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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kecocokan orang-

organisasi dan kecocokan orang-pekerjaan terhadap perilaku kewargaan 

organisasional dengan kepuasan kerja sebagai moderating. Penelitian kuantitatif 

ini mengambil sampel menggunakan kuesioner dan teknik purposive sampling. 

Sampel yang digunakan sebanyak 180 responden. Analisis data: uji F, uji regresi 

linier berganda, dan uji moderasi. Hasil penelitian: kecocokan orang-organisasi 

dan kecocokan orang-pekerjaan berpengaruh terhadap perilaku kewargaan 

organisasional. Artinya, kecocokan orang-organisasi dan kecocokan orang-

pekerjaan akan meningkatkan perilaku kewargaan organisasional di perusahaan. 

Kepuasan kerja sebagai variabel moderating memperkuat pengaruh kecocokan 

orang-organisasi dan kecocokan orang-pekerjaan berpengaruh terhadap perilaku 

kewargaan organisasional.  

 

Kata Kunci: Kecocokan Orang-Organisasi, Kecocokan Orang-Pekerjaan, 

Perilaku Kewargaan Organisasional, Kepuasan Kerja 
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ABSTRACT 

This study aimed to determine the effect of person-organization fit and 

person-job fit on organizational citizenship behavior with job satisfaction as 

moderator. This quantitative research took samples using questionnaires and 

purposive sampling techniques. The sample was used by 180 respondents. Data 

analysis: F test, multiple regression test, and moderated regression analysis. The 

results of the study: person-organization fit and person-job fit have a significant 

effect on organizational citizenship behavior. This mean that  person-organization 

fit and person-job fit will improve organizational citizenship behavior in the 

company. Job satisfaction as a moderator variable reinforces the influence of 

person-organization fit and person-job fit affects organizational citizenship 

behavior.  

 

Keywords: Person-Organization Fit and Person-Job Fit, Organizational 

Citizenship Behavior, Job Satisfaction 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Pada suatu perusahaan maupun organisasi terdapat hal yang dinilai penting 

keberadaannya salah satunya yaitu sumber daya manusia. Ini terjadi dikarenakan 

baiknya sumber daya manusia bisa mendukung organisasi atau perusahaan dalam 

mewujudkan tujuan sekaligus sebagai modal agar mampu berkompetisi dengan 

perusahaan lainnya. Dalam hal ini kinerja karyawan dapat dijadikan sebagai indikator 

dari kinerja sumber daya manusia, di mana kinerja karyawan yang baik bisa memberi 

pengaruh baik juga untuk kinerja perusahaan.  

Karyawan (pekerja) dengan kinerja baik bisa mempunyai rasa kepercayaan dan 

keyakinan besar terhadap organisasi atau perusahaan. Karyawan tersebut akan 

memiliki peran penting terhadap proses feedback (timbal balik) dalam organisasi yang 

dikenal dengan istilah “perilaku kewargaan organisasional”.  

Menurut Sandhika & Sobandi (2018), perilaku kewargaan organisasional 

merupakan perilaku seseorang yang secara sukarela dilakukan, di mana secara formal 

tidak meminta penghargaan dan tidak diatur oleh organisasi. Akan tetapi, perilaku 

tersebut dianggap mampu mendorong efisiensi dan efektivitas dari fungsi organisasi 

secara menyeluruh. Contohnya meliputi: memberikan ide atau pendapat baru yang 

dapat membangun departemen atau perusahaan tempatnya bekerja, memberikan 

bantuan secara sukarela terhadap sesama rekan kerja maupun pemimpin tanpa meminta 

imbalan tertentu, dan membantu memberikan pelatihan atau bimbingan terhadap 

karyawan yang baru bergabung dalam departemen tempatnya bekerja. Perilaku 
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kewargaan organisasional ini, apabila diterapkan pada individu, akan menjalin 

hubungan yang baik antar karyawan. Hadirnya rasa antusiasme bekerja akan 

menghadirkan kemajuan pada organisasi.  

Karyawan yang memiliki rasa kepercayaan besar terhadap organisasi memiliki 

kecocokan orang-organisasi.  Menurut Henrik et al. (2022), kecocokan orang-

organisasi didefinisikan tentang seberapa seseorang “cocok” dalam suatu organisasi. 

