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About Madic 8 2023

Management Dynamics Conference (MADIC) ke-8 adalah seminar nasional yang
diselenggarakan oleh Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin bekerja sama
dengan Forum Pengelola Jurnal Manajemen (FPJM). Tema seminar “Penguatan
Manajemen UMKM sebagai Motor Penggerak Pemulihan Ekonomi Nasional”. Konferensi
ini bertujuan untuk menghimpun berbagai pandangan dan pengalaman empiris dari para
praktisi dan akademisi ekonomi mengenai penguatan UMKM sebagai pilar ekonomi utama
serta memberikan solusi untuk tujuan ketahanan keberlanjutan (SDGs) Indonesia. Para
akademisi, praktisi, peneliti telah berkontribusi dalam pengembangan penelitian manajemen
dengan berpartisipasi dalam MADIC 8.
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Sambutan Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin

Selamat datang di Management Dynamics Conference (MADIC) ke-8 diadakan pada
tanggal 16 – 17 maret 20223 di Makassar, Indonesia. Konferensi ini diselenggarakan untuk
mempromosikan diskusi antara berbagai pemangku kepentingan tentang, manajemen dan
bidang ekonomi. Kali ini, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Hasanuddin menjadi
tuan rumah bekerja sama dengan Forum Pengelola Jurnal Manajemen (FPJM). Melanjutkan
tradisi menyatukan penelitian, pembuat kebijakan, akademisi dan berbagai pemangku
kepentingan untuk mempresentasikan dan mendiskusikan isu terkini terkait perkembangan
ekonomi nasional. Untuk memperkuat pembahasan tentang manajemen, ekonomi dan
bidang akuntansi, kami sepakat mengangkat topik konferensi tahun ini berjudul “Penguatan
Manajemen UMKM sebagai Motor Penggerak Pemulihan Ekonomi Nasional”. Untuk
memberikan informasi terbaru mengenai topik kepada pembaca dan peserta, kami ingin
menyampaikan apresiasi dan terima kasih kepada 3 narasumber dihadirkan dalam acara ini
yaitu M. Fankar Umran CEO BRI Insurane, Causa Iman Karana Kepala Perwakilan Bank
Indonesia Provinsi Sulawesi Selatan, dan Darwisman Kepala OJK Regional Sulampapua
atas wawasan dan dukungan mereka selama konferensi. Kami berharap acara ini sangat
mendorong diskusi tentang peningkatan kualitas UMKM di Indonesia. Selain itu kami ingin
menyampaikan terima kasih dan dukungan kami kepada
Terakhir, kami ingin mengucapkan terima kasih sekali lagi atas kontribusi dan kerja sama
yang sangat baik di antara kami para peserta konferensi. Selain itu, kami mengucapkan
terima kasih atas kerjasama semua pihak panitia dalam menyelenggarakan konferensi. Kami
berharap dapat bekerja sama dengan semua pemangku kepentingan yang terlibat dalam
acara ini. Kami berharap proses ini akan menyediakan berbagai manuskrip unggulan yang
dapat memberikan kontribusi besar dalam bidang ekonomi, manajemen dan akuntansi.

Prof.Dr.Abd. Rahman Kadir, M.Si., CIPM
Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Hasanudin
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Sambutan Ketua panitia Management Dynamic Conference ke - 8

Saya sangat senang bahwa acara Management Dynamic Conference ke-8 dengan tema
"Penguatan Manajemen UMKM sebagai Motor Penggerak Pemulihan Ekonomi Nasional"
telah terlaksana dengan sukses. Semoga acara ini memberikan banyak manfaat dan inspirasi
bagi semua peserta yang hadir.
Saya ingin mengucapkan selamat dan mengapresiasi seluruh panitia yang telah bekerja keras
dan dedikasi tinggi dalam menyelenggarakan acara ini. Tanpa upaya mereka, acara ini tidak
akan mungkin terwujud. Terima kasih atas kerja keras dan komitmen yang telah diberikan.
Selain itu, saya juga ingin mengucapkan terima kasih kepada narasumber yang telah berbagi
pengetahuan dan pengalaman mereka dalam mendukung penguatan manajemen UMKM.
Kontribusi mereka sangat berharga dan saya berharap peserta dapat mengambil manfaat
yang besar dari presentasi dan diskusi yang telah dilakukan.
Saya berharap bahwa acara ini menjadi awal dari langkah-langkah konkret dalam
memperkuat sektor UMKM sebagai motor penggerak pemulihan ekonomi nasional. Mari
kita terus bekerja sama, berinovasi, dan berkolaborasi dalam mendukung pertumbuhan
UMKM dan memajukan ekonomi kita.
Terima kasih kepada semua yang telah berpartisipasi dalam acara ini, termasuk peserta,
narasumber, dan semua pihak yang telah memberikan dukungan. Semoga kita dapat
melanjutkan semangat dan energi positif ini untuk memperkuat sektor UMKM dan
membangun ekonomi yang lebih kuat.
Sekali lagi, selamat atas kesuksesan acara Management Dynamic Conference ke-8. Semoga
langkah-langkah yang dihasilkan dari acara ini dapat memberikan dampak yang positif bagi
penguatan manajemen UMKM dan pemulihan ekonomi nasional.

