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 This study was conducted to describe the influence of Person-

Organization Fit and Person-Job Fit on Job Satisfaction among 

employees of BPR Duta Artha Sejahtera. The research method used was 

quantitative, with a sample of 36 employees selected from the entire 

population. Data collection was carried out through literature review, 

observation, interviews, and questionnaires, which served as guidelines 

for conducting interviews. The data analysis technique employed was 

multiple linear regression analysis using SPSS version 24. The results of 

the study indicate that both Person-Organization Fit and Person-Job Fit 

have a positive and significant effect on Job Satisfaction, both partially 

and simultaneously. 
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PENDAHULUAN 

Sektor perbankan memiliki peran strategis dalam menghimpun dana masyarakat dan 

menyalurkannya kembali sebagai kredit guna mendorong pertumbuhan ekonomi nasional (UU 

No. 10 Tahun 1998). Kompleksitas aktivitas perbankan menuntut adanya sumber daya manusia 

yang kompeten, terutama pada posisi yang berinteraksi langsung dengan nasabah dan 

pemrosesan kredit. Literatur manajemen sumber daya manusia menegaskan bahwa 

kompetensi, komunikasi, serta kemampuan mengelola emosi menjadi faktor penting dalam 

menjaga kualitas layanan keuangan di tengah meningkatnya tuntutan kerja (Kinman & 

Leggetter, 2016). Dalam konteks kepuasan kerja, teori perilaku organisasi menjelaskan bahwa 

kepuasan kerja merupakan respons emosional positif atas penilaian individu terhadap tugas dan 

lingkungannya (Robbins & Judge, 2008). Untuk memahami faktor-faktor yang memengaruhi 

kepuasan kerja secara lebih holistik, konsep Person–Environment Fit, khususnya Person–Job 

Fit (P-J Fit) dan Person–Organization Fit (P-O Fit), menjadi kerangka teoritis yang relevan. 

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa kesesuaian antara kompetensi individu dengan 

tuntutan pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan mengurangi stres kerja 

(Yu, 2016; Lam, Huo, & Chen, 2018). Demikian pula, kesesuaian nilai individu dengan budaya 

organisasi berkontribusi pada meningkatnya komitmen, perilaku positif, dan kepuasan kerja 

(Kristof-Brown et al., 2005). 

Di sisi lain, dinamika empiris industri perbankan Indonesia beberapa tahun terakhir 

menunjukkan meningkatnya tekanan kerja yang berpotensi menurunkan kepuasan kerja 

karyawan. OJK mencatat pertumbuhan kredit sebesar 11,4% pada Agustus 2024, namun tidak 

diimbangi peningkatan jumlah karyawan secara proporsional (Katadata, 2024). Digitalisasi 

perbankan juga mengurangi kebutuhan pegawai front-office, tetapi justru meningkatkan beban 

kerja pada unit kredit, risk assessment, dan operasional inti (Infobanknews, 2024). Kondisi 

tersebut memicu stres kerja, burnout, dan rendahnya kepuasan kerja, sebagaimana dilaporkan 

PwC (2023) yang menyebutkan bahwa sektor jasa keuangan menjadi salah satu sektor dengan 

tingkat tekanan kerja tertinggi di Indonesia. Fenomena ini memperkuat urgensi menelaah 

variabel P-J Fit dan P-O Fit sebagai determinan yang mampu menjelaskan variasi kepuasan 

kerja pada lingkungan kerja dengan beban dan tuntutan tinggi. 

Relevansi empiris penelitian ini semakin kuat ketika dikaitkan dengan kondisi Bank 

Perkreditan Rakyat (BPR), termasuk BPR Duta Artha Sejahtera yang memiliki karakteristik 

organisasi kecil, struktur kerja sederhana, serta tekanan langsung dalam pelayanan kredit 

kepada masyarakat. Laporan industri menunjukkan bahwa karyawan BPR menghadapi 

keterbatasan pengembangan karier, beban administrasi kredit yang meningkat, serta target 

kinerja yang semakin tinggi (Times Indonesia, 2023; Asia Today, 2023). Sementara itu, 

proyeksi pertumbuhan debitur BPR sebesar 10–12% pada 2024 (Kontan, 2024) menambah 

volume pekerjaan tanpa diikuti peningkatan signifikan jumlah karyawan. Kondisi tersebut 

memperlihatkan adanya potensi ketidaksesuaian antara kemampuan individu dengan tuntutan 

pekerjaan (P-J Fit) maupun ketidakharmonisan nilai personal dengan budaya organisasi (P-O 

