras, kerja sama, kepuasan kerja dan kemampuan mereka. Jadi ketika niliai-

nilai individu dan organisasi sesuai, maka hal ini akan meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi serta menngkatkan produktifitas. 

 

Fenomena P-O Fit dalam kaitannya dengan OCB dan kepuasan kerja dalam penelitian ini bahwa 

kinerja karyawan pada UMKM   dengan pertimbangan bahwa produk olahan kuliner kota Palembang 

yang ditawarkan membutuhkan peran tenaga kerja sebagai faktor yang sangat signifikan dalam 

mempertahankan kinerja UMKM kuliner di  kota Palembang. Karyawan yang tidak memiliki 

semangat yang sama dalam bekerja di UMKM akan merasa kesulitan beradaptasi dengan lingkungan 

pekerjaannya terutama pada kondisi Pandemi Covid-19 seperti sekarang ini dimana proses kerja 

UMKM harus mengalami banyak perubahan demi mengikuti aturan yang diterapkan oleh Pemerintah. 

Agar dapat mempertahankan keberadaannya  maka UMKM olahan kuliner di kota Palembang  harus 

meningkatkan dan menjamin kualitas produk dan jasanya hal ini akan terwujud apabila ditunjang 

dengan kualitas sumber daya yang dimilikinya terutama karyawannya. Seperti yang dikemukakan 

oleh Inge (2020) bahwa  pada pandemi Covid-19 ini penjualan pempek Palembang salah satu kuliner 

kota  Palembang menurun sampai 70 persen. Hal ini, UMKM di Kota Palembang bekerja keras dan 

berpikir bagaimana bertahan dengan kondisi sekarang, fenomena ini bagi peneliti tertarik untuk 

diteliti salah satunya adalah bagaimana cara yang diperlukan untuk dapat mempertahankan karyawan 

UMKM agar tetap bersemangat dan mampu meningkatkan niliai-nilai individu dan organisasi agar  

mampu bekerja sama yang menghasilkan kepuasan kerja dengan demikian  kualitas produk kuliner 

UMKM dapat terjamin meskipun masih ada tingkat penurunan produk kuliner masih mengalami turun 

naik yang disebabkan di masa pandemi semua jenis produk kuliner ada beberapa mengalami 

penurunan. 
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2. Kerangka Pikir dan Pengembangan Hipotesis 

2.1 Teori Person Organization Fit 

Person organization fit (PO Fit) merupakan  kesesuaian antara nilai-nilai individu dengan nilai-nilai 

organisasi (Kristof, 1996 dalam Astuti, 2010). Menurut Donald dan S. Pandey (2007) dalam Astuti 

(2010) person-organization fit adalah kesesuaian antara individu dengan organisasi, ketika  adanya 

kesungguhan untuk memenuhi kebutuhan pihak lain, atau mereka memiliki karakteristik dasar yang 

serupa. 

 

2.2 Pengaruh Person organization fit (PO Fit) terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Menurut  (Kristof, 1996);( O’ Reilly et al., 1991); Tepeci 2001 dalam Astuti 2010) bahwa P-O fit 

berhubungan dengan reaksi terhadap pekerjaan (Kristoff, 1996). dalam studinya menguji kesesuaian 

(congruency) individu dan organisasi dengan kinerja, mereka menemukan bahwa P-O fit berhubungan 

positif terhadap kepuasan kerja dan kinerja. Hasil penelitian dari Farooqui dan Nagendra (2014) 

menunjukan bahwa person organization fit (PO Fit) berhubungan positif terhadap kepuasan kerja. 