Secara umum, kecocokan orang-organisasi dapat didefinisikan sebagai kesesuaian 

antara individu dengan perusahaan tempatnya bekerja. Suatu kecocokan orang-

organisasi dapat terjadi apabila terjadi: (a) suatu organisasi menyediakan apa yang 

dibutuhkan oleh karyawannya, atau (b) antara karyawan dengan organisasi memiliki 

karakteristik dasar yang serupa, atau (c) keduanya. Kecocokan orang-organisasi adalah 

hal yang sangat penting untuk meningkatkan penyesuaian diri terhadap organisasi, ide-

ide, dan komitmen, karena dengan adanya hubungan antara seorang pekerja, niai-nilai 

dan tujuan organisasi menjadi selaras (Sudibjo & Prameswari 2021).  

Berdasarkan pada penelitian yang dilakukan oleh Kilic & Asha (2010), kecocokan 

orang-organisasi dan kecocokan orang-pekerjaan berhubungan positif dengan sikap kerja 

karyawan, dan dapat menjadi kesesuaian antara individu dengan organisasi/pekerjaan. 

Dengan demikian, apabila terjadi peningkatan dalam kesesuaian antara individu dan 

organisasi, maka efeknya terhadap karyawan akan menjadi lebih puas akan pekerjaannya, 

lebih berkomitmen, produktif, dan cenderung bertahan pada organisasi itu.  

Kecocokan orang-pekerjaan dapat menjadi indikator kinerja pekerjaan, karena 

dengan kecocokan pekerjaan yang tinggi memiliki hasil kerja yang positif. Pada 

dasarnya setiap individu memiliki kemampuan dan keahliannya masing-masing, hal ini 
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juga diharapkan dapat diterapkan dalam dunia pekerjaan. Kecocokan orang-pekerjaan 

mengacu pada situasi di mana suatu organisasi dapat memenuhi kebutuhan individu 

karyawan di antaranya keterampilan, nilai, atau kemampuan yang dimiliki individu 

dalam pekerjaan yang diberikan (Daniel et al., 2017). Menurut Afsar et al., (2015), 

kecocokan orang-pekerjaan menitikberatkan pada tingkat analisis individu serta 

memastikan karyawan tersebut mempunyai keahlian teknis analisis individu untuk 

bekerja sesuai dengan tugasnya dan berkontribusi nilai tambah. Rasa kepuasan kerja 

akan tercipta apabila memiliki kecocokan dengan pekerjaan. 

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai perasaan senang karyawan atas 

pencapaian dari hasil pekerjaan yang mereka kerjakan. Kepuasan kerja yang tinggi 

dapat menjadi indikator peningkatan kinerja karyawan, produktivitas, dan komitmen 

(Radwan et al., 2022). Farooqui et al., (2014) berpendapat bahwasanya kepuasan kerja 

dipengaruhi banyak faktor, misalnya gaji, kualitas hidup, jenis kebijakan organisasi, 

administrasi, dan pengawasan. 

Islam et al. (2014) mengemukakan dalam penelitiannya bahwasanya kepuasan 

kerja memiliki pengaruh positif juga mampu meningkatkan perilaku kewargaan 

organisasional karyawan. Konsep dari kepuasan kerja merupakan reaksi karyawan 

terhadap situasi kerja dan perasaan nyaman terhadap lingkungan kerja dalam aspek 

fisik dan psikologis. Kepuasan kerja ini digambarkan sebagai emosi/sikap pekerja 

(karyawan) terhadap pekerjaan yang erat kaitannya dengan keterlibatan kerja (Ren et 

al., 2022).  

Peneliti menjadikan Pulau Jawa sebagai tempat penelitian karena Pulau Jawa 

termasuk ke dalam pulau terluas di urutan 13 di dunia. Dalam aspek ekonomi, Pulau 
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Jawa memiliki kontribusi lebih terhadap perekonomian nasional. Menurut data Produk 

Domestik Regional Bruto (PDRB), Pulau Jawa memiliki kontribusi tertinggi terhadap 

PDB sebesar 56,55% dalam struktur perekonomian di Indonesia pada triwulan II tahun 

2022. Penopang pertumbuhan utama perekonomian Pulau Jawa ini  dari sektor industri 

dan perdagangan, sehingga tenaga kerja terkonsentrasi di Pulau Jawa. Badan Pusat 

Statistik (2020), Provinsi dengan angkatan kerja terbanyak adalah Jawa Barat sebanyak 

24,2 juta, Jawa Timur sebanyak 22,26 juta, dan Jawa Tengah sebanyak 18,7 juta. 

Menyusul berikutnya masih dimiliki oleh provinsi di Pulau Jawa, yaitu Banten dan 

DKI Jakarta. Aktivitas ekonomi di Indonesia terpusat di wilayah tersebut dan banyak 

karyawan yang dapat dijadikan responden penelitian.   

Dalam cakupan yang lebih luas, penelitian ini adalah pengembangan dari 

penelitian Navneet & Lakhwinder (2021),  untuk mengetahui apakah kecocokan orang-

organisasi dan kecocokan orang-pekerjaan memiliki pengaruh pada perilaku 

kewargaan organisasional karena terdapat kepuasan kerja sebagai variabel moderating. 

Sehingga, peneliti tertarik meneliti mengenai pengaruh kecocokan orang-organisasi 

dan kecocokan orang-pekerjaan terhadap perilaku kewargaan organisasional dengan 

kepuasan kerja sebagai moderating di Pulau Jawa.  

1.2   Rumusan Masalah 

Dari penjabaran latar belakang, muncul hal menarik guna diteliti:  

1. Penelitian Navneet & Lakhwinder (2021) masih terbatas pada organisasi perbankan 

dan hanya di sektor swasta, sehingga pada penelitian ini tidak ada batasan 

organisasi.  
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1.3 Pertanyaan Penelitian  

Ketertarikan peneliti guna mengetahui:  

1. Apakah kecocokan orang-organisasi mempunyai pengaruh pada perilaku 

kewargaan organisasional? 

2. Apakah kecocokan orang-pekerjaan berpengaruh terhadap perilaku kewargaan 

organisasional? 

3. Apakah terdapat efek moderasi kepuasan kerja pada kecocokan orang-organisasi 

terhadap perilaku kewargaan organisasional? 

4. Apakah terdapat efek moderasi kepuasan kerja pada kecocokan orang-pekerjaan 

terhadap perilaku kewargaan organisasional? 

1.4 Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan:  

1. Menganalisis apakah kecocokan orang-organisasi berpengaruh terhadap perilaku 

kewargaan organisasional  

2. Menganalisis apakah kecocokan orang-pekerjaan berpengaruh terhadap perilaku 

kewargaan organisasional  

3. Menganalisis apakakah terdapat efek moderasi kepuasan kerja pada kecocokan 

orang-organiasai terhadap perilaku kewargaan organisasional 

4. Menganalisis apakah terdapat efek moderasi kepuasan kerja pada kecocokan orang-

pekerjaan terhadap perilaku kewargaan organisasional 
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1.5 Manfaat Penelitian 

1.5.1 Manfaat untuk Peneliti 

Mampu menambah pengetahuan juga wawasan luas dan melatih kemampuan 

dalam menganalisis suatu permasalahan terutama pada bidang perilaku sumber daya 

manusia tertuang di variabel yang akan diteliti yakni pengaruh kecocokan orang-

organisasi dan kecocokan orang-pekerjaan terhadap perilaku kewargaan organisasional 

dengan kepuasan kerja sebagai moderating. 

1.5.2 Manfaat untuk Perguruan Tinggi 

Diharapkan penelitian ini dapat memperkaya kajian dan referensi perpustakaan 

di Universitas Kristen Duta Wacana khususnya di pada bidang Sumber Daya Manusia. 

1.5.3 Manfaat untuk Perusahaan 

Diharapkan penelitian dapat ikut berkontribusi dalam memberikan 

pertimbangan bagi perusahaan pada pengelolaan serta mengembangkan sumber daya 

manusia. 

1.6 Batasan Penelitian 

Penelitian dibatasi pada:  

1. Penelitian dilangsungkan di Pulau Jawa 

2. Penelitian dilaksanakan pada rentang bulan Oktober-Desember 

3. Responden ialah karyawan perusahaan dengan profil responden :  

- Jenis kelamin     : Laki-laki dan Perempuan 

- Usia      : 18-50 tahun 

- Tingkat Pendidikan   : SMA/SMK, D3, Sarjana, dan pasca sarjana 
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4. Variabel penelitian  

- Variabel Independen: 

a. Kecocokan orang-organisasi 

b. Kecocokan orang-pekerjaan  

- Variabel Dependen: 

a. Perilaku kewargaan organisasional 

- Variabel Moderasi: 

a. Kepuasan kerja  
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BAB V  

KESIMPULAN  

5.1 Kesimpulan  

Didasarkan pada hasil penelitian, bisa disimpulkan:  

1. Kecocokan orang-organisasi berpengaruh pada perilaku kewargaan 

organisasional. Sebagian besar karyawan merasa mempunyai kesamaan tempat 

kerja dengan diri pribadi karyawan, terutama dalam hal kepedulian dengan orang 

lain. Karyawan akan lebih menunjukkan perilaku sukarela di mana mereka 

merasa organisasi tempat mereka bekerja dapat memberikan dan memenuhi 

kebutuhan, keamanan karyawan sehingga mereka memiliki kepercayaan kepada 

organisasi.  Karyawan harus memiliki kecocokan orang-organisasi sesuai pada 

nilai-nilai organisasi misalnya nilai-nilai profesionalisme, kepedulian juga 

pelayanan tinggi juga dan kemitraan yang adil, kerja sama dan keragaman.  