Fit), yang pada akhirnya dapat berdampak pada turunnya kepuasan kerja. Gap empiris dan 

teoretis ini menunjukkan perlunya kajian yang lebih mendalam mengenai peran P-J Fit dan P-

O Fit dalam memengaruhi kepuasan kerja pada konteks BPR yang belum banyak diteliti. 
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Berdasarkan uraian teoritis dan empiris tersebut, penelitian ini difokuskan untuk 

menjawab pertanyaan penelitian berikut: “Bagaimana pengaruh Person–Job Fit dan Person–

Organization Fit terhadap kepuasan kerja karyawan pada BPR Duta Artha Sejahtera?” 

Pertanyaan ini menjadi penting mengingat kedua konsep tersebut berpotensi menjadi faktor 

penentu yang mampu menjembatani gap antara tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks 

dengan kapasitas sumber daya manusia yang tersedia pada BPR. Selain itu, pemahaman 

mengenai tingkat kesesuaian antara karakteristik individu dengan pekerjaannya maupun nilai 

yang dianut organisasi diperlukan untuk merumuskan strategi pengembangan SDM yang lebih 

tepat sasaran, terutama dalam konteks lembaga keuangan mikro yang memiliki struktur 

organisasi kecil namun menghadapi tekanan kerja yang tinggi. Melalui pertanyaan penelitian 

ini, studi diharapkan mampu memberikan kontribusi ilmiah dalam memperkaya literatur 

mengenai Person–Environment Fit pada sektor perbankan mikro yang masih terbatas, serta 

memberikan manfaat praktis bagi manajemen BPR dalam meningkatkan kepuasan kerja, 

mengurangi potensi turnover, dan memperkuat kinerja organisasi secara keseluruhan. 

 

KERANGKA TEORITIS DAN STUDI EMPIRIS  

Person–Organization Fit (P-O Fit) 

Person–Organization Fit (P-O Fit) mengacu pada tingkat kesesuaian antara nilai 

pribadi, preferensi, serta tujuan individu dengan nilai dan budaya organisasi. Literatur terbaru 

menegaskan bahwa P-O Fit memainkan peran penting dalam memprediksi pengalaman kerja 

karyawan. Newton et al. (2022) menunjukkan bahwa P-O Fit berkontribusi signifikan dalam 

meningkatkan kepuasan kerja melalui persepsi keselarasan nilai dan dukungan organisasi. 

Ketika karyawan merasa bahwa nilai pribadi mereka sejalan dengan nilai organisasi, mereka 

cenderung memiliki persepsi kerja yang lebih positif, terutama pada organisasi berskala kecil 

seperti BPR yang mengandalkan kedekatan interpersonal dan komunikasi informal. Studi 

Cheng & O-Yang (2021) juga menegaskan bahwa tingkat P-O Fit yang tinggi berkaitan dengan 

peningkatan komitmen organisasi, penurunan stres kerja, serta meningkatnya kepuasan kerja. 

Hasil penelitian tersebut memperkuat pemahaman bahwa keselarasan nilai antara individu dan 

organisasi dapat mengurangi ketegangan psikologis dan meningkatkan kenyamanan kerja, 

sehingga menghasilkan dampak positif terhadap outcome pekerjaan). 

 

Person–Job Fit (P-J Fit) 

Person–Job Fit (P-J Fit) merupakan tingkat kesesuaian antara kemampuan, 

keterampilan, serta preferensi individu dengan tuntutan pekerjaan. Penelitian Oh et al. (2020) 

menemukan bahwa P-J Fit memiliki hubungan kuat dengan kepuasan kerja, khususnya melalui 

mekanisme kesesuaian kompetensi dan persepsi beban kerja. Ketika kemampuan individu 

sesuai dengan tugas yang diberikan, mereka akan menilai pekerjaannya lebih mudah dikelola 

dan lebih bermakna. Dalam konteks BPR, pekerjaan seperti analisis kredit, kunjungan nasabah, 

administrasi pembiayaan, dan pencapaian target kinerja menuntut kompetensi yang spesifik. 

Xu, Yu, & Li (2023) menunjukkan bahwa P-J Fit yang baik meningkatkan efektivitas kerja dan 

kepuasan kerja karena individu merasa pekerjaannya sesuai dengan kemampuan yang mereka 

miliki. Dengan kata lain, ketidaksesuaian kompetensi dapat memicu stres kerja, menurunkan 

motivasi, dan berdampak langsung pada kepuasan kerja. 
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Job Satisfaction 

Job Satisfaction atau kepuasan kerja merupakan evaluasi emosional terhadap pengalaman kerja 

yang mencerminkan sejauh mana individu merasa puas dengan pekerjaannya. Studi terbaru Lin 

& Huang (2022) menegaskan bahwa kepuasan kerja di sektor keuangan berhubungan positif 

dengan loyalitas, komitmen, dan kualitas pelayanan karyawan. Dalam industri perbankan, 

kepuasan kerja menjadi variabel kunci karena kualitas layanan sangat dipengaruhi oleh kondisi 

psikologis dan persepsi karyawan terhadap pekerjaannya. 

 

Hubungan Antar Variabel 

a. Pengaruh P-O Fit terhadap Job Satisfaction 

Penelitian terbaru secara konsisten menunjukkan bahwa P-O Fit memberikan pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Tang et al. (2023) menemukan bahwa keselarasan nilai 

antara karyawan dengan organisasi meningkatkan rasa memiliki (sense of belonging) dan 

persepsi positif terhadap lingkungan kerja. Pada organisasi kecil seperti BPR, hubungan 

interpersonal yang dekat menjadikan P-O Fit semakin berpengaruh terhadap pengalaman kerja, 

sehingga berkontribusi secara langsung pada peningkatan kepuasan kerja. 

b. Pengaruh P-J Fit terhadap Job Satisfaction 

P-J Fit juga terbukti menjadi prediktor kuat kepuasan kerja. Zhang et al. (2021) 

menunjukkan bahwa individu yang merasa pekerjaannya sesuai dengan kemampuan yang 

dimiliki lebih mampu mencapai performa optimal dan merasakan kepuasan kerja yang lebih 

tinggi. Dalam pekerjaan yang memiliki tekanan tinggi seperti perbankan, P-J Fit yang rendah 

dapat meningkatkan risiko stres dan burnout, sehingga menurunkan kepuasan kerja. 

Sebaliknya, kesesuaian kompetensi dan tuntutan kerja akan meningkatkan persepsi positif 

terhadap pekerjaan. 

c. Variabel yang Lebih Dominan 

Penelitian Liu & Wang (2022) membandingkan pengaruh kedua variabel dan 

menemukan bahwa pada organisasi kecil dan menengah, P-O Fit cenderung lebih dominan 

memengaruhi kepuasan kerja karena interaksi sosial dan budaya organisasi menjadi faktor yang 

sangat dirasakan karyawan. Namun, dalam pekerjaan teknis yang memerlukan kecakapan 

spesifik seperti industri perbankan, P-J Fit dapat menjadi variabel yang lebih berpengaruh. Hal 

ini membuka ruang bagi penelitian untuk menilai variabel mana yang memiliki kontribusi lebih 

besar dalam konteks BPR yang unik—dengan karakter organisasi kecil namun memiliki 

tuntutan kerja teknis dan target operasional yang tinggi. 

 

METODE PENELITIAN 

 Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian deskriptif dan 

verifikatif. Pendekatan ini dipilih karena mampu memberikan gambaran objektif mengenai kondisi 

variabel Person–Job Fit (P-J Fit), Person–Organization Fit (P-O Fit), dan Job Satisfaction, sekaligus 

menguji hubungan kausal antar variabel tersebut melalui analisis statistik. Keunikan penelitian ini 

terletak pada penggunaan teknik sampling jenuh (census sampling), mengingat populasi penelitian 

hanya berjumlah 36 karyawan tetap BPR Duta Artha Sejahtera. Dengan demikian, seluruh anggota 

populasi dijadikan sampel penelitian sehingga hasil analisis diharapkan lebih representatif dan mampu 

menggambarkan kondisi empiris secara komprehensif. 
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Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner skala Likert 1–5 yang disusun berdasarkan 

indikator empiris dari masing-masing variabel. Data primer diperoleh langsung dari responden melalui 

kuesioner, sedangkan data sekunder bersumber dari dokumen internal perusahaan serta informasi profil 

responden seperti usia, jenis kelamin, pendidikan, dan masa kerja. Selanjutnya, penyusunan instrumen 

penelitian mengacu pada teori dasar yang telah banyak digunakan dalam penelitian terdahulu. Variabel 

P-O Fit diukur berdasarkan konsep value congruence menurut Kristof (1996), dengan indikator yang 

meliputi kesesuaian nilai individu dan organisasi, kesesuaian budaya kerja, serta keselarasan tujuan 

individu dengan tujuan organisasi. Variabel P-J Fit mengacu pada model Demand–Abilities Fit dan 

Needs–Supplies Fit yang dikembangkan Edwards (1991), dengan indikator berupa kesesuaian 

keterampilan dengan tuntutan pekerjaan, persepsi terhadap beban kerja, serta kesesuaian kebutuhan 

individu dengan apa yang disediakan pekerjaan. Sementara itu, variabel Job Satisfaction diukur 

menggunakan dimensi kepuasan kerja Robbins & Judge (2008), yang mencakup kepuasan terhadap 

pekerjaan itu sendiri, gaji, supervisi, pengembangan karier, dan hubungan dengan rekan kerja. 

Data yang diperoleh dianalisis melalui beberapa tahapan, dimulai dari uji kualitas data berupa 

uji validitas dan reliabilitas untuk memastikan kelayakan instrumen penelitian. Setelah itu dilakukan uji 

asumsi klasik yang mencakup uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas sebagai syarat 

dalam penggunaan regresi linier berganda. Analisis regresi kemudian digunakan untuk menguji 

pengaruh P-J Fit dan P-O Fit terhadap Job Satisfaction. Untuk menguji pengaruh parsial maupun 

simultan digunakan uji t dan uji F, sedangkan koefisien determinasi (R²) digunakan untuk melihat 

persentase kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen. Dengan desain penelitian yang 

terstruktur dan teknik analisis yang tepat, penelitian ini diharapkan mampu menghasilkan temuan 

empiris yang valid dan memberikan kontribusi bagi pengembangan pengelolaan sumber daya manusia 

pada BPR. 

HASIL DAN PEBAHASAN 

Deskripsi Variabel Penelitian 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang dilakukan terhadap 36 responden karyawan BPR 

Duta Artha Sejahtera, penelitian ini mengukur tiga variabel, yaitu Person–Organization Fit (PO-

Fit), Person–Job Fit (PJ-Fit), dan Job Satisfaction. Ketiga variabel diukur menggunakan skala 

Likert 1–5, kemudian dianalisis menggunakan skor rata-rata untuk menentukan kategori 

penilaiannya. 

 

Person–Organization Fit (PO-Fit) 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa variabel Person–Organization Fit memiliki 

rata-rata 2,77, berada pada interval 2,61 – 3,40, sehingga termasuk kategori “cukup”. Hal ini 

mengindikasikan bahwa kesesuaian antara nilai pribadi karyawan dengan nilai, budaya, serta 

karakter organisasi belum optimal. 

Pernyataan dengan nilai tertinggi adalah “Organisasi telah memenuhi ekspektasi saya 

terkait sumber daya yang dibutuhkan untuk pekerjaan saya” dengan mean 3,14, yang 

menggambarkan bahwa pemenuhan kebutuhan kerja dianggap cukup baik. Namun, nilai 

terendah terdapat pada pernyataan “Saya merasa nilai pribadi saya selaras dengan nilai-nilai 

organisasi” dengan mean 2,50, menunjukkan bahwa masih terdapat ketidaksesuaian nilai antara 

individu dan organisasi. 

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa BPR Duta Artha Sejahtera perlu 

meningkatkan upaya dalam membangun keselarasan nilai, memperkuat budaya organisasi, serta 
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memastikan bahwa karyawan memahami dan merasa terhubung dengan visi dan misi 

perusahaan. 

 

Person–Job Fit (PJ-Fit) 

Variabel Person–Job Fit memperoleh rata-rata 2,78, berada dalam kategori “cukup”. Hal 

ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa pekerjaannya cukup sesuai dengan 

kemampuan dan keterampilan mereka, meskipun belum sepenuhnya optimal. 

Skor tertinggi diberikan pada pernyataan “Keterampilan yang saya miliki sesuai dengan 

tugas pekerjaan yang diberikan” dengan mean 3,03, menandakan bahwa sebagian besar 

karyawan menganggap tugas-tugas yang diberikan selaras dengan keterampilan mereka. 

Sementara itu, nilai terendah terdapat pada pernyataan “Keahlian saya sangat relevan dengan 

pekerjaan yang saya lakukan” dengan mean 2,61, yang menunjukkan adanya ketidaksesuaian 

antara keahlian yang dimiliki beberapa karyawan dengan pekerjaan yang mereka jalankan. 

Hasil ini memberikan gambaran bahwa meskipun kesesuaian pekerjaan sudah cukup 

baik, perusahaan tetap perlu melakukan evaluasi terkait penempatan kerja serta meningkatkan 

pelatihan agar relevansi kompetensi semakin optimal. 

 

Job Satisfaction 

Variabel Job Satisfaction memiliki rata-rata 2,97, termasuk dalam kategori “cukup”. Nilai 

ini mencerminkan bahwa tingkat kepuasan kerja karyawan berada pada tingkat sedang—tidak 

terlalu rendah, tetapi juga belum mencapai tingkat yang tinggi. 

Pernyataan dengan skor tertinggi adalah “Saya puas dengan gaji yang saya terima sesuai 

dengan pekerjaan saya” dengan mean 3,14, mengindikasikan bahwa aspek kompensasi cukup 

memenuhi ekspektasi sebagian karyawan. Sementara itu, nilai terendah muncul pada pernyataan 

“Lingkungan kerja sangat mendukung bagi saya untuk bekerja dengan baik” dengan mean 2,81, 

yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja masih perlu ditingkatkan agar lebih kondusif dan 

mendukung produktivitas. 

Secara keseluruhan, kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti 

kompensasi, fasilitas kerja, hubungan antar rekan, serta dukungan pengembangan karier yang 

masih bisa ditingkatkan. 

 

Pengaruh Antar Variabel 

Pengaruh Person–Organization Fit Terhadap Job Satisfaction 

Hasil uji t menunjukkan bahwa Person–Organization Fit memiliki nilai t-hitung 4,561, 

yang lebih besar dari t-tabel 1,675, sehingga dinyatakan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Job Satisfaction. Artinya, semakin tinggi tingkat kesesuaian antara individu dengan 

nilai-nilai organisasi, semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. 

Temuan ini memperkuat berbagai penelitian sebelumnya, antara lain Misra et al. (2022), 

Universitas Atma Jaya (2020), Kristof-Brown (2022), serta beberapa penelitian yang 

dipublikasikan melalui ResearchGate, yang menyatakan bahwa kesesuaian individu dengan 

organisasi merupakan salah satu faktor utama dalam meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas 

karyawan. 
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Pengaruh Person–Job Fit Terhadap Job Satisfaction 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Person–Job Fit memiliki nilai t-hitung 5,646, yang 

juga lebih besar dari t-tabel. Dengan demikian, Person–Job Fit berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Job Satisfaction. 

Hasil ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat kecocokan antara kemampuan, 

keterampilan, serta karakteristik individu dengan pekerjaan yang dijalani, maka semakin tinggi 

pula tingkat kepuasan kerja karyawan. Temuan ini konsisten dengan penelitian Fajri et al. (2019), 

Universitas Putra Bangsa (2022), serta Kristof-Brown et al. (2005), yang menyimpulkan bahwa 

Person–Job Fit merupakan prediktor penting dari kepuasan kerja dan performa karyawan. 

Pengaruh Person–Organization Fit dan Person–Job Fit Secara Simultan Terhadap Job 

Satisfaction 

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa kedua variabel, baik Person–Organization Fit 

maupun Person–Job Fit, berpengaruh secara simultan terhadap Job Satisfaction. Kedua nilai t-

hitung yang signifikan mengindikasikan bahwa keselarasan antara individu, organisasi, dan 

pekerjaan secara bersama-sama memberikan kontribusi positif terhadap tingginya kepuasan kerja 

karyawan. 

Hal ini menegaskan bahwa kepuasan kerja tidak hanya ditentukan oleh kesesuaian 

dengan organisasi atau pekerjaan secara terpisah, tetapi merupakan kombinasi keduanya. 

 

Implikasi Manajerial 

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa implikasi manajerial yang penting untuk 

diperhatikan oleh BPR Duta Artha Sejahtera. Pertama, pada aspek Person–Job Fit, ditemukan 

bahwa sebagian karyawan masih merasa bahwa keahlian yang mereka miliki belum sepenuhnya 

relevan dengan pekerjaan yang dijalani. Kondisi ini menunjukkan perlunya perusahaan 

melakukan pemetaan kompetensi secara lebih sistematis serta menyediakan pelatihan yang 

sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. Selain itu, perusahaan juga perlu memastikan bahwa 

penempatan kerja dilakukan berdasarkan kesesuaian antara kemampuan individu dan tuntutan 

pekerjaan. Penguatan sistem pengembangan karier menjadi penting agar karyawan memiliki 

perspektif yang jelas mengenai peningkatan kompetensi dan peluang karier mereka di masa 

mendatang. 

Selanjutnya, terkait Person–Organization Fit, hasil penelitian menunjukkan bahwa 

keselarasan nilai pribadi karyawan dengan nilai dan budaya organisasi masih berada pada tingkat 

yang perlu ditingkatkan. Hal ini menuntut perusahaan untuk memperkuat sosialisasi visi dan misi 

organisasi agar dipahami secara lebih mendalam oleh seluruh karyawan. Upaya peningkatan 

komunikasi internal mengenai budaya organisasi serta pelaksanaan program employee 

engagement yang lebih efektif juga sangat diperlukan. Dengan demikian, identitas organisasi 

dapat semakin kuat dan karyawan merasa lebih terhubung dengan tujuan perusahaan. 

Pada aspek Job Satisfaction, beberapa komponen seperti lingkungan kerja dan dukungan 

terhadap pengembangan karier masih dinilai kurang optimal. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

meningkatkan kualitas lingkungan kerja baik secara fisik maupun nonfisik. Pembenahan 

hubungan antarrekan kerja, pemberian dukungan karier yang lebih jelas, serta penyediaan 

kesempatan promosi yang transparan menjadi langkah yang penting. Di samping itu, evaluasi 

terhadap sistem kompensasi dan penghargaan juga perlu dilakukan secara berkala agar persepsi 

karyawan terhadap keadilan organisasi dapat meningkat. 
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Secara keseluruhan, peningkatan dalam ketiga aspek tersebut diyakini dapat mendorong 

terciptanya kepuasan kerja yang lebih tinggi. Ketika kepuasan kerja meningkat, produktivitas 

dan kinerja karyawan pun akan ikut meningkat, sehingga berdampak positif bagi 

keberlangsungan dan perkembangan BPR Duta Artha Sejahtera. 

 

KESIMPULAN, SARAN, DAN BATASAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dijelaskan pada bab 

sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: pertama, Person-Organization Fit, 

Person-Job Fit, dan Job Satisfaction di BPR Duta Artha Sejahtera berada dalam kategori cukup. 

Kedua, Person-Organization Fit memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Job 

Satisfaction, yang menunjukkan bahwa semakin selaras nilai-nilai individu dengan nilai-nilai 

organisasi, maka tingkat kepuasan kerja karyawan akan semakin baik. Ketiga, Person-Job Fit 

juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Satisfaction, yang berarti semakin baik 

kesesuaian antara individu dan pekerjaannya, semakin baik pula tingkat kepuasan kerja 

karyawan. Keempat, baik Person-Organization Fit maupun Person-Job Fit keduanya 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Satisfaction, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa semakin baik kesesuaian individu dengan pekerjaannya serta semakin selaras nilai-nilai 

individu dengan organisasi, maka kepuasan kerja karyawan akan semakin meningkat. 
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