Selain itu menurut  Sari dan Helmy (2020); Gul et al. (2018); Rumangkit. & Maryati (2017); 

Fatmasari (2017); Risman et al. (2016); Chen et al. (2016); Oh et al. (2014); Astuti (2010) 

menunjukan hasil yang sama yaitu person organization fit berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja.  Adanya kecocokan antara individu dengan organisasi  memberikan keberhasilan kerja bagi 

karyawan untuk dapat bertahan di organisasinya  membuat perasaan nyaman dengan rekan kerja, 

kesesuaian karakteristik organisasi dengan karyawan seperti menjalankan pekerjaan pada unit kerja 

masing-masing sesuai dengan aturan kerja  yang menghasilkan  kepuasan kerja. Maka hipotesis  

dalam penelitian ini : 

H1: Person organization fit (PO Fit) berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

 

2.3 Pengaruh kinerja extra role  terhadap kepuasan kerja karyawan  

Penelitian terdahulu mengemukakan bahwa kinerja extra role atau yang lebih kita kenal dengan 

perilaku organizational citizenship behaviour (OCB). OCB merupakan variabel yang penting 

terhadap kepuasan kerja (Cohen & Vigoda (2000);Todd (2003) dalam Laras et.al 2021; Pavalache 

(2014) dengan kata lain  karyawan  yang merasa puas dengan pekerjaan yang dilakukan biasannya 

menerapkan prinsip OCB di dalam perusahaan. Prinsip tersebut bahwa dengan  OCB karyawan 

menunjukkan  kesediaannya  untuk saling membantu karyawan yang melebihi peran utamanya dalam 

suatu organisasi, sehingga perilaku peran ekstra (extra-role) memberikan keberhasilan organisasi.  

Seperti  melakukan tugas ekstra, kemauan untuk bekerjasama, saling membantu, memberi masukan, 

berperan aktif, memberi pelayanan ekstra, serta mau memanfaatkan waktu kerjanya secara efektif 

(Robbins & Judge, 2015). Penelitian lain yang dilakukan oleh Lestari dan Ghaby (2018) bahwa OCB 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, semakin baik OCB yang diterapkan 

karyawan maka kepuasan kerja yang dihasilkan juga semakin besar. Maka hipotesis dalam penelitian 

ini: 

H2: Kinerja extra role  berpengaruh positif  terhadap kepuasan kerja karyawan  

 

2.4 Pengaruh Person organization fit (PO Fit) dan kinerja extra role terhadap kepuasan 

kerja karyawan 

Menurut teori identitas diri, ketika karyawan merasa bahwa lingkungan kerja mereka, tuntutan 

pekerjaan dan budaya organisasi selaras dengan nilai-nilai pribadi mereka, kemampuan dan tujuan 

karir masa depan. Sesuai teori emosi (Plutchik, 2001), ketika emosional berkoneksi atau berkembang 

antara karyawan dan organisasi, maka  perilaku ekstra-peran positif  karyawan mempengaruhi secara 

langsung yang ditunjukkan karyawan dengan  kepuasan kerjanya sehingga   dapat menguntungkan 

organisasi. Teori identitas lebih lanjut memahami bahwa ketika karyawan merasakan kesesuaian yang 
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tinggi dengan pekerjaan dan organisasi mereka, mereka lebih bersedia memberikan bantuan ekstra 

kepada rekan-rekan mereka dan pelanggan, dan menunjukkan tingkat penyesuaian dan peran ekstra 

yang tinggi perilaku terhadap organisasi mereka seperti yang mereka yakini apa pun yang bermanfaat 

bagi organisasi juga akan bermanfaat bagi mereka (Newton & Jimmieson, 2009; Wei, 2013). 

 

Demikian pula, Vogel dan Feldman (2009) dan Li dan Hung (2010) mengamati bahwa individu 

dengan tingkat P-O dan P-J fit yang tinggi mengembangkan rasa pencapaian dan rasa memiliki yang 

kuat terhadap pekerjaan dan organisasi mereka, dan akibatnya adalah lebih tegas dan energik dalam 

terlibat dalam perilaku peran ekstra terhadap rekan kerja mereka dan organisasi sebagai utuh. Dengan 

demikian hipotesis dalam penelitian ini dapat dikembangkan: 

H3: Pengaruh Person organization fit (PO Fit) dan kinerja extra role berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan 

Berdasarkan uraian hipotesis diatas maka kerangka penelitian dalam penelitian ini:  

Gambar 1. Kerangka Penelitian 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Penulis, 2022 

 

3. Metodologi Penelitian 

3.1 Objek Penelitian  

Penelitian ini merupakan  penelitian  kuantitatif dengan survei yang dilakukan pada karyawan UMKM 

Kuliner di Kota Palembang berjumlah 127 responden. 

 

3.2 Teknik Pengambilan Sampel  

Teknik pengambilan sampel adalah purposive sampling yaitu pengambilan sampel dengan 

memperhatikan pertimbangan unsur-unsur tertentu pada populasi penelitian. Berdasarkan jumlah 

populasi maka sampel dalam penelitian ini berjumlah  127 responden. 

 

3.4 Operasional dan Pengukuran Variabel  

Operasional variabel dan pengukuran variabel dalam penelitian ini Person organization fit (PO Fit) 

mengacu Kristof (1996) diukur dengan instrumen yaitu  Kesesuaian nilai (value congruence), adalah 

kesesuaian antara nilai instrinsik individu, Kesesuaian tujuan (goal congruence), adalah kesesuaian 

antara tujuan individu dengan organisasi dalam hal ini adalah pemimpin dan rekan sekerja, 

Person 

organization fit 

(PO Fit) 

kinerja extra 

role 

Kepuasan 

Kerja 
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Pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need fulfillment) adalah kesesuaian antara kebutuhan-

kebutuhan karyawan dan kekuatan yang terdapat dalam lingkungan kerja dengan sistem dan struktur 

organisasi dengan organisasi dan Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (culture personality 

congruence) adalah kesesuaian antara kepribadian (non nilai) dari setiap individu dan iklim atau 

kultur organisasi.  Kinerja extra role yang lebih dikenal dengan perilaku organizational citizenship 

behaviour (OCB) mengacu Organ, Podsakoff, dan MacKenzie (2006), dengan pengukuran Altruism. 

Conscientiousness,  Sportmanship,  Courtesy , Civic Virtue. Kepuasan kerja karyawan mengacu Smith 

et al., (1995), yaitu:  Individu:Kepuasan kerja dipengaruhi oleh usia, jenis kelamin, pengalaman dan 

sebagainya. Otonomi pekerjaan, kreatifitas yang beragam identitas tugas, keberartian tugas (task 

significancy), rekan sekerja, gaji, dan kesempatan promosi. Dalam penelitian menggunakan skala 

Likert menggunakan skala Likert satu (1) sangat tidak setuju sampai lima (5) sangat setuju. 

 

3.5 Uji Hipotesis dan Analisis Data  

3.5.1 Pengujian Hipotesis 

Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari analis data. Pengujian 

hipotesis berhubungan dengan penerimaan atau penolakan suatu hipotesis. Pengujian yang digunakan 

untuk mendukung uji hipotesis adalah uji parsial (uji t) dan uji simultan (uji F). 

a. Pengujian Parsial (Uji t) 

Menurut Ghozali (2018) uji parsial  (uji t) digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing 

variabel independen terhadap variabel dependen. Adapun kriteria pengujian uji t adalah sebagai 

berikut : 

 Jika Sig < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima ada pengaruh signifikan   variabel 

independen secara individual terhadap variabel dependen. 

 Jika Sig > 0,05 maka Ha ditolak dan Ho diterima  bearti tidak ada pengaruh signifikan 

variabel independen secara individual terhadap variabel dependen. 

b.   Pengujian Kelayakan Model (Uji F) 

Menurut Ghozali (2018:179) uji pengaruh bersama-sama (joint) digunakan untuk mengetahui 

apakah variabel independen secara bersama-sama atau joint mempengaruhi variabel dependen. 