2. Kecocokan orang-pekerjaan berpengaruh pada perilaku kewargaan 

organisasional. Hal ini berlaku apabila seorang karyawan kecocokan orang-

pekerjaan rendah, maka mereka perilaku kewargaan organisasional juga rendah. 

Hasil penelitian memperlihatkan bahwasanya kecocokan orang-pekerjaan 

membantu meningkatkan perilaku kewargaan organisasional, di mana karyawan 

akan  secara sukarela untuk mengikuti aktivitas atau kegiatan pada organisasi 

yang bertujuan untuk meningkatkan keberhasilan organisasi tersebut. Karyawan 

dapat lebih memperhatikan keterampilan dan kemampuan serta kecocokan setiap 

individu dalam melakukan pekerjaan yang akan dikerjakan guna untuk 

meningkatkan kesesuaian antara karyawan dengan pekerjaannya, karyawan 
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dengan perusahaan dan menciptakan perilaku individu yang secara sukarela 

mengerjakan pekerjaan di luar dari tugasnya.  

3. Karyawan yang memiliki kepuasan terhadap pekerjaannya akan memberikan 

dampak lebih pada kecocokan orang-organisasi pada perilaku kewargaan 

organisasional. Hal ini diasumsikan pada bertambahnya kepuasan kerja karyawan 

yang memiliki kecocokan orang terhadap organisasi tempatnya bekerja maka 

perilaku kewargaan organisasional akan semakin meningkat. Seperti contohnya 

keinginan mereka yang secara sukarela untuk melakukan tugas di luar tugas 

utama mereka atau tingkat ketidakhadiran (absen) cenderung rendah. Karyawan 

dapat mempertahankan serta meningkatkan kepuasan kerja, dikarenakan 

karyawan  memiliki keinginan untuk mengambil pekerjaan lain sehingga 

pekerjaan tetap selesai tepat waktu dan tujuan organisasi akan tercapai.  

4. Karyawan yang mempunyai tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan semakin 

tinggi pengaruhnya pada kecocokan orang-pekerjaan terhadap perilaku 

kewargaan organisasional. Kecocokan orang-pekerjaan ini akan tercapai apabila 

pekerjaan yang ditekuni karyawan sesuai dengan minat dan kemampuan yang 

dimiliki. Karyawan harus memiliki kepuasan terhadap pekerjaannya, sehingga 

akan merasa senang dalam mengerjakan tugas atau pekerjaannya tanpa harus 

mengeluh. Sehingga akan timbul sikap perilaku kewargaan organisasional dalam 

diri karyawan.  

5. Perusahaan hendaknya pada proses seleksi menetapkan standar dengan cara  

melihat kompetensi, nilai profesionalisme, juga nilai sosial agar bisa menyeleksi 

calon karyawan sesuai kebutuhan organisasi.  Hal tersebut untuk memastikan agar 



 61 

para kandidat dengan kesamaan nilai perusahaan atau organisasi yang akan 

diterima. 

6. Perusahaan dapat memberikan pelatihan pengembangan guna menyetarakan 

perbedaan kompetensi pada karyawan. Hal lain juga dapat diberikan berupa 

kesempatan mendapatkan pendidikan tinggi dan perencanaan karir sehingga bisa 

meningkatkan rasa kepemilikan terhadap organisasi. Program pengembangan dari 

perusahaan seperti studi banding, project, seminar dan workshop. 

5.2 Keterbatasan dan Penelitian Selanjutnya  

Pada penelitian ini, terdapat keterbatasan karena pengujian pada penelitian 

hanya dilakukan di Pulau Jawa serta belum melakukan pengujian di provinsi ataupun 

pulau lainnya yang ada di Indonesia. Oleh karena itu diperlukan cakupan yang lebih 

luas lagi terhadap hasil penelitian ini yang dapat memperkaya hasil penelitian 

selanjutnya. Penelitian juga bisa dilaksanakan dengan metode kualitatif, seperti 

wawancara langsung supaya hasilnya bisa spesifik dan mengerucut.  

Variabel penelitian juga bisa dikembangkan lagi yaitu dengan menguji variabel 

lain dan memiliki pengaruh pada perilaku kewargaan organisasional seperti turnover 

intention yang dapat disesuaikan dengan perilaku kewargaan organisasional sesuai 

pada penelitian yang dilakukan.  
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