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Abstract: This study aims to analyze the effect of Person-

Organization Fit and organizational commitment on employee 

performance and to examine the mediating role of job satisfaction at 

PT. Cahaya Prima Kausa, a nickel mining company in North Konawe 

Regency. A quantitative survey approach was used, with data 

collected from all 47 employees (census sampling) and analyzed 

using Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-

SEM). The results indicate that Person-Organization Fit and 

organizational commitment have a positive and significant effect on 

job satisfaction. Organizational commitment and job satisfaction 

have a positive and significant effect on employee performance, 

whereas Person-Organization Fit has no significant direct effect. Job 

satisfaction fully mediates the effect of Person-Organization Fit on 

employee performance and partially mediates the effect of 

organizational commitment on employee performance. These 

findings highlight job satisfaction as a key mechanism linking value 

congruence and commitment to higher performance. 
 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

Person-Organization Fit dan komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan, serta menguji peran mediasi kepuasan kerja pada PT. 

Cahaya Prima Kausa, perusahaan tambang nikel di Kabupaten 

Konawe Utara. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan metode survei terhadap seluruh karyawan sebanyak 47 orang 

(sampling jenuh), dan data dianalisis menggunakan Partial Least 

Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Person-Organization Fit dan komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Komitmen organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan Person-

Organization Fit tidak berpengaruh signifikan secara langsung. 

Kepuasan kerja memediasi secara penuh pengaruh Person-

Organization Fit terhadap kinerja karyawan dan memediasi secara 

parsial pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. 

Temuan ini menegaskan kepuasan kerja sebagai mekanisme penting 

yang menghubungkan kesesuaian nilai dan komitmen dengan 

peningkatan kinerja. 

https://doi.org/10.62668/ecotechnopreneur.v5i03.2981
mailto:info@azramediaindonesia.com
https://doi.org/10.62668/ecotechnopreneur.v4i01.1453
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PENDAHULUAN 

Di era persaingan global, perusahaan dituntut beroperasi secara efisien dan efektif 

agar bisnisnya berkelanjutan (Amzul et al., 2024; Soelistiyono et al., 2025). Dalam 

mencapai hal tersebut, sumber daya manusia (SDM) menjadi aset paling strategis karena 

berperan sebagai perancang sekaligus pelaksana aktivitas organisasi (Goswami, 2018; 

Sinambela, 2021), dan menentukan keberhasilan atau kegagalan perusahaan (Rahsel & 

Gumanti, 2022). Berbeda dengan aset fisik, SDM bersifat dinamis sehingga 

pengelolaannya memerlukan pendekatan yang lebih kompleks (Syafruddin et al., 2022), 

termasuk pada industri pertambangan yang menuntut kompetensi teknis tinggi, 

kepatuhan keselamatan ketat, serta kemampuan beradaptasi dengan dinamika kerja 

(Saleh & Wahyu, 2020; Krisnawati & Bagia, 2021; Septiana et al., 2023). 

Salah satu konsep kunci untuk menjelaskan kesesuaian karyawan dengan 

organisasi adalah Person-Organization Fit (P-O Fit), yaitu sejauh mana nilai, keyakinan, 

dan tujuan individu selaras dengan nilai serta budaya organisasi (Astuti, 2010). P-O Fit 

yang tinggi berkontribusi pada peningkatan komitmen, motivasi kerja, kepatuhan 

terhadap SOP dan protokol keselamatan, serta penurunan turnover (Kusumaputri, 2018; 

Fahmi et al., 2024; Noviani & Rizqi, 2025). Sebaliknya, ketidaksesuaian individu-

organisasi berisiko memicu turnover intention yang tinggi, konflik kerja, rendahnya 

komitmen, dan menurunnya produktivitas (Lestiani & Emilisa, 2024). 

Selain P-O Fit, komitmen organisasi yang mencerminkan keterikatan emosional, 

normatif, dan berkelanjutan karyawan terhadap organisasi (Ariyani & Sugiyanto, 2020) 

juga menjadi determinan penting kinerja (Prasetyaningrum & Hendarsjah, 2022). 

Karyawan yang merasa cocok dengan organisasi cenderung memiliki komitmen 

emosional lebih kuat (Darupaksi, 2021), yang pada industri pertambangan sangat 

dibutuhkan untuk menjaga kedisiplinan, kepatuhan keselamatan, dan keberlanjutan 

produktivitas (Restuputri et al., 2024). Komitmen organisasi yang tinggi mendorong 

retensi talenta, efisiensi operasional, serta daya saing jangka panjang perusahaan 

(Darmadi, 2022; Raharjo et al., 2023), sementara rendahnya komitmen berkaitan dengan 

tingginya turnover dan biaya rekrutmen (Uktutias et al., 2021). 

Kepuasan kerja diidentifikasi sebagai mekanisme psikologis yang memediasi 

hubungan P-O Fit dan komitmen organisasi terhadap kinerja (Prasetyaningrum & 

Hendarsjah, 2022). Karyawan yang sesuai dengan nilai dan tujuan organisasi cenderung 

lebih puas karena merasa dihargai dan mampu berekspresi melalui pekerjaannya (Ruki, 

2024; Steven & Yanuar, 2024), yang selanjutnya mendorong perilaku kerja yang lebih 
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produktif (Pudjiarti & Hutomo, 2020). Pada akhirnya, kinerja karyawan menjadi faktor 

kunci keberhasilan operasional perusahaan tambang (Murtasiyah, 2024; Widyanty, 

2020), yang ditentukan tidak hanya oleh kemampuan teknis dalam pengoperasian alat 

berat dan penerapan standar keselamatan (Arif, 2021; Saleh & Wahyu, 2020), tetapi juga 

oleh faktor psikologis seperti kepuasan kerja dan komitmen organisasi (DS et al., 2024). 

Namun demikian, perusahaan pertambangan kerap menghadapi tantangan 

rendahnya kepuasan kerja dan komitmen organisasi, terutama pada karyawan baru atau 

karyawan kontrak yang belum sepenuhnya menyesuaikan diri dengan tuntutan kerja yang 

berat (Ningsih et al., 2020; Kessi, 2025; Pratama & Susilowati, 2024). Studi terdahulu 

terkait P-O Fit, kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan sebagian 

besar berfokus pada sektor jasa, manufaktur, dan organisasi publik (Rosa & Tabroni, 

2020; Rumangkit & Maryati, 2017; Sari & Helmy, 2020), sehingga temuannya belum 

tentu dapat digeneralisasikan pada industri pertambangan yang memiliki risiko dan 

tekanan kerja lebih tinggi. Selain itu, peran kepuasan kerja sebagai mekanisme 

penghubung antara P-O Fit, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan masih 

memerlukan pengujian empiris lebih lanjut, khususnya pada konteks perusahaan 

pertambangan. 

Kesenjangan tersebut menjadi dasar urgensi penelitian pada PT. Cahaya Prima 

Kausa, perusahaan tambang nikel di Kecamatan Molawe, Kabupaten Konawe Utara, 

Sulawesi Tenggara. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh Person-Organization Fit dan komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan, serta menguji peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada PT. 

Cahaya Prima Kausa. 

 

METODE 

Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Cahaya Prima Kausa, perusahaan tambang 

nikel yang berlokasi di Kecamatan Molawe, Kabupaten Konawe Utara, Provinsi 

Sulawesi Tenggara, dengan fokus untuk menganalisis pengaruh Person-Organization Fit 

dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 

survei dan dilaksanakan pada bulan Februari hingga Maret 2026. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Cahaya Prima Kausa 

yang berjumlah 47 orang. Menurut Sugiyono (2019), sampel adalah bagian dari jumlah 

dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Karena jumlah populasi kurang 
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dari 100 orang, pengambilan sampel dilakukan menggunakan teknik sampling jenuh 

(sensus), yaitu teknik penentuan sampel di mana seluruh anggota populasi dijadikan 

sampel (Sugiyono, 2019). Dengan demikian, sampel dalam penelitian ini berjumlah 47 

responden. 

Variabel dalam penelitian ini terdiri atas dua variabel eksogen, satu variabel 

mediasi, dan satu variabel endogen. Person-Organization Fit (X1) didefinisikan sebagai 

tingkat kecocokan antara nilai-nilai individu dengan nilai-nilai PT. Cahaya Prima Kausa, 

yang diukur melalui empat indikator yang mengacu pada Kristof (dalam Rumangkit & 

Maryati, 2017), yaitu kesesuaian nilai, kesesuaian tujuan, pemenuhan kebutuhan 

karyawan, dan kesesuaian karakteristik kultur kepribadian. Komitmen organisasi (X2) 

didefinisikan sebagai kondisi psikologis individu yang berkaitan dengan keyakinan, 

kepercayaan, serta penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, yang 

diukur melalui tiga indikator yang mengacu pada Allen dan Meyer (dalam Karrasch, 

2017), yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif. 

Kepuasan kerja (Z) didefinisikan sebagai sikap positif karyawan yang tercermin 

dari perasaan dan perilaku mereka terhadap pekerjaan, yang muncul melalui penilaian 

terhadap pekerjaan sebagai bentuk penghargaan atas nilai-nilai penting yang ingin 

dicapai. Kepuasan kerja diukur melalui lima indikator yang mengacu pada Afandi 

(2018), yaitu pekerjaan, upah, promosi, pengawas, dan rekan kerja. Kinerja karyawan 

(Y) didefinisikan sebagai hasil atau prestasi kerja karyawan yang mencerminkan kualitas 

maupun kuantitas keluaran yang dicapai dalam menjalankan tugas sesuai tanggung jawab 

yang dibebankan kepadanya, yang diukur melalui lima indikator yang mengacu pada 

Silaen (2021), yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan 

komitmen. 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi data kualitatif dan 

kuantitatif. Sumber data terdiri dari data primer yang diperoleh langsung dari responden 

melalui penyebaran kuesioner, serta data sekunder yang diperoleh dari literatur, jurnal 

ilmiah, dan dokumen pendukung lainnya. Kuesioner disusun berdasarkan indikator 

masing-masing variabel penelitian, kemudian setiap indikator dijabarkan ke dalam item 

pernyataan yang diukur menggunakan skala Likert lima poin, yaitu sangat tidak setuju 

(1), tidak setuju (2), netral (3), setuju (4), dan sangat setuju (5). Semakin tinggi skor yang 

diberikan responden, semakin tinggi pula persepsi responden terhadap variabel yang 

diukur. 



ECOTECHNOPRENEUR: Volume 5 (No 03) 2026 Pp 324-346 

 
 

 
 
 

KKasmiatin 
 

328 

 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least 

Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak 

SmartPLS. Penggunaan PLS dinilai tepat karena mampu mengolah data dengan jumlah 

sampel relatif kecil dan tidak mensyaratkan distribusi data normal. Analisis dilakukan 

dalam dua tahap. Tahap pertama adalah evaluasi model pengukuran (outer model) yang 

meliputi uji validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas konstruk. Tahap 

kedua adalah evaluasi model struktural (inner model) melalui nilai R-square dan Q-

square, dilanjutkan dengan pengujian hipotesis menggunakan prosedur bootstrapping. 

Suatu hubungan dinyatakan signifikan apabila nilai t-statistic lebih besar dari t-tabel 

sebesar 1,96 dan p-value lebih kecil dari 0,05 (Ghozali & Latan, 2015). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Validitas konvergen dievaluasi berdasarkan nilai outer loading setiap indikator 

terhadap konstruk yang diukur. Suatu indikator dinyatakan memiliki validitas konvergen 

yang baik apabila nilai outer loading lebih besar dari 0,70 (Ghozali & Latan, 2015). Hasil 

pengujian validitas konvergen disajikan pada Tabel 1 berikut. 

 

Tabel 1. Nilai Outer Loading (Convergent Validity) 

Indikator 
Person-Organization 

Fit (X1) 

Komitmen 

Organisasi (X2) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Kepuasan Kerja 

(Z) 

X11 0.861    

X12 0.783    

X13 0.760    

X14 0.860    

X21  0.873   

X22  0.784   

X23  0.704   

Y1   0.723  

Y2   0.839  

Y3   0.799  

Y4   0.765  

Y5   0.759  

Z1    0.745 

Z2    0.736 

Z3    0.744 

Z4    0.841 

Z5    0.780 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

 

Berdasarkan Tabel 1, seluruh indikator memiliki nilai outer loading lebih besar 

dari 0,70, dengan nilai terendah sebesar 0,704 (X23) dan nilai tertinggi sebesar 0,873 
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(X21). Dengan demikian, seluruh indikator dinyatakan memiliki validitas konvergen 

yang baik dan layak digunakan untuk mengukur konstruknya masing-masing. 

 

Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Validitas diskriminan dievaluasi melalui nilai cross loading dan kriteria Fornell-

Larcker. Model dinyatakan memiliki validitas diskriminan yang baik apabila nilai 

loading setiap indikator terhadap konstruknya lebih besar dibandingkan nilai loading 

terhadap konstruk lainnya. Hasil pengujian cross loading disajikan pada Tabel 2 berikut. 

 

Tabel 2. Nilai Cross Loading (Discriminant Validity) 
Indikator X1 X2 Y Z 

X11 0.861 0.518 0.596 0.614 

X12 0.783 0.192 0.509 0.539 

X13 0.760 0.518 0.427 0.559 

X14 0.860 0.487 0.686 0.680 

X21 0.494 0.873 0.600 0.695 

X22 0.376 0.784 0.561 0.399 

X23 0.368 0.704 0.422 0.330 

Y1 0.566 0.617 0.723 0.619 

Y2 0.599 0.523 0.839 0.557 

Y3 0.510 0.508 0.799 0.576 

Y4 0.534 0.513 0.765 0.610 

Y5 0.458 0.452 0.759 0.588 

Z1 0.555 0.467 0.540 0.745 

Z2 0.671 0.562 0.637 0.736 

Z3 0.340 0.496 0.544 0.744 

Z4 0.703 0.579 0.624 0.841 

Z5 0.487 0.294 0.565 0.780 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

 

Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai loading setiap indikator terhadap konstruknya 

(dicetak tebal) lebih besar dibandingkan nilai cross loading terhadap konstruk lainnya. 

Selain itu, validitas diskriminan juga diuji menggunakan kriteria Fornell-Larcker, yaitu 

dengan membandingkan nilai akar kuadrat AVE setiap konstruk dengan korelasi 

antarkonstruk. Hasil pengujian disajikan pada Tabel 3 berikut. 

Tabel 3. Kriteria Fornell-Larcker 
Variabel X1 X2 Y Z 

Person-Organization Fit (X1) 0.817    

Komitmen Organisasi (X2) 0.529 0.790   

Kinerja Karyawan (Y) 0.690 0.677 0.778  

Kepuasan Kerja (Z) 0.736 0.634 0.761 0.770 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

 

Berdasarkan Tabel 3, nilai akar kuadrat AVE setiap konstruk (dicetak tebal pada 

diagonal) lebih besar dibandingkan nilai korelasi konstruk tersebut dengan konstruk 
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lainnya. Dengan demikian, seluruh konstruk dalam model penelitian ini telah memenuhi 

syarat validitas diskriminan. 

 

Reliabilitas Konstruk 

Reliabilitas konstruk diuji menggunakan nilai composite reliability, Cronbach's 

alpha, dan average variance extracted (AVE). Suatu konstruk dinyatakan reliabel 

apabila memiliki nilai composite reliability ≥ 0,70, Cronbach's alpha ≥ 0,60, dan AVE > 

0,50 (Ghozali & Latan, 2015). Hasil pengujian reliabilitas konstruk disajikan pada Tabel 

4 berikut. 

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas Konstruk 
Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability AVE Keterangan 

Person-Organization Fit (X1) 0.834 0.889 0.668 Reliabel 

Komitmen Organisasi (X2) 0.703 0.832 0.624 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0.836 0.884 0.605 Reliabel 

Kepuasan Kerja (Z) 0.829 0.879 0.593 Reliabel 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

 

Tabel 4 menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai composite reliability 

antara 0,832 hingga 0,889 dan nilai Cronbach's alpha antara 0,703 hingga 0,836, 

sehingga melampaui batas minimum yang disyaratkan. Nilai AVE seluruh variabel juga 

berada di atas 0,50, yaitu antara 0,593 hingga 0,668. Dengan demikian, seluruh instrumen 

penelitian dinyatakan reliabel dan layak digunakan untuk mengukur variabel laten dalam 

penelitian ini. 

 

Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Evaluasi model struktural dilakukan menggunakan nilai koefisien determinasi (R-

square) dan predictive relevance (Q-square). Menurut Chin (dalam Ghozali & Latan, 

2015), nilai R-square sebesar 0,67 menunjukkan model yang kuat, 0,33 moderat, dan 

0,19 lemah, sedangkan nilai Q-square yang lebih besar dari nol menunjukkan bahwa 

model memiliki relevansi prediktif. Hasil pengujian disajikan pada Tabel 5 berikut. 

Tabel 5. Nilai R-Square dan Q-Square 
Variabel Endogen R-Square SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kepuasan Kerja (Z) 0.625 235.000 157.352 0.330 

Kinerja Karyawan (Y) 0.669 235.000 153.070 0.349 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

Berdasarkan Tabel 5, nilai R-square variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,669, 

yang menunjukkan bahwa 66,9% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh Person-

Organization Fit (X1), komitmen organisasi (X2), dan kepuasan kerja (Z), sedangkan 
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sisanya sebesar 33,1% dijelaskan oleh variabel lain di luar model. Nilai tersebut berada 

pada kategori moderat dan mendekati kategori kuat. Nilai R-square variabel kepuasan 

kerja (Z) sebesar 0,625, yang menunjukkan bahwa 62,5% variasi kepuasan kerja dapat 

dijelaskan oleh Person-Organization Fit (X1) dan komitmen organisasi (X2), sedangkan 

sisanya sebesar 37,5% dipengaruhi oleh variabel lain. Selanjutnya, nilai Q-square 

variabel kinerja karyawan sebesar 0,349 dan kepuasan kerja sebesar 0,330, keduanya 

lebih besar dari nol, sehingga model memiliki relevansi prediktif yang baik. 

 

Model Struktural dan Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan mengamati nilai koefisien jalur (path 

coefficient), t-statistic, dan p-value yang diperoleh melalui prosedur bootstrapping. Suatu 

hubungan dinyatakan signifikan apabila nilai t-statistic lebih besar dari t-tabel sebesar 

1,96 dan p-value lebih kecil dari 0,05. Diagram koefisien jalur model penelitian disajikan 

pada Gambar 1 berikut. 

Gambar 1. Diagram Koefisien Jalur dan Pengujian Hipotesis 

 
Sumber: Data primer diolah, 2026 

Berdasarkan Gambar 1, Person-Organization Fit memiliki pengaruh terbesar 

terhadap kepuasan kerja dengan koefisien jalur sebesar 0,556, diikuti oleh komitmen 

organisasi dengan koefisien jalur sebesar 0,340. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan dengan koefisien jalur sebesar 0,393, sedangkan pengaruh langsung 

komitmen organisasi dan Person-Organization Fit terhadap kinerja karyawan masing-



ECOTECHNOPRENEUR: Volume 5 (No 03) 2026 Pp 324-346 

 
 

 
 
 

KKasmiatin 
 

332 

 

masing sebesar 0,300 dan 0,242. Hasil pengujian koefisien jalur dan signifikansi 

hubungan antarvariabel secara lengkap disajikan pada Tabel 6 berikut. 

Tabel 6. Koefisien Jalur dan Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Jalur 
Koefisien 

Jalur 

T-

Statistik 

P-

Value 
Ket 

Pengaruh Langsung 

H1 
Person-Organization Fit (X1) → Kepuasan 

Kerja (Z) 
0.556 5.107 0.000 Diterima 

H2 
Komitmen Organisasi (X2) → Kepuasan 

Kerja (Z) 
0.340 3.112 0.002 Diterima 

H3 
Person-Organization Fit (X1) → Kinerja 

Karyawan (Y) 
0.242 1.896 0.058 Ditolak 

H4 
Komitmen Organisasi (X2) → Kinerja 

Karyawan (Y) 
0.300 2.475 0.013 Diterima 

H5 
Kepuasan Kerja (Z) → Kinerja Karyawan 

(Y) 
0.393 2.833 0.005 Diterima 

Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi) 

H6 
Person-Organization Fit (X1) → Kepuasan 

Kerja (Z) → Kinerja Karyawan (Y) 
0.219 – 0.023 Diterima 

H7 
Komitmen Organisasi (X2) → Kepuasan 

Kerja (Z) → Kinerja Karyawan (Y) 
0.133 – 0.047 Diterima 

Pengaruh Total 

– 
Person-Organization Fit (X1) → Kinerja 

Karyawan (Y) 
0.460 4.199 0.000 Signifikan 

– 
Komitmen Organisasi (X2) → Kinerja 

Karyawan (Y) 
0.433 4.002 0.000 Signifikan 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

 

Berdasarkan Tabel 6, pengaruh Person-Organization Fit terhadap kepuasan kerja 

memiliki koefisien jalur sebesar 0,556 dengan arah positif, nilai t-statistic sebesar 5,107 

yang lebih besar dari t-tabel 1,96, dan p-value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. 

Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) diterima, yang berarti bahwa Person-

Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

PT. Cahaya Prima Kausa. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja 

ditunjukkan oleh koefisien jalur sebesar 0,340 dengan arah positif, nilai t-statistic sebesar 

3,112 yang lebih besar dari t-tabel 1,96, dan p-value sebesar 0,002 yang lebih kecil dari 

0,05. Oleh karena itu, hipotesis kedua (H2) diterima, yang menyatakan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 

Cahaya Prima Kausa. 

Selanjutnya, pengaruh Person-Organization Fit terhadap kinerja karyawan 

memiliki koefisien jalur sebesar 0,242 dengan arah positif, namun nilai t-statistic sebesar 

1,896 lebih kecil dari t-tabel 1,96 dan p-value sebesar 0,058 lebih besar dari 0,05. Dengan 

demikian, hipotesis ketiga (H3) ditolak, yang berarti bahwa Person-Organization Fit 
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tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan PT. Cahaya 

Prima Kausa. Hasil pengujian pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 

menunjukkan koefisien jalur sebesar 0,300 dengan arah positif, nilai t-statistic sebesar 

2,475 yang lebih besar dari t-tabel 1,96, dan p-value sebesar 0,013 yang lebih kecil dari 

0,05. Dengan demikian, hipotesis keempat (H4) diterima. Selanjutnya, pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki koefisien jalur sebesar 0,393, nilai t-

statistic sebesar 2,833, dan p-value sebesar 0,005, sehingga hipotesis kelima (H5) 

diterima, yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Cahaya Prima Kausa. 

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa Person-

Organization Fit berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dengan 

koefisien sebesar 0,219 dan p-value sebesar 0,023 (< 0,05), sehingga hipotesis keenam 

(H6) diterima. Karena pengaruh langsung Person-Organization Fit terhadap kinerja 

karyawan tidak signifikan, sedangkan pengaruh tidak langsungnya signifikan, kepuasan 

kerja berperan sebagai mediator penuh (full mediation). Sementara itu, komitmen 

organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dengan 

koefisien sebesar 0,133 dan p-value sebesar 0,047 (< 0,05), sehingga hipotesis ketujuh 

(H7) diterima. Karena pengaruh langsung komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan juga signifikan, kepuasan kerja berperan sebagai mediator parsial (partial 

mediation). Temuan ini diperkuat oleh pengaruh total Person-Organization Fit dan 

komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan yang masing-masing sebesar 0,460 dan 

0,433 serta signifikan pada taraf 0,05. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Person-Organization Fit terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Person-Organization Fit berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Cahaya Prima Kausa, dengan nilai 

koefisien jalur sebesar β = 0,556 dan p-value = 0,000 (< 0,05). Temuan ini 

mengindikasikan bahwa kesesuaian antara nilai, norma, dan budaya organisasi dengan 

nilai pribadi karyawan menjadi determinan penting dalam membentuk kepuasan kerja. 

Karyawan yang merasakan keselarasan nilai cenderung lebih mudah beradaptasi, 

memiliki persepsi positif terhadap organisasi, dan merasa dihargai, sehingga 

meningkatkan kenyamanan kerja secara psikologis maupun sosial (Sutrisno, 2019; 

Prahara & Ariawan, 2023). 
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Kesesuaian ini juga memperkuat keterikatan emosional karyawan terhadap 

organisasi sehingga mereka lebih termotivasi untuk berkontribusi secara optimal 

(Samsudin, 2010). Hal ini sejalan dengan teori kesesuaian individu-organisasi dari Autry 

dan Daugherty (2003) yang menyatakan bahwa kompatibilitas nilai menghasilkan sikap 

kerja positif, termasuk kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang selaras dengan nilai 

individu turut meminimalkan konflik internal, meningkatkan rasa memiliki dan semangat 

kerja, serta mendorong terciptanya iklim organisasi yang kondusif, produktif, dan 

kolaboratif. Secara praktis, temuan ini menegaskan pentingnya aspek kesesuaian nilai 

dalam proses rekrutmen, seleksi, dan pengembangan SDM, tidak hanya dari sisi 

kompetensi teknis, tetapi juga keselarasan nilai dengan budaya organisasi, agar kepuasan 

kerja meningkat secara berkelanjutan dan berdampak pada stabilitas tenaga kerja, 

loyalitas, serta kinerja organisasi jangka panjang (Yakin, 2022). 

Hasil ini konsisten dengan penelitian Chen et al. (2016) yang menyimpulkan bahwa 

P-O Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, serta memperkuat 

temuan Suciati et al. (2021) dengan kesimpulan serupa. Kedua penelitian tersebut 

menegaskan bahwa kesesuaian nilai individu-organisasi meningkatkan kenyamanan, 

keterikatan, loyalitas, dan kepuasan kerja karyawan, yang selanjutnya mendorong 

motivasi, produktivitas, dan komitmen karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Cahaya Prima Kausa, dengan nilai 

koefisien jalur sebesar β = 0,340 dan p-value = 0,002 (< 0,05). Tingkat keterikatan 

emosional, loyalitas, dan rasa memiliki terhadap organisasi menjadi faktor penting dalam 

meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan dengan komitmen tinggi cenderung lebih 

menerima kondisi kerja, bersikap positif terhadap organisasi, serta memiliki keinginan 

untuk bertahan dalam jangka panjang. 

Komitmen organisasi mencerminkan hubungan timbal balik antara karyawan dan 

organisasi. Ketika organisasi memberikan dukungan, penghargaan, dan lingkungan kerja 

yang kondusif, karyawan merespons dengan meningkatkan loyalitas dan keterlibatan, 

yang pada akhirnya menciptakan kepuasan kerja. Karyawan yang berkomitmen tinggi 

juga memiliki orientasi kerja yang lebih jelas dan tujuan yang sejalan dengan organisasi 

sehingga pekerjaannya terasa lebih bermakna (Robbins, 2018). Temuan ini sejalan 

dengan teori perilaku organisasi Herzberg (dalam Pertiwi & Icym, 2025) yang 
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menyatakan bahwa komitmen merupakan salah satu faktor utama pembentuk sikap kerja 

positif, termasuk kepuasan kerja. Secara praktis, organisasi perlu mengembangkan 

strategi peningkatan komitmen karyawan melalui pemberian penghargaan, 

pengembangan karier, dan komunikasi yang efektif. 

Hasil ini konsisten dengan penelitian Setiawan (2020) yang menemukan adanya 

pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai di lingkungan 

Kecamatan Bantargebang, Kota Bekasi. Temuan tersebut memperkuat bukti empiris 

bahwa komitmen organisasi meningkatkan loyalitas, keterikatan emosional, tanggung 

jawab kerja, kedisiplinan, serta stabilitas kinerja organisasi secara berkelanjutan. 

 

Pengaruh Person-Organization Fit terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Person-Organization Fit tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Cahaya Prima Kausa, dengan nilai koefisien 

jalur sebesar β = 0,242 dan p-value = 0,058 (> 0,05), meskipun arah hubungannya positif. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa kesesuaian nilai individu-organisasi belum cukup 

kuat untuk secara langsung meningkatkan kinerja, karena kinerja lebih dipengaruhi oleh 

faktor teknis dan operasional seperti sistem penilaian kinerja, kepemimpinan, motivasi 

kerja, dan kompensasi. Dengan kata lain, kesesuaian nilai lebih berperan dalam 

membentuk kenyamanan psikologis dan loyalitas, sementara pencapaian target kerja 

lebih ditentukan oleh efektivitas pengawasan, kejelasan tugas, kompetensi, dan sistem 

evaluasi kinerja. 

Karyawan yang merasa cocok dengan nilai organisasi cenderung lebih puas dan 

memiliki keterikatan emosional yang kuat, namun hal ini tidak secara otomatis 

meningkatkan produktivitas. Kondisi ini menunjukkan adanya perbedaan antara faktor 

pembentuk sikap kerja dan faktor penentu hasil kerja. Secara teoritis, temuan ini 

memperkuat pandangan Samsudin (2010) bahwa P-O Fit lebih berperan dalam 

membentuk variabel sikap, seperti kepuasan kerja dan komitmen, dibandingkan 

memengaruhi kinerja secara langsung, sehingga organisasi perlu mengombinasikan 

kesesuaian nilai dengan strategi manajemen kinerja yang efektif. Temuan ini 

bertentangan dengan hasil penelitian Maria dan Yuniawan (2016) yang menemukan 

bahwa P-O Fit berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Telkom Witel 

Pekalongan. Perbedaan ini kemungkinan disebabkan oleh variasi konteks organisasi, 

karakteristik responden, sistem penghargaan, gaya kepemimpinan, budaya kerja, tingkat 

kompetensi, pola komunikasi, dan kondisi operasional yang berbeda antarperusahaan, 
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sehingga hubungan antarvariabel dapat bervariasi sesuai karakteristik organisasi masing-

masing. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Cahaya Prima Kausa, dengan nilai koefisien 

jalur sebesar β = 0,300 dan p-value = 0,013 (< 0,05). Temuan ini mengindikasikan bahwa 

semakin tinggi komitmen karyawan, semakin tinggi pula kinerjanya. Karyawan dengan 

komitmen tinggi cenderung lebih disiplin, bertanggung jawab, dan berorientasi pada 

pencapaian tujuan organisasi, yang mendorong konsistensi penyelesaian tugas, 

kepatuhan terhadap standar kerja, dan kerja sama tim (Yusuf & Syarif, 2018). Komitmen 

organisasi juga mendorong karyawan memberikan usaha ekstra di luar tuntutan formal, 

menjaga kualitas kerja, serta mengurangi absensi dan turnover sehingga stabilitas kinerja 

organisasi tetap terjaga (Thamrin, 2025). 

Temuan ini sejalan dengan teori Herzberg (dalam Zulfri et al., 2024) bahwa 

komitmen merupakan faktor kunci peningkatan kinerja individu dan organisasi. Temuan 

ini juga menegaskan konsep Gibson et al. (2012) yang mengacu pada Buchanan bahwa 

komitmen organisasi terdiri atas tiga sikap, yaitu (1) identifikasi dengan tujuan 

organisasi, yakni kesadaran bahwa keberhasilan pribadi terkait dengan keberhasilan 

organisasi; (2) keterlibatan dalam tugas-tugas organisasi, yakni rasa memiliki peran 

penting yang menumbuhkan tanggung jawab dan motivasi; serta (3) loyalitas terhadap 

organisasi, yakni kesediaan untuk bertahan, mendukung, dan membela organisasi dalam 

jangka panjang. Secara praktis, organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang 

meningkatkan komitmen melalui kepemimpinan yang inspiratif, sistem penghargaan 

yang adil, dan peluang pengembangan karier. Hasil ini konsisten dengan penelitian 

Hendri (2019) yang menyimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja, sehingga memperkuat bukti bahwa keterikatan, loyalitas, dan 

tanggung jawab mendorong produktivitas dan kualitas kerja. Sejalan dengan itu, Ma'rufi 

dan Anam (2019) menemukan bahwa komitmen organisasi yang tinggi juga 

meningkatkan kedisiplinan, semangat kerja, kolaborasi, serta stabilitas dan efektivitas 

kinerja organisasi secara berkelanjutan. 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Cahaya Prima Kausa, dengan nilai koefisien 
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jalur sebesar β = 0,393 dan p-value = 0,005 (< 0,05). Karyawan yang puas dengan 

pekerjaannya cenderung memiliki kinerja yang lebih baik, karena kepuasan kerja 

mencerminkan kondisi emosional positif yang mendorong motivasi, antusiasme, 

kemampuan beradaptasi, dan kontribusi aktif terhadap organisasi. Hal ini sejalan dengan 

konsep Nitisemito (2019) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memberikan sejumlah 

manfaat bagi perusahaan, di antaranya penyelesaian pekerjaan yang lebih cepat, 

berkurangnya kerusakan atau kesalahan kerja, menurunnya absensi dan turnover, serta 

meningkatnya produktivitas kerja secara keseluruhan. 

Karyawan yang puas juga cenderung memiliki semangat kerja yang tinggi, fokus, 

bekerja secara efektif dan efisien, serta mengalami tingkat stres yang lebih rendah 

sehingga kualitas kerjanya lebih konsisten (Praditya et al., 2025). Kepuasan kerja turut 

meningkatkan loyalitas dan keterlibatan karyawan yang berdampak pada kinerja 

organisasi secara keseluruhan, serta memperkuat komitmen organisasi dan suasana kerja 

yang harmonis (Firdaus, 2023). Hasil ini konsisten dengan penelitian Rifki dan Sesmiarni 

(2025) yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan, sehingga memperkuat bukti bahwa aspek psikologis berperan penting 

dalam produktivitas. Karyawan yang puas cenderung lebih termotivasi, memiliki 

komitmen yang tinggi, dan bekerja secara efektif dan efisien, sehingga berdampak 

langsung pada peningkatan kualitas dan kuantitas kinerja sekaligus mendorong 

lingkungan kerja yang harmonis dan kolaboratif. 

 

Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Person-Organization Fit 

terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator 

penuh (full mediation) dalam hubungan antara Person-Organization Fit dan kinerja 

karyawan PT. Cahaya Prima Kausa, dengan koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 

0,219 dan p-value = 0,023 (< 0,05). Artinya, pengaruh P-O Fit terhadap kinerja tidak 

terjadi secara langsung, melainkan melalui peningkatan kepuasan kerja terlebih dahulu. 

Kesesuaian nilai individu-organisasi meningkatkan kepuasan kerja, yang selanjutnya 

berdampak pada peningkatan kinerja. Temuan ini menegaskan bahwa kepuasan kerja 

merupakan mekanisme penting yang menjembatani hubungan P-O Fit dan kinerja; tanpa 

kepuasan kerja, kesesuaian nilai belum cukup kuat untuk mendorong kinerja secara 

langsung. 
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Hal ini sejalan dengan pandangan Afandi (2018) bahwa kepuasan kerja 

mencerminkan sikap umum terhadap pekerjaan berdasarkan kesenjangan antara 

penghargaan yang diterima dan penghargaan yang dianggap layak. Semakin kecil 

kesenjangan tersebut, semakin tinggi kepuasan kerja yang selanjutnya mendorong 

motivasi, komitmen, dan kinerja. Temuan ini juga sejalan dengan penelitian Mustika et 

al. (2023) yang menemukan bahwa P-O Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi melalui kepuasan kerja di RSUD Kabupaten Karangasem. Hasil 

tersebut memperkuat bahwa kesesuaian nilai individu-organisasi meningkatkan 

kepuasan kerja yang berdampak pada sikap dan perilaku kerja karyawan, sehingga 

organisasi perlu memastikan keselarasan nilai dan kebutuhan karyawan untuk 

mendorong loyalitas, keterikatan emosional, serta keberlanjutan kinerja. 

 

Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Komitmen Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator 

parsial (partial mediation) dalam hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja 

karyawan PT. Cahaya Prima Kausa, dengan koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 

0,133 dan p-value = 0,047 (< 0,05). Artinya, komitmen organisasi memengaruhi kinerja 

baik secara langsung maupun secara tidak langsung melalui kepuasan kerja. Karyawan 

dengan komitmen tinggi cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaannya, yang 

berdampak pada peningkatan kinerja (Wijaya, 2016). Namun, komitmen organisasi juga 

memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja tanpa melalui kepuasan kerja, yang 

menunjukkan bahwa komitmen merupakan faktor kuat pendorong kinerja, baik melalui 

sikap maupun tindakan nyata. 