Kriteria pengambilan keputusan pada uji statistik F adalah sebagai berikut : 

 Jika nilai p-value < 0,05 artinya bahwa model regresi signifikan dan dapat digunakan untuk 

memprediksi variabel terikat. 

 Jika nilai p-value > 0,05 artinya bahwa model regresi tidak signifikan dan tidak dapat 

digunakan untuk memprediksi variabel terikat. 

 

3.5.2 Teknik Analisa Data 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan Analisis Regresi Berganda. 

Analisis regresi berganda dipilih oleh peneliti dalam melakukan penelitian ini dengan alasan untuk 

memprediksi hubungan antara satu variabel dependen (terikat) dengan dua variabel independen 

(bebas). Dalam penelitian ini variabel independen terdiri dari dua variabel, yaitu Person organization 

fit (PO Fit) (X1) dan kinerja extra role  (X2), dan variabel dependen adalah Kepuasan kerja  karyawan 

(Y).  

Rumus regresi berganda sebagai berikut : 

Y = a + b1X1 + b2X2  

Keterangan : 

Y : Kepuasan Kerja karyawan 

X1 : Person organization fit (PO Fit) 

X2 : Kinerja extra role 
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a : Konstanta 

b1 b2 : Koefisien variabel 

 

4. Hasil dan Pembahasan 

4.1 Hasil  

Karateristik Responden  

Berdasarkan  demografi responden penelitian ini terdiri dari 56 ( 44%) laki-laki dan 71 (56%) 

perempuan  masa kerja <5 tahun didominasi oleh pendidikan SMA sebanyak 109 (85,8%) responden, 

memiliki masa kerja 5-10 tahun didominasi oleh pendidikan D III sebanyak 11 (8%),  responden dan 

selebihnya pendidikan SMP  sebanyak 7 (7%) responden. 

 

Pengujian Kualitas Data 

Pengujian kualitas data menggunakan nilai responden yang telah diperoleh, dimana pengujian kualitas 

data adalah uji validitas dan uji reliabilitas. Penggunaan uji validitas untuk mengetahui apakah hasil 

yang diperoleh valid atau tidak. Sedangkan penggunaan uji reliabilitas untuk mengetahui apakah hasil 

yang diperoleh reliabel atau tidak. Berikut dapat dilihat hasil dari uji validitas dan uji reliabilitas 

menggunakan program SPSS 26. 

 

Uji Validitas  

Pengujian validitas digunakan untuk melakukan uji signifikansi dengan membandingkan nilai rhitung 

dengan nilai rtabel, dimana rtabel diperoleh dengan cara mencari nilai derajat kepastian dan 

menetapkan nilai signifikansi. Derajat kepastian diperoleh dengan rumus 

 dengan nilai signifikansi yaitu 5% = 0,05 maka diperoleh nilai rtabel = 

0,179. Berikut dapat dilihat pengambilan keputusan uji validitas. 

 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Person organization fit (PO Fit) (X1) 

Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 

Pernyataan 1 0,725 0, 176 Valid 

Pernyataan 2 0,725 0,176 Valid 

Pernyataan 3 0,599 0,176 Valid 

Pernyataan 4 0,615 0,176 Valid 

Sumber: Output SPSS 26 (2022) 

 

Berdasarkan Tabel 1 menunjukkan bahwa uji validitas iklim organisasi pada pertanyaan 1 sampai 

dengan pertanyaan 4 menghasilkan rhitung lebih besar dari r-tabel. Dengan demikian semua item 

dalam indikator variabel person organisation fit adalah valid.  

 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Kinerja Extra Role (X2) 

Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 

Pernyataan 1 0,435 0, 176 Valid 

Pernyataan 2 0,273 0,176 Valid 

Pernyataan 3 0,489 0,176 Valid 

Penyataan 4 0,646 0,176 Valid 

Pernyataan 5 0,476 0,176 valid 

Pernyataan 6 0,669 0,176 valid 

Pernyataan 7 0,678 0,176 valid 

Sumber: Output SPSS 26 (2022) 
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Berdasarkan Tabel 2 menunjukkan bahwa uji validitas iklim organisasi pada pertanyaan 1 sampai 

dengan pertanyaan 7 menghasilkan rhitung lebih besar dari rtabel. Dengan demikian semua item 

dalam indikator variabel kinerja extra role adalah valid.  