Insany Fitri Nurqamar, S.E.,M.M.
Ketua panitia Management Dynamic Conference ke - 8
Universitas Hasanudin
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Abstract

Performance is a matter of great concern, especially in large companies such as PLN
which is a large BUMN and the only provider of electricity in Indonesia. This study was to
determine the effect of Person Organization Fit and Person Job Fit on employee performance
through organizational commitment at PT. PLN (UIKL Sulawesi). This research is quantitative
using survey method. Respondents in this study were employees of PT. PLN (Persero) UIKL
Sulawesi. The respondents of this research were 112 employees. The results showed that Person
Organization Fit had a positive and significant effect on organizational commitment, Person Job
Fit had a positive and significant effect on organizational commitment, Person Organization Fit
had a positive and significant effect on employee performance, Person Job Fi had a positive and
significant effect, Organizational commitment had a positive effect and significant effect on
employee performance, Person Organization Fit has a positive and significant effect on employee
performance through organizational commitment and the effect of Person Job Fit on employee
performance through employee organizational commitment at PT. PLN (Persero) UIKL Sulawesi.

Keywords: Person Organization Fit, Person Job Fit, organizational commitment, employee
performance

Abstrak

Kinerja merupakan hal yang sangat diperhatikan terutama di perusahaan besar seperti
PLN yang merupakan BUMN yang besar dan satu-satunya penyedia tenaga listrik di Indonesia.
Penelitian ini untuk mengetahui pengaruh Person Organization Fit dan Person Job Fit terhadap
kinerja pegawai melalui komitmen organisasi pada PT. PLN (UIKL Sulawesi). Penelitian ini
adalah kuantitatif dengan menggunakan metode survey. Responden pada penelitian ini adalah
pegawai PT. PLN (Persero) UIKL Sulawesi. Responden penelitian ini 112 pegawai. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi, Person Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi, Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai, Person Job Fi perpengaruh positif dan signifikan, komitmen organisasi
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, Person Organization Fit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi dan
pengaruh Person Job Fit terhadap kinerja Pegawai melalui komitmen organisasi pegawai PT.
PLN (Persero) UIKL Sulawesi.

Kata Kunci:Person Organization Fit, Person Job Fi, Komitmen Organisasi, Kinerja

Pegawai

1. Pendahuluan
Setiap tahunannya PT. PLN (Persero) melaporkan hasil kinerja tahunan mereka

dalam bentuk buku laporan tahunan yang di upload di situs resmi PLN. Dari hasil
pengamatan laporan tahunan PLN didapatkan laporan tahunan dari tahun 2017-2021.
Laporan tahunan berdasarkan kinerja PLN itu sendiri. Laporan yang diamati dari segi
jumlah aset pertahun, laporan laba dan rugi, laporan kinerja operasional, dan laporan
kinerja lainnya yang berhubungan dengan kinerja atau pencapain perahun mereka.
Laporan kinerja pertahun PLN dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 1 : Penilaian Kinerja Berdasarkan Laporan Tahunan PT. PLN (Persero)
Hasil
Kinerja
Tahunan
PLN

Tahun

2017 2018 2019 2020 2021

Laporan
Keuangan
(Aset)

1.334.957
.657

1.492.487.
745

1.585.055.
013

1.588.914.
720

1.613.216.
456

Laporan
Laba Rugi

(20.178.
851)

(35.291.
147) 44.164.942 44.407.942 45.055.145

Ikhtisar
Operasional

95,35% 98,30
%

98,89
%

99,20
%

99,45
%

Ikhtisar
Kinerja
Lainnya

88,52%
89,16
%

91,09
%

90,75
%

95,17
%

Sumber: Laporan Tahun PT. PLN (Persero)
Dari data tabel 1.1 ditemukan bahwa pencapaian selama beberapa tahun terakhir

sudah mengalami peningkatan yang signifikan kecuali pada tahun 2020. Dari segi laporan
asset, laporan laba rugi dan ikhtisan opersional memang terlihat di data tahun 2020
mengami peningkatan yang sangat sedikit bahkan pada laporan kinerja lainnya
mengalami penurunan. Dari hasil kinerja keseluruhan dari PT.PLN (Persero) merupakan
hasil kinerja dari unit-unit perusahaan salah satunya yaitu hasil kinerja dari PT. PLN
(Persero) UIKL Sulawesi yang tidak terlepas dari kinerja pegawai.

Kinerja dari pegawai merupakan sebuah hal yang sangat diperhatikan terutama di
perusahaan besar seperti PLN yang merupakan perusahaan Negara yang sangat besar dan
satu-satunya penyedia tenaga listrik di Indonesia. Jika dalam perusahaan sumber daya
manusia atau pegawai memiliki ketidak sesuaian dengan organisasi maupun dengan
pekerjaan maka akan menimbulkan kinerja ekstra dari pegawai tersebut dalam membantu
organisasi menjadi lebih baik.
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Kecocokan orang dengan organisasi atau Person Organization Fit merupakan
kesesuaian antara nilai-nilai individu pegawai dengan nilai-nilai yang ada dalam
organisasi. (Bowen et al., 1991) berpendapat bahwa Person Organization Fit merupakan
sebuah kunci untuk mempertahankan tenaga kerja yang fleksibel dan berkomitmen yang
diperlukan dalam lingkungan bisnis yang kompetitif dan pasar tenaga kerja ketat. Jadi
Person Organization Fit berpengaruh terhadap komitmen organisasi sebab pegawai yang
merasa nilai-nilai dalam dirinya sesuai dengan nilai-nilai dalam organisasi maka mereka
akan cenderung bertahan dengan organisasi tersebut dan berkomitmen terhadap
organisasi. Sesuai dengan hasil penelitian Sari & Helmy, (2020) yang menemukan bahwa
Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi.

Dari data masa kerja pegawai UIKL Sulawesi ditemukan masa kerja terlama yaitu
masa kerja selama 33,2 tahun. Ada 5 pegawai yang telah bekerja selama lebih dari 30
tahun dan jumlah terbanyak berada di masa kerja 10-20 tahunan. Data masa kerja tersebut
terbukti pegawai memiliki komitmen organisasi yang tinggi.

Bukan hanya kecocokan orang dengan organisasi yang harus di perhatikan dalam
organisasi tetapi kecocokan orang dengan pekerjaan juga harus menjadi perhatian. Person
Job Fit merupakan kesesuaian antara kecocokan pegawai dengan pekerjaan yang
dilakukan. Jika pegawai memiliki kepribadian yang sesuai dengan pekerjaan maka akan
berdampak pada kinerja pegawai tersebut. Dengan adanya kinerja yang baik yang
dihasilkan oleh pegawai berarti ada kesenangan dengan pekerjaan yang dilakukan
sehingga itu bisa membentuk perilaku komitmen terhadap organisasi atau perusahaan
tempat individu itu bekerja. Menurut Kristof-Brown et al., (2005) mengatakan bahwa
Person Job Fit berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan kinerja karyawan sebab
jika kecocokan orang dengan pekerjaan buruk dalam organisasi maka mereka mungkin
mencoba mengembangkan keterampilan mereka dengan pekerjaan secara internal atau
bahkan diturunkan pangkatnya dan jika Person Job Fit mereka lebih buruk maka pada
akhirnya mereka akan memilih meninggalkan perusahaan. Sedangkan teori Holland
dalam (P. Robbins & A. Judge, 2008) menyatakan bahwa ketika kepribadian dan
pekerjaan sangat cocok maka akan memunculkan peningkatan kepuasan dalam diri
karyawan.

Menurut Edwar, (1991) bahwa Person Job Fit memiliki sejumlah hasil positif
dalam peningkatan kinerja, motivasi dan kehadiran. Dari data absensi pegawai di UIKL
Sulawesi ditemukan adanya penurunan jam kerja di semester 1 tahun 2022. Masalah
absensi juga selalu menurun di bulan Mei setiap tahunnya. Sesuai dengan hasil penelitian
Bangun et al., (2017) menemukan bahwa Person Job Fit berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Sama halnya dengan hasil penelitian Jaya et al.,
(2019) menemukan bahwa Person Job Fit juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pergawai.

Komitmen organisasi merupakan ikatan emosional antara karyawan dan organisasi
yang meningkatkan kemauan karyawan untuk bertahan dalam organisasi. Jehanzeb &
Mohanty, (2018) mengatakan bahwa Person Organization Fit merupakan faktor penting
dalam mempertahankan komitmen karyawan untuk tetap kompetitif dalam lingkungan
bisnis yang penuh tantangan. Sejalan dengan hasil penelitian Astuti, (2010) yang
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menemukan bahwa Person Organization Fit berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi dan kinerja karyawan. Komitmen organisasi memiliki pengaruh yang lebih
kuat dan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dibandingkan Person
Organization Fit terhadap komitmen organisasi.
Person Organization Fit

Person Organization Fit pada dasarnya berarti orang tertarik dan dipilih oleh atau
organisasi yang sesuai dengan nilai-nilai mereka, dan mereka meninggalkan organisasi
yang tidak sesuai dengannya menurut (Robbins & Judge, 2018) sejalan dengan pemikiran
Robert N & John R, (2015) yang mengatakan bahwa jika seorang tidak sesuai dengan
perusahaan wajar, mereka mungkin tidak akan Bahagia dan lebih mungkin untuk pergi
segera setelah mereka dapat menemukan peluang lain yang menurut mereka lebih cocok
dengan kepribadian mereka.

ketidak cocokan antara seorang karyawan dan organisasi pada nilai-nilai bisa
sangat kuat, mengingat bahwa ketidak cocokan cenderung menghasilkan sumber daya
regulasi individu, yang mengarah ke kinerja rendah dan penurunan kemampuan untuk
berdaptasi. Idealnya, system kepegawaian organisasi fokus pertamanya pada Person Job
Fit dan dari pengukuran tersebut memungkinkan sifat hubungan kerja ditentukan dan
disepakