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Abstract: This study aims to analyze the influence of Person Job Fit and Non-Physical Work
Environment on the performance of civil servants at the Environmental Service Office of Cirebon
Regency. The background of this research is the problem of fluctuating employee performance, the
mismatch between individual characteristics and job demands, as well as the perception of an
insufficiently supportive non-physical work environment. This study employs a quantitative method,
with a population of 75 employees, and uses a saturated sampling or census technique for sampling.
Data collection techniques include observation, interviews, and questionnaires. Data were analyzed
using multiple linear regression tests to examine the influence of each variable, with the help of SPSS
25. The results show that Person Job Fit has a positive and significant effect on employee performance.
Similarly, the Non-Physical Work Environment also has a positive and significant effect on employee
performance. Furthermore, simultaneously, both variables have a significant effect on employee
performance. These findings reinforce the importance of aligning individuals with their jobs (Person
Job Fit) and establishing a harmonious Non-Physical Work Environment to enhance employee
performance, particularly in the public service sector of the Environmental Service Office of Cirebon
Regency.
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Person Job Fit dan Lingkungan Kerja
Non Fisik terhadap Kinerja Pegawai pada ASN di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Cirebon.
Permasalahan kinerja pegawai yang tidak stabil, ketidaksesuaian antara karakteristik individu dengan
tuntutan pekerjaan, serta kondisi Lingkungan Kerja Non Fisik yang dirasa kurang mendukung menjadi
latar belakang penelitian ini. Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah metode kuantitatif dan
populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 75 orang pegawai serta sampel yang digunakan
dalam penelitian adalah teknik sampling jenuh atau sensus. Teknik pengumpulan data yang dilakukan
adalah observasi, wawancara dan kuesioner. Data dianalisis dengan hasil uji regresi linear berganda
untuk menguji pengaruh masing-masing variabel dengan menggunakan SPSS 25. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa Person Job Fit betpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Lingkungan Kerja Non Fisik juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Selain
itu, secara simultan kedua variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Temuan
ini memperkuat pentingnya kesesuaian antara individu dengan pekerjaan (Person Job Fit) serta
terciptanya Lingkungan Kerja Non Fisik yang harmonis untuk meningkatkan Kinerja Pegawai,
khususnya dalam sektor pelayanan publik Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Cirebon

Kata kunci: Person Job Fit; Lingkungan Kerja Non Fisik; Kinerja Pegawai
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1. Pendahuluan

Manajemen Sumber Daya Manusia, merupakan aspek fundamental dalam pencapaian
efektivitas organisasi, baik di sektor privat maupun publik. Keberhasilan suatu organisasi tidak
hanya ditentukan oleh keberadaan sumber daya manusia yang kompeten, tetapi juga oleh
bagaimana organisasi mengelola dan mengembangkan potensi pegawainya melalui fungsi-
fungsi strategis seperti rekrutmen, pelatihan, hingga retensi. Dalam konteks organisasi publik,
kinerja pegawai menjadi ukuran utama keberhasilan pelayanan kepada masyarakat. Di Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Cirebon, peran ASN sangat penting dalam menjalankan tugas
yang menuntut efisiensi dan tanggung jawab tinggi terhadap pengelolaan lingkungan hidup
yang berkelanjutan.

Secara teoritik, kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan eksternal
yang saling berinteraksi. Teori klasik menyatakan bahwa motivasi intrinsik dan kejelasan peran
kerja menjadi landasan kinerja optimal, sementara pendekatan kontemporer menekankan
pentingnya kesesuaian individu terhadap peran ketja Person Job Fit dan kondisi lingkungan
kerja. Namun, fenomena empiris menunjukkan adanya ketidaksesuaian antara teori dan
praktik. Di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Cirebon, data menunjukkan bahwa meskipun
nilai Sasaran Kinetja Pegawai berada pada kategori "Sangat Baik", komponen penting seperti
orientasi pelayanan dan integritas mengalami penurunan dari tahun ke tahun. Hal ini
menunjukkan adanya paradoks antara performa administratif dan performa aktual yang
berdampak langsung pada kualitas pelayanan publik.

Salah satu isu krusial yang muncul adalah ketidaksesuaian antara karakteristik individu
dengan tuntutan pekerjaan Person Job Fit. Penelitian sebelumnya telah mengindikasikan
bahwa kesesuaian antara kepribadian dan pekerjaan berdampak positif terhadap komitmen,
kepuasan kerja, dan kinerja [1]. Sementara lainnya menyoroti pentingnya lingkungan ketja non-
fisik seperti hubungan sosial dan suasana kerja yang kondusif [2]. Namun, hasil pra-survei di
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Cirebon menunjukkan bahwa mayoritas pegawai merasa
tidak cocok dengan tugas yang diberikan, baik dari aspek pendidikan, keahlian, maupun posisi
jabatan. Ketidaksesuaian ini berimplikasi pada rendahnya produktivitas dan tingginya potensi
stres kerja, yang dalam jangka panjang dapat menurunkan kualitas layanan publik dan
meningkatkan angka turnover.

Selain Person Job Fit, ada faktor lain yang tidak kalah penting dalam mendukung kinetja
pegawai adalah Lingkungan Kerja Non Fisik. Faktor ini merujuk pada dimensi sosial dan
psikologis dalam tempat ketja, seperti hubungan antarpegawai, pola komunikasi, dan gaya
kepemimpinan. Teori lingkungan ketja menyatakan bahwa suasana kerja yang schat secara
psikologis mampu meningkatkan loyalitas dan efektivitas kerja. Namun, hasil pra-survei
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai merasa tidak nyaman dengan kondisi lingkungan
kerja, termasuk kurangnya pengawasan dari pimpinan, hubungan yang tidak harmonis
antarpegawai, serta rasa canggung saat berinteraksi dengan atasan. Hal ini menunjukkan bahwa
aspek non-fisik dari lingkungan kerja belum mendukung secara optimal pelaksanaan tugas dan
tanggung jawab pegawai.

Meskipun berbagai studi telah membahas pengaruh Person Job Fit dan Lingkungan
Kerja Non Fisik terhadap kinerja, sebagian besar penelitian sebelumnya lebih berfokus pada
sektor swasta dan jarang mengulas sektor publik, khususnya pada instansi pemerintah daerah.
Dalam konteks Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Cirebon, belum banyak kajian yang
secara simultan menganalisis keterkaitan antara kedua variabel tersebut dengan performa
kinerja pegawai. Ini menciptakan celah penelitian yang penting untuk dijembatani, terutama
mengingat urgensi peningkatan kualitas layanan publik di bidang lingkungan yang semakin
kompleks dan dinamis.
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2. Kajian Pustaka

2.1. Person Job Fit

Person Job Fit merupakan konsep psikologis yang menyoroti kesesuaian antara
karakteristik individu dengan tuntutan pekerjaannya. Teori ini berakar dari tipologi
kepribadian kertja yang dikembangkan oleh John Holland, yang menekankan bahwa individu
akan mencapai tingkat kepuasan kerja dan kinerja optimal jika terdapat keselarasan antara
kepribadian mereka dan lingkungan ketja yang dijalani [3]. Keselarasan tersebut dapat
mencakup kemampuan, nilai, serta kebutuhan individu yang relevan dengan jenis pekerjaan
yang dihadapi [4], [5]. Dimensi utama dari person job-fit umumnya meliputi: (a) demands-
abilities fit, kesesuaian antara kemampuan individu dan tuntutan peketjaan, serta (b) needs-
supplies fit, kesesuaian antara kebutuhan individu dan apa yang disediakan pekerjaan.
Indikator operasional dari kedua dimensi ini dapat mencakup persepsi kecocokan keahlian,
relevansi pendidikan, kenyamanan dalam menyelesaikan tugas, serta persepsi terhadap
efisiensi kerja.

Secara empiris, hubungan antara person job fit dan kinerja pegawai telah diuji dalam
berbagai studi dengan hasil yang cukup konsisten, namun juga menyisakan ruang perdebatan.
Penelitian oleh [1] menunjukkan bahwa Person Job Fit memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja, khususnya dalam konteks organisasi publik, di mana keterbatasan
sumber daya menuntut efisiensi personal yang tingei. Hasil serupa juga ditemukan oleh [0]
yang menyatakan bahwa tingkat kesesuaian person job fit yang tinggi berbanding lurus dengan
peningkatan produktivitas dan komitmen kerja. Namun demikian, sebagian studi lainnya
menekankan bahwa pengaruh person job-fit terhadap kinerja bersifat kontingensi, tergantung
pada faktor mediasi seperti kepuasan kerja, motivasi, atau gaya kepemimpinan. Hal ini
menunjukkan bahwa meskipun secara umum person job-fit diasosiasikan dengan peningkatan
kinetja, peran faktor kontekstual tidak dapat diabaikan. Oleh karena itu, pemahaman yang
komprehensif mengenai person job-fit dalam organisasi publik harus mempertimbangkan
tidak hanya kecocokan kemampuan, tetapi juga dukungan sistemik yang memperkuat
dinamika tersebut.