 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja Karyawan  (X1) 

Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 

Pernyataan 1 0,632 0, 176 Valid 

Pernyataan 2 0,723 0,176 Valid 

Pernyataan 3 0,807 0,176 Valid 

Pernyataan 4 0,726 0,176 Valid 

Sumber: Output SPSS 26, 2022 

 

Tabel 3 menunjukkan bahwa uji validitas iklim organisasi pada pertanyaan 1 sampai dengan 

pertanyaan 4 menghasilkan rhitung lebih besar dari rtabel. Dengan demikian semua item dalam 

indikator variabel kepuasan kerja adalah valid.  

 

Uji Realibilitas 

Uji realibilitas menunjukkan indeks sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau diandalkan. 

Realibilitas menunjukkan konsistensi alat pengukur di dalam mengukur gejala yang sama. Uji 

realibilitas dilihat dari nilai Cronbach’s Alpha, jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Berikut dapat 

dilihat hasil uji realibilitas Person organization fit (PO Fit) (X1), kinerja extra role (X2) dan 

kepuasan kerja karyawan (Y) dengan menggunakan SPSS 26, Tahun 2022. 

 

Tabel  4. Hasil Uji Realibilitas  Person-Organization Fit (P-O fit) dan kinerja extra role dan kepuasan 

kerja karyawan 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

N of items Syarat Keterangan 

Person-Organization 

Fit (P-O fit) (X1) 

0,761 4 0,60 Reliabel 

Kinerja Extra role 

(X2) 

0,714 7 0,60 Reliabel 

Kepuasan kerja  

Karyawan (Y) 

0,787 4 0,60 Reliabel 

Sumber: Output SPSS 26, 2022. 

 

Tabel 4 menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih dari 0,60 

maka butir pernyataan tersebut dinyatakan reliabel semua butir kuesioner digunakan dalam penelitian. 

 

Tabel 5. Residuals Statistics
a
 

 
Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 
N 

Predicted Value 3.3738 4.6508 4.1063 .22270 127 

Residual -.74176 .74295 .00000 .29467 127 

Std. Predicted Value -3.289 2.445 .000 1.000 127 

Std. Residual -2.497 2.501 .000 .992 127 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Output SPSS 26, 2022. 

 

Pengujian homogenitas digunakan untuk melihat apakah memiliki varian yang homogen atau tidak. 

Untuk mengetahui apakah varian yang digunakan homogen maka akan dilakukan uji levene yaitu uji 

tes of homogeneity of variance. Jika nilai signifikansi (based on mean) lebih besar dari 0,05 maka 
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varian data homogen tetapi jika nilai signifikansi (based on mean) lebih kecil dari 0,05 maka varian 

data tidak homogen. 

 

Koefisien Determinasi 

Hasil koefisien determinasi untuk mengukur kemampuan model dalam menerangkan seberapa 

pengaruh variabel independen secara bersama-sama mempengaruhi variabel dependen yang dapat 

diindikasikan oleh nilai adjusted R-Squared. Berikut dapat dilihat hasil dari koefisien determinasi 

menggunakan SPSS 26, tahun 2022. 

 

Tabel 6. Model Summary
b
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 
Durbin-Watson 

1 .603
a
 .364 .353 .29704 1.641 

a. Predictors: (Constant), Extra Role, PO FIT 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Output SPSS 26, 2022. 

 

Besarnya Adjusted R
2 

 adalah 0, 353, hal ini berarti 35,3% variasi kepuasan kerja karyawan dapat 

dipengaruhi dari Po fit dan kinerja extra role, sedangkan sisanya 64,7% dipengaruhi oleh variabel lain.  

 

Uji Regresi Berganda (Uji F) 

Tabel 7. Uji F 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6.249 2 3.125 35.414 .000
b
 

Residual 10.941 124 .088   

Total 17.190 126    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

b. Predictors: (Constant), Extra Role, PO FIT 

Sumber : Output SPSS 26, 2022. 

 

Hasil uji F didapat nilai Fhitung sebesar  35,414 dengan probabilitas 0,000, karena nilai probabilitas 

kurang dari 0,05, maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi kepuasan kerja atau dapat 

dikatakan bahwa Person-Organization Fit (P-O fit) dan kinerja extra role secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan dengan demikian hipotesis ke tiga hasilnya terbukti. 

 

Tabel 8. Uji t 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .688 .430  1.603 .112 

PO FIT .151 .081 .143 1.876 .063 

Extra Role .656 .092 .540 7.116 .000 

Sumber : Output SPSS 26, 2022 

 

Dari kedua variabel Person-Organization Fit (P-O fit) dan kinerja extra role yang dimasukkan ke 

dalam model regresi menunjukkan  Person-Organization Fit (P-O fit) hasilnya tidak signifikan 

terhadap kepuasan kerja  yaitu 0,063> 0,005 maka hipotesis pertama menunjukkan tidak terbukti.  

kinerja extra role hasilnya signifikan terhadap kepuasan kerja yaitu  0,000< 0,005 maka hipotesis 

kedua menunjukkan terbukti. 
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4.2 Pembahasan  

Berdasarkan hipotesis pertama menunjukkan bahwa  pengaruh person-organization fit  terhadap  

kepuasan kerja menunjukkan hasil tidak signifikan yaitu  0,063 > 0,05. artinya kecocokan nilai-nilai 

organisasi pada karyawan  menunjukkan tidak memiliki kepuasan kerja hal ini dapat diartikan bahwa 

sebagian besar karyawan masa kerjanya masih dibawah 5 tahun  dan rata-rata pendidikan SMA 

menunjukkan bahwa karyawan belum maksimal menunjukkan hasil pekerjaan masih belum banyak 

pengalaman kerja sehingga kecocokan pekerjaan belum banyak dipahami. Penelitian ini didukung 

oleh Autry dan Daugherty (2003)  dalam penelitian tersebut  hasil studinya menunjukkan  

keberhasilan organisasi salah satu ditunjukkan dengan kepuasan kerja, jika karyawan yang puas akan 

lebih produktif, begitu juga sebaliknya karyawan yang tidak puas terhadap pekerjaannya cenderung 

untuk berperilaku tidak maksimal dan tidak mencoba untuk melakukan hal-hal yang terbaik. Golbasi, 

Kelleci, dan Dogan (2008) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan reaksi emosional dan 

ekspresi perilaku seseorang terhadap pekerjaan yang merupakan hasil penilaian yang berkaitan 

dengan pencapaian karya, lingkungan kerja, serta kehidupan kerja. Robbins dan Judge (2015) 

menambahkan bahwa karyawan yang puas kemungkinan lebih besar untuk berbicara positif tentang 

organisasi, saling bantu-membantu, dan kinerja-nya lebih maksimal. Selanjutnya Weiss dan Merlo 

dalam Lestari dan Ghaby (2018), menegaskan bahwa kepuasan kerja sebagai hasil evaluasi positif 

atau negatif pekerjaan atau situasi pekerjaan seseorang. 

 

Hasil penelitian ini berbeda pada penelitian sebelumnya menunjukkan person-organization fit 

berpengaruh terhadap  kepuasan kerja sesuai dengan penelitian oleh O’ Reilly (1991); Chabbra 

(2015); Fatmasari (2017)  Sari dan Helmy (2020); Gul et al. (2018); Rumangkit. & Maryati (2017); 

Risman et al. (2016); Chen et al. (2016); Oh et al. (2014); Astuti (2010) menguji kesesuaian 

(congruency) individu dan organisasi. Person organization fit berhubungan dengan evaluasi kepuasan 

kerja,  karena memiliki dampak yang kuat terhadap kepuasan pada suatu pekerjaan. 

 

Hipotesis kedua menunjukkan kinerja extra role  yang lebih dikenal dengan Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB) berpengaruh positif  terhadap kepuasan kerja  nilai 0,000 artinya nilai 

tersebut kurang dari   <0,005 maka dapat diartikan semakin tinggi kinerja extra role maka semakin 

meningkat tingkat kepuasan kerja karyawan. Hal ini dapat dipahami  OCB sebagai perilaku ekstra dari 

karyawan yang menguntungkan bagi organisasi. OCB juga merupakan aspek yang unik dari aktivitas 

individu dalam bekerja (Hui, Lam, & Law, 2000) dan merupakan kebiasaan atau perilaku yang 

dilakukan secara sukarela. Oleh karena itu, OCB dapat meningkatkan efektivitas, efisiensi, dan 

performa suatu organisasi (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrah, 2000). Hasil penelitian ini 

sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Cohen & Vigoda (2000);(Todd 2003 dalam Laras et.al 

2021) bahwa OCB penting untuk keberhasilan dan kelangsungan organisasi. Kepuasan kerja 

merupakan sebuah persepsi karyawan mengenai pekerjaan mereka, kepuasan kerja seseorang akan 

berbeda dengan lainnya. Untuk mendapatkan kepuasan tersebut organisasi harus mampu menciptakan 

situasi dan kondisi yang kondusif dari dalam sehingga tercapai suatu kinerja yang baik yang pada 

akhirnya mampu menghasilkan output yang baik pula bagi organisasi maupun lingkungan sekitar 

yang berhubungan langsung dengan kegiatan organisasi. Dengan demikian penelitian ini sesuai 

dengan penelitian sebelumnya. 

 

Hipotesis ke tiga menunjukkan bahwa person organiation fit dan kinerja extra role berpangaruh 

positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil uji Anova atau uji F didapat nilai Fhitung sebesar  

35,414 dengan probabilitas 0,000, karena nilai probabilitas kurang dari 0,05, maka model regresi 

dapat digunakan untuk memprediksi kepuasan kerja atau dapat dikatakan bahwa Person-Organization 

Fit (P-O fit) dan kinerja extra role secara bersama-sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Hal ini sesuai seperti yang dikemukakan oleh Vogel dan Feldman (2009) dan Li dan Hung 

(2010) mengamati bahwa individu dengan tingkat P-O fit yang tinggi mengembangkan rasa 

pencapaian dan rasa memiliki yang kuat terhadap pekerjaan dan organisasi mereka, dan akibatnya 
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adalah lebih energik dalam perilaku extra role terhadap rekan kerja mereka dan organisasi. Menurut 

Menurut Farooqui dan Nagendra (2014), kepuasan kerja mengacu pada perasaan atau kondisi pikiran 

sesuai dengan sifat pekerjaan seseorang. 

 

5. Simpulan 

Berdasarkan pembahasan di atas, kesimpulan yang di dapat dalam penelitian ini yaitu :  

1. Person organization fit tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Hal ini menunjukan bahwa semakin rendah person organization fit yang 

ditunjukkan dengan nilai 0,63 maka kepuasan karyawan semakin menurun. 

2. Kinerja extra role  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai 

0,000 < 0,005. Hal ini menunjukan bahwa semakin tinggi kinerja extra role, maka semakin 

meningkat  kepuasan kerja karyawan. 

3. Person organization fit dan kinerja extra role berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan menunjukkan semakin meningkat Person organization fit dan kinerja extra role 

maka semakin meningkat kepuasan kerja karyawan dengan nilai  0,000< 0,005. 
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