Hal ini sejalan dengan Gibson et al. (2012) bahwa komitmen organisasi yang 

melibatkan identifikasi dengan tujuan perusahaan, keterlibatan dalam tugas, dan loyalitas 

terhadap organisasi berdampak positif terhadap kinerja, kepuasan, dan keberlanjutan 

organisasi. Dalam konteks pertambangan, ketiga sikap tersebut juga mendukung 

kepatuhan terhadap prosedur keselamatan dan koordinasi tim. Dengan kepuasan kerja 

sebagai mediator, pengaruh komitmen terhadap kinerja menjadi lebih optimal, karena 

komitmen yang kuat mencerminkan keterikatan emosional dan kesediaan untuk 

berkontribusi lebih, sekaligus tetap mampu mendorong kinerja secara langsung melalui 

motivasi intrinsik. Perusahaan perlu membangun komitmen melalui kepemimpinan yang 

efektif, budaya kerja yang positif, dan penghargaan yang adil, khususnya di sektor 
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pertambangan yang berisiko tinggi dan menuntut kepatuhan keselamatan yang ketat, di 

mana komitmen dan kepuasan kerja yang tinggi mendukung kepatuhan prosedur, 

produktivitas, dan pengurangan risiko kecelakaan kerja. Temuan ini didukung oleh Rifki 

dan Sesmiarni (2025) yang menegaskan bahwa perusahaan perlu memperhatikan 

komitmen dan kepuasan kerja secara bersamaan, karena peningkatan keduanya secara 

simultan memperkuat loyalitas, menekan turnover, meningkatkan kolaborasi tim, serta 

mendukung stabilitas dan daya saing organisasi dalam jangka panjang. 

 

Implikasi Teoritis 

Penelitian ini memberikan beberapa kontribusi teoritis dalam pengembangan 

kajian manajemen sumber daya manusia, khususnya pada konteks industri 

pertambangan. Pertama, penelitian ini memperluas penerapan teori kesesuaian individu-

organisasi (Person-Organization Fit) ke dalam konteks perusahaan tambang nikel di 

wilayah Indonesia bagian timur. Sebagian besar penelitian sebelumnya masih berfokus 

pada sektor jasa, manufaktur, dan organisasi publik (Rosa & Tabroni, 2020; Rumangkit 

& Maryati, 2017), sehingga temuan ini menambah bukti empiris dari sektor yang 

memiliki risiko dan tekanan kerja lebih tinggi. 

Kedua, penelitian ini mengonfirmasi bahwa Person-Organization Fit lebih 

berperan dalam membentuk sikap kerja, seperti kepuasan kerja, dibandingkan 

memengaruhi kinerja secara langsung. Temuan mediasi penuh menunjukkan bahwa 

kesesuaian nilai individu-organisasi baru berdampak pada kinerja ketika mampu 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan terlebih dahulu. Hal ini memperkuat pandangan 

Samsudin (2010) serta temuan Prasetyaningrum dan Hendarsjah (2022) mengenai peran 

kepuasan kerja sebagai mekanisme penghubung antara Person-Organization Fit dan 

kinerja karyawan. 

Ketiga, penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi memengaruhi 

kinerja melalui dua jalur, yaitu jalur langsung dan jalur tidak langsung melalui kepuasan 

kerja. Temuan ini menegaskan bahwa komitmen organisasi tidak hanya berfungsi 

sebagai pembentuk sikap, tetapi juga sebagai pendorong perilaku kerja yang produktif, 

sejalan dengan konsep komitmen organisasi Gibson et al. (2012) dan temuan Hendri 

(2019). Dengan demikian, model yang mengintegrasikan Person-Organization Fit, 

komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan dalam penelitian ini 

memberikan pemahaman yang lebih utuh mengenai mekanisme psikologis pembentuk 

kinerja karyawan di sektor pertambangan. 
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KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat 

disimpulkan bahwa Person-Organization Fit dan komitmen organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Cahaya Prima Kausa. 

Komitmen organisasi dan kepuasan kerja juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, sedangkan Person-Organization Fit tidak berpengaruh 

signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan. Hasil uji mediasi menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator penuh (full mediation) dalam hubungan 

antara Person-Organization Fit dan kinerja karyawan, serta sebagai mediator parsial 

(partial mediation) dalam hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja karyawan. 

Temuan ini menegaskan bahwa kepuasan kerja merupakan mekanisme psikologis 

penting yang menjembatani pengaruh Person-Organization Fit dan komitmen organisasi 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Temuan penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi manajemen PT. Cahaya 

Prima Kausa. Pertama, perusahaan perlu meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui 

perbaikan lingkungan kerja, sistem penghargaan, serta komunikasi internal guna 

memperkuat komitmen dan kinerja karyawan secara berkelanjutan. Kedua, perusahaan 

disarankan untuk mengoptimalkan Person-Organization Fit dalam proses rekrutmen dan 

pengembangan sumber daya manusia, namun tetap memfokuskan strategi utama pada 

peningkatan kepuasan kerja mengingat perannya sebagai faktor kunci dalam mendorong 

kinerja karyawan. Ketiga, perusahaan perlu memperkuat komitmen organisasi melalui 

kepemimpinan yang inspiratif, penghargaan yang adil, dan peluang pengembangan 

karier, khususnya untuk mendukung kepatuhan terhadap prosedur keselamatan kerja di 

lingkungan pertambangan. 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang dapat menjadi peluang bagi 

penelitian selanjutnya. Jumlah responden yang relatif terbatas, yaitu 47 karyawan pada 

satu perusahaan, menyebabkan generalisasi temuan perlu dilakukan secara hati-hati. 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas objek penelitian ke beberapa 

perusahaan pertambangan dengan jumlah sampel yang lebih besar, menggunakan desain 

longitudinal untuk menangkap dinamika perubahan sikap dan kinerja karyawan dari 

waktu ke waktu, serta menambahkan variabel lain seperti motivasi kerja, kepemimpinan, 

budaya organisasi, atau budaya keselamatan kerja, agar diperoleh pemahaman yang lebih 
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komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan, khususnya 

pada industri pertambangan. 
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