2.2 Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan Kerja Non Fisik merupakan aspek organisasi yang mencakup hubungan
antarindividu di tempat kerja, termasuk antara atasan, bawahan, dan sesama rekan kerja. [2]
menckankan bahwa suasana kerja yang nyaman secara sosial melalui komunikasi terbuka,
kolaborasi, dan hubungan interpersonal yang baik menjadi faktor penting dalam menciptakan
efektivitas kerja. Lebih jauh, dimensi utama dari Lingkungan Kerja Non Fisik terdiri dari: (a)
Hubungan antarpegawai, yang diukur melalui indikator keharmonisan hubungan kerja, tingkat
kolaborasi, keterbukaan informasi, dan kemampuan menyelesaikan konflik; (b) Hubungan
atasan-bawahan, yang mencakup keterbukaan umpan balik, dukungan pengembangan karir,
dan keadilan perlakuan; serta (c) Kerja sama antarpegawai, dengan indikator seperti kesiapan
membantu rekan ketja, partisipasi dalam tim, dan minimnya sikap individualistic [7].
Lingkungan ketja yang sehat tidak hanya meningkatkan kinerja, tetapi juga memperkuat
kohesi sosial dalam organisasi.

Secara empiris, berbagai penelitian mengkonfirmasi bahwa Lingkungan Kerja Non Fisik
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Marlius & Sholihat (2022)
dalam [8] menunjukkan bahwa iklim kerja sosial yang harmonis mendorong motivasi ketja
dan meningkatkan produktivitas. Namun, terdapat pula perdebatan mengenai dominasi
dimensi yang paling berpengaruh. Sebagian studi menyoroti bahwa hubungan atasan-bawahan
adalah penentu utama karena peran pengawasan dan pemberian umpan balik yang kuat
tethadap perilaku kerja, sementara studi lainnya menckankan pentingnya solidaritas
antarpegawai dalam meningkatkan efisiensi tim. Di sisi lain, [9] menggarisbawahi dimensi
psikologis dari lingkungan kerja, seperti kenyamanan emosional dan dukungan psikososial
sebagai faktor utama. Perbedaan fokus ini mencerminkan bahwa pengaruh lingungan kerja
non fisik terhadap kinerja bersifat multidimensional dan bergantung pada dinamika internal
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masing-masing organisasi, sehingga evaluasi holistik terhadap ketiga dimensi tersebut sangat
krusial dalam analisis manajemen SDM sektor publik.

2.3 Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan aspek sentral dalam manajemen organisasi yang
mencerminkan  kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan institusional. [10]
mendefinisikan kinerja sebagai kesediaan individu atau kelompok dalam menyelesaikan tugas
sesuai tanggung jawab dan hasil yang diharapkan. Pandangan ini diperkuat oleh [11], yang
menekankan bahwa kinerja adalah perbandingan antara hasil aktual dengan standar yang telah
ditetapkan. Sementara itu, [12]menyoroti dimensi temporal kinerja sebagai hasil kerja yang
dicapai dalam periode tertentu dan dinilai berdasarkan standar organisasi. Dimensi-dimensi
utama dari kinetja pegawai menurut [13]meliputi: (a) Kualitas Ketja, dengan indikator seperti
ketepatan, ketelitian, dan keterampilan; (b) Kuantitas Kerja, diukur melalui kecepatan dan
kemampuan menyelesaikan tugas; (c) Tanggung Jawab, yang mencakup penyelesaian tugas
dan pengambilan keputusan; serta (d) Kerja Sama, melalui jalinan hubungan kerja dan
kekompakan tim.

Dalam kajian empitis, terdapat konsensus mengenai pentingnya kinetja sebagai refleksi
kapabilitas dan produktivitas pegawai, namun masih terjadi perbedaan perspektif terkait
faktor penentunya. [14] menekankan kinerja sebagai pencapaian yang dikaitkan dengan norma
institusional, sedangkan [15] lebih menyoroti kontribusi pegawai terhadap berbagai elemen
organisasi seperti kualitas dan waktu output. Penelitian [16] menunjukkan bahwa peningkatan
kemampuan individu menjadi kunci peningkatan kinerja. Perdebatan ini mengindikasikan
bahwa meskipun dimensi kinerja telah terstandarisasi, kontekstualisasi dalam jenis organisasi
dan budaya ketja tetap krusial untuk memahami dinamika produktivitas pegawai secara
menyeluruh.

2.4 Hipotesis

Person Job
Fit

H1

Kinerj
Pegawai

H3

Lingkungan
Kerja Non
Fisik

H2

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Person Job Fit dipandang sebagai variabel kunci yang memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. [17] Kesesuaian antara kemampuan dan keahlian individu dengan
tuntutan pekerjaan serta terpenuhinya kebutuhan personal melalui peran yang dijalankan
dalam organisasi, secara teoritis dan empiris terbukti mampu meningkatkan produktivitas,
efektivitas ketja, dan komitmen pegawai. Penelitian Rajper et al. (2020) dalam [1] serta studi
[18] menguatkan bahwa semakin tinggi tingkat Person Job Fit, maka semakin optimal pula
kontribusi pegawai terhadap pencapaian kinerja organisasi.

H1 : Person Job Fit memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai
Lingkungan Kerja Non Fisik merupakan salah satu faktor krusial yang berkontribusi

terthadap peningkatan kinetrja pegawai dalam suatu organisasi. [19] hubungan interpersonal
yang harmonis antara atasan, bawahan, dan sesama rekan kerja menciptakan iklim kerja yang
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kondusif, yang pada gilirannya dapat memengaruhi motivasi, kenyamanan psikologis, dan
produktivitas individu dalam menyelesaikan tugas. Menurut Pusparani (2021) dalam [2]
lingkungan ketja yang positif mampu mendorong pemikiran yang konstruktif dan hasil kerja
yang maksimal, sementara lingkungan kerja yang tidak mendukung justru menurunkan
kemampuan pegawai dalam mencapai standar kinetja yang diharapkan. Temuan ini didukung
oleh [17] yang menyatakan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara Lingkungan
Kerja Non Fisik dan Kinerja Pegawai. Dengan demikian, dapat diasumsikan bahwa kualitas
Lingkungan Kerja Non Fisik menjadi determinan penting dalam pencapaian kinerja optimal.

H2 : Lingkungan Kerja Non Fisik memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai

Person Job Fit dan Lingkungan Kerja Non Fisik merupakan dua variabel penting yang
secara simultan dapat memengaruhi kinerja pegawai dalam suatu organisasi. Person Job Fit
menggambarkan sejauh mana kesesuaian antara individu dengan tugas dan tanggung jawab
pekerjaan, di mana semakin tinggi kesesuaian tersebut maka semakin besar pula kemungkinan
pegawai dapat memanfaatkan keterampilan dan pengetahuannya secara optimal Rajper et al.,
2020 dalam [1] Di sisi lain, Lingkungan Kerja Non Fisik mencakup aspek hubungan sosial di
tempat ketja, termasuk interaksi antara atasan, bawahan, dan rekan ketja, yang turut
menentukan kenyamanan dan motivasi pegawai dalam menjalankan tugas Pusparani, (2021)

dalam |2].

H3: Person Job Fit dan Lingkungan Kerja Non Fisik memiliki pengaruh terhadap Kinerja
Pegawai

3. Metode yang Diusulkan

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif
kausal, yang bertujuan untuk menguji pengaruh antara dua variabel independen, yaitu Person
Job Fit dan Lingkungan Kerja Non Fisik, terhadap satu variabel dependen, yaitu Kinerja
Pegawai. Teknik analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan bantuan program SPSS
versi 25, yang digunakan untuk mengolah data hasil kuesioner, melakukan uji validitas,
reliabilitas, uji asumsi klasik, serta analisis regresi linear berganda. Desain penelitian yang
digunakan adalah regresi linear berganda, guna menguji hubungan secara simultan maupun
parsial antarvariabel. Objek dalam penelitian ini adalah pegawai pada Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Cirebon, dengan waktu pelaksanaan penelitian dimulai pada bulan Maret
2025 hingga selesai. Jenis data yang digunakan meliputi data primer, yang diperoleh langsung
dari responden melalui penyebaran kuesioner, serta data sekunder, berupa dokumentasi dan
hasil observasi lapangan yang mendukung analisis data penelitian ini..

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Cirebon yang berjumlah 75 orang. Karena jumlah populasi relatif kecil dan masih
terjangkau, maka teknik penentuan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh (sensus), di
mana seluruh populasi dijadikan sebagai sampel. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui
kuesioner tertutup dengan skala Likert, observasi langsung terhadap kondisi kertja, serta
wawancara terstruktur untuk mendalami faktor-faktor non-kuantitatif yang relevan.

Teknik analisis data dalam penelitian ini terdiri dari beberapa tahapan, yaitu: uji validitas
dan reliabilitas untuk menguji kualitas instrumen, uji asumsi klasik (normalitas,
multikolinearitas, heteroskedastisitas, autokorelasi, dan linearitas) untuk memastikan model
regresi layak digunakan, serta analisis regresi linear berganda untuk mengukur pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat. Uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji #
untuk pengaruh parsial dan uji F untuk pengaruh simultan, serta dilengkapi dengan analisis
koefisien determinasi (R? guna mengukur besarnya kontribusi variabel independen terhadap
variabel dependen. Semua pengujian dilakukan pada taraf signifikansi 5% dengan bantuan
perangkat lunak statistik.
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Tabel 1. Indikator Pengukuran

No Variabel Indikator

Demand Abilities
Need Supply

1 Person Job Fit [20]

Hubungan Antar Pegawai
Hubungan atasan dengan bawahan
Kerja sama antar pegawai

Kualitas Kerja
Kuantitas Kerja
Tanggung Jawab
Kerja Sama

2 Lingkungan Kerja Non Fisik [7]

Kinerja Pegawai[13]

Bl N e e

4. Hasil dan Pembahasan

4.1. Karakteristik Responden

Berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada 75 responden seluruh pegawai di Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Cirebon, di peroleh data sebagai berikut.

Tabel 2. Karakteristik Responden

No Kategori Sub-Kategori Rg :};?)ljc}llen Persentase (%)
1 Jenis Kelamin Laki-Laki 50 66.7
Perempuan 25 33.3
Total 75 100
Usia < 25 Tahun 6 8
26 — 35 Tahun 28 37.3
36 — 45 Tahun 40 53.3
> 50 Tahun 1 1.3
Total 75 100
2 Pendidikan Terakhir SMA/SMK 36 48
D3 3 4
S1 26 34.7
S2 9 12
S3 1 1.3
Total 75 100
3 Lama Bekerja <1 Tahun 4 53
1 — 5 Tahun 26 347
6 — 10 Tahun 19 25.3
> 10 Tahun 26 34.7
Total 75 100

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25

Berdasarkan karakteristik responden dalam penelitian ini, mayoritas pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Cirebon adalah laki-laki (66,7%) dan hanya 33,3% perempuan.
Ketimpangan ini mencerminkan dominasi gender tertentu dalam struktur organisasi yang
dapat memengaruhi dinamika kerja tim, komunikasi antarpegawai, dan kebijakan kesetaraan
dalam manajemen SDM. Dari segi usia, responden didominasi oleh kelompok usia produktif
36-45 tahun (53,3%) dan 26-35 tahun (37,3%), yang secara teoritis berada pada fase puncak
kemampuan kerja dan adaptasi terthadap perubahan organisasi. Dalam hal pendidikan,
mayoritas responden merupakan lulusan SMA/SMK (48%) dan S1 (34,7%), sementara
jenjang S2 dan S3 masih relatif sedikit, yaitu 12% dan 1,3%. Komposisi ini menunjukkan
bahwa pengembangan kompetensi SDM masih bergantung pada pendidikan menengah dan
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pelatihan kerja. Dari sisi masa ketja, terdapat dua kelompok dominan yaitu 1-5 tahun dan
>10 tahun (masing-masing 34,7%), yang mengindikasikan adanya keseimbangan antara
pegawai baru dan berpengalaman, berimplikasi pada kebutuhan sistem mentoring dan alih
pengetahuan dalam pengelolaan pegawai secara berkelanjutan.

4.2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Validitas ditetapkan melalui analisis korelasi item-total, di mana masing-masing item
kuesioner dianggap valid jika koefisien korelasinya melampaui nilai r kritis 0.227, yang
ditetapkan pada tingkat signifikansi alpha = 0.05. Ambang batas ini memastikan bahwa hanya
item-item yang kuat secara statistik, yang secara signifikan berkontribusi pada konstruk
masing-masing, yang dipertahankan untuk analisis selanjutnya. Melengkapi penilaian validitas,
uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan koefisien Cronbach's Alpha untuk memastikan
konsistensi internal instrumen. Nilai Cronbach's Alpha yang melebihi 0.60 ditetapkan sebagai
tolak ukur reliabilitas, yang menandakan bahwa kuesioner secara konsisten dan dapat
diandalkan mengukur konstruk yang dimaksudkan, sehingga memberikan data yang stabil dan

dapat dipercaya.
Tabel 3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Variabel Item COectedltem Total — r-tabel o\, pss Apha
Correlation

Person Job Fit PJF1 0.855 0.227 0.924
PJF2 0.866 0.227
PJF3 0.869 0.227
PJF4 0.8601 0.227
PJF5 0.836 0.227
PJF6 0.822 0.227

Lingkungan Kerja Non Fisik LKNF1 0.734 0.227 0.859
LKNF2 0.665 0.227
LKNF3 0.618 0.227
LKNF4 0.630 0.227
LKNF5 0.592 0.227
LKNF6 0.641 0.227
LKNF7 0.692 0.227
LKNF8 0.671 0.227
LKNF9 0.735 0.227
LKNF10 0.679 0.227

Kinerja Pegawai KP1 0.661 0.227 0.874
KP2 0.510 0.227
KP3 0.511 0.227
KP4 0.712 0.227
KP5 0.672 0.227
KPo6 0.789 0.227
KP7 0.742 0.227
KP8 0.720 0.227
KP9 0.830 0.227
KP10 0.712 0.227

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25

Berdasarkan tabel 3, analisis reliabilitas dari skala pengukuran Person Job Fit,
Lingkungan Kerja Non Fisik, dan Kinerja Pegawai menunjukkan konsistensi internal yang
sangat baik, seperti yang ditunjukkan oleh nilai Cronbach's alpha sebesar 0.924, 0.859, dan
0.874. Setiap item dalam konstruk ini menunjukkan korelasi item-total terkoreksi yang kuat di
atas nilai r-tabel kritis sebesar 0.227, yang menegaskan bahwa semua item berkontribusi positif
terthadap skala masing-masing.
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4.3. Hasil Uji Asumsi Klasik
Tabel 4. Hasil Uji Asumsi Klasik

No Jenis Uji Hasil Analisis Kesimpulan
1 Uji Notmalitas Asymp. Sig. >(20—t611516d) = 0,200 Data residual distribusi normal
Tolerance: 0,625 (>0,1), VIF:  Tidak terjadi multikolinearitas
2 Uji Multikolinearitas 1,601 (<10) untuk semua antara variabel independen
variabel
Sig. Person Job Fit = 0,984 > Tidak terdapat gejala
3 Uji Heteroskedastisitas 0,05; Sig. Lingkungan Kerja heteroskedastisitas

Non Fisik = 0,101 > 0,05
Plot scatter menunjukkan tittk Hubungan antara variabel bebas
4 Uji Linearitas menyebar secara acak di atas dan variabel terikat bersifat linier
dan di bawah sumbu nol
Nilai Durbin-Watson = 1,755 Tidak terjadi autokorelasi dalam
5 Uji Autokorelasi berada antara dL. (1,5709) dan model regresi
4 - dU (2,3198)

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25

Berdasarkan hasil analisis statistik yang dilakukan dalam penelitian ini, data residual
memenuhi asumsi normalitas dengan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 yang lebih
besar dari 0,05, sehingga data distribusi normal. Uji multikolinearitas menunjukkan nilai
Tolerance sebesar 0,625 (>0,1) dan Variance Inflation Factor (VIF) sebesar 1,601 (<10) pada
semua variabel independen, yang mengindikasikan tidak adanya masalah multikolinearitas
antarvariabel. Selain itu, uji heteroskedastisitas menghasilkan nilai signifikansi untuk variabel
Person Job Fit (0,984) dan Lingkungan Kerja Non Fisik (0,101) yang keduanya lebih besar
dari 0,05, sehingga tidak ditemukan gejala heteroskedastisitas dalam model. Uiji linearitas
melalui plot scatter menunjukkan penyebaran titik data yang acak di sekitar garis nol,
menandakan hubungan linier antara variabel bebas dan vatiabel terikat. Terakhir, nilai Durbin-
Watson sebesar 1,755 yang berada di antara batas dL (1,5709) dan 4-dU (2,3198) menyatakan
bahwa tidak terjadi autokorelasi pada model regresi yang digunakan. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa model regresi yang dibangun memenuhi semua asumsi klasik yang
diperlukan untuk analisis regresi yang valid.

4.4. Hasil Uji Hipotesis
Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis

No Jenis Uji Variabel Nilai Statistik ~ Nilai Signifikansi

Xi: Person Job Fit — Kinetja  t=3,452>¢t  p=0,001 <0,05
Pegawai tabel = 1,66629
Xa: Lingkungan Kerja Non t=5530>t- p=0,000<0,05
Fisik — Kinetja Pegawai tabel = 1,66629
F=52728>F- p=0,000<0,05
tabel = 3,12
Koefisien R =0,771; R* = 0,594; Adj. R? - -
Determinasi = 0,583
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25

1 Uji t (Parsial)
2 Uji t (Parsial)

3 UJiF (Simultan) X dan X> — Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji statistik yang dilakukan, uji t parsial menunjukkan bahwa variabel
Person Job Fit (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai t sebesar
3,452 yang lebih besar dati t-tabel 1,66629 dan nilai signifikansi (p) sebesar 0,001 yang lebih
kecil dari 0,05. Demikian pula, variabel Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) juga memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai t sebesar 5,530 dan p sebesar
0,000. Uji F simultan mengindikasikan bahwa secara bersama-sama variabel Person Job Fit



Jurnal Akuntansi, Ekonomi dan Manajemen Bisnis 2025 (November), vol. 5, no. 3, A’machdi, et al. 441 of 443

dan Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai, terbukti
dari nilai F sebesar 52,728 yang melebihi F-tabel 3,12 dan nilai p sebesar 0,000. Selain itu, nilai
koefisien determinasi adjusted R? sebesar 0,583. Artinya, bahwa sekitar 58,3% perubahan
pada Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh variabel Person Job Fit dan Lingkungan Kerja
Non Fisik secara bersama-sama. Hal ini mengindikasikan bahwa model regresi yang
digunakan memiliki tingkat keakuratan yang baik, karena lebih dari setengah proporsi variabel
dependen dipengaruhi oleh kedua variabel independen tersebut. Sedangkan sisanya sebesar
41,7% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian ini.

4.5. Pembahasan

a. Pengaruh Person Job Fit terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Person Job Fit berpengaruh positif dan signifikan
tethadap kinerja pegawai di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Cirebon. Hal ini
memperkuat pandangan Rajper et al. (2020) dalam [1] yang meneckankan pentingnya
kesesuaian antara karakteristik individu dan tuntutan peketjaan sebagai determinan utama
kepuasan dan kinerja kerja. Ketidaksesuaian antara keterampilan pegawai dengan tugas yang
diemban, sebagaimana ditemukan dalam studi ini, dapat memicu stres kerja dan menurunkan
produktivitas. Oleh karena itu, organisasi perlu berfokus pada peningkatan kesesuaian ini
melalui pelatihan teknis, pemetaan kompetensi, serta penyesuaian beban ketja. Temuan ini
sejalan dengan teori Person-Job Fit yang menyatakan bahwa ketika pegawai merasa
kompetensinya relevan dengan pekerjaan, maka mereka akan lebih termotivasi, proaktif, dan
adaptif dalam merespons tuntutan organisasi. Saifuddin (2022) dalam [17] juga menegaskan
bahwa Person Job Fit merupakan prediktor signifikan bagi peningkatan kinetrja pegawai.
Dengan demikian, Person Job Fit bukan sekadar kecocokan peran ketja, tetapi merupakan
fondasi strategis untuk meningkatkan kinerja publik yang efektif dan berkelanjutan.

b. Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian ini membuktikan bahwa Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, terutama dalam hal kenyamanan berkomunikasi dan
berbagi informasi antar rekan kerja. Seperti dijelaskan oleh Fatimah dan Hadi (2021) dalam
[8] kualitas interaksi sosial dan hubungan interpersonal di tempat kerja menjadi penentu utama
dalam menciptakan suasana kerja yang mendukung kinerja. Temuan menunjukkan bahwa
hambatan komunikasi baik karena perbedaan senioritas maupun budaya organisasi yang
kurang terbuka menghambat potensi kontribusi pegawai. Oleh sebab itu, organisasi petlu
memperkuat budaya kerja yang inklusif, transparan, dan suportif melalui pelatihan
komunikasi, forum diskusi, serta praktik kepemimpinan partisipatif. Sejalan dengan penelitian
Sutrisno dkk, [21] Lingkungan Kerja Non Fisik yang sehat menciptakan rasa saling percaya,
memperkuat kolaborasi, serta meningkatkan motivasi intrinsik pegawai. Dengan demikian,
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan saling menghargai bukan hanya mendukung
kesejahteraan psikologis, tetapi juga menjadi pendorong utama produktivitas organisasi.

Temuan empiris memperlihatkan bahwa Person Job Fit dan Lingkungan Kerja Non
Fisik secara simultan memberikan kontribusi signifikan terhadap kinerja pegawai. Keduanya
berperan sinergis: Menurut Sumanti, [22] Person Job Fit menjamin kecocokan antara
kompetensi pegawai dengan tuntutan kerja, sementara Lingkungan Kerja Non Fisik
mendukung implementasi kompetensi tersebut dalam atmosfer kerja yang sehat dan
kolaboratif. Dalam konteks organisasi publik seperti Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Cirebon, sinergi ini menjadi semakin penting karena pekerjaan bersifat kompleks, dinamis,
dan menuntut koordinasi lintas fungsi. Teori kesesuaian (fi# theory) menegaskan bahwa
harmoni antara individu dan pekerjaannya, didukung oleh lingkungan ketja yang mendukung,
akan menghasilkan kinerja optimal dan berkelanjutan. Oleh karena itu, strategi pengelolaan
SDM petlu menekankan pada rekrutmen berbasis kompetensi, pelatihan berkelanjutan, serta
penguatan budaya organisasi yang terbuka dan suportif. Investasi dalam kedua aspek ini
menjadi krusial untuk mendorong produktivitas, inovasi, serta responsivitas pelayanan publik
dalam menghadapi tantangan sosial dan lingkungan yang terus berkembang.
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5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis kuantitatif yang dilakukan terhadap 75 pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Cirebon, penelitian ini menemukan bahwa Person Job Fit dan
Lingkungan Kerja Non Fisik memiliki pengaruh positif dan signifikan, baik secara parsial
maupun simultan, terhadap kinerja pegawai. Temuan ini memperkuat hipotesis awal dan teori
fit yang menyatakan bahwa keselarasan antara kompetensi individu dan tuntutan kerja, serta
suasana kerja yang mendukung secara psikososial, berkontribusi besar dalam meningkatkan
efektivitas dan produktivitas organisasi. Dengan adjusted R? sebesar 58,3%, kontribusi kedua
variabel ini cukup substansial dalam menjelaskan variasi kinetja pegawai, yang secara praktis
menegaskan pentingnya rekrutmen berbasis kesesuaian peran serta pembangunan budaya
kerja inklusif. Implikasi penelitian ini sangat relevan dalam penguatan strategi manajemen
SDM sektor publik yang adaptif, kolaboratif, dan berkelanjutan. Hasil temuan dapat menjadi
dasar bagi pengambil kebijakan dalam merancang lingkungan kerja yang lebih kondusif dan
memastikan kesesuaian antara individu dan pekerjaannya guna meningkatkan kinerja pegawai.
Namun demikian, penelitian ini memiliki keterbatasan karena belum mengkaji faktor eksternal
lain yang juga berpotensi memengaruhi kinerja, seperti gaya kepemimpinan, beban ketja, dan
kesejahteraan pegawai. Selain itu, vatiabel seperti komitmen organisasi, motivasi intrinsik, atau
budaya organisasi juga dapat menjadi faktor penting yang layak untuk diteliti lebih lanjut. Oleh
karena itu, penelitian lanjutan disarankan untuk mengeksplorasi peran variabel mediasi
maupun moderasi, yang dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif terhadap
berbagai determinan kinetja pegawai, khususnya dalam konteks organisasi sektor
pemerintahan yang dinamis dan kompleks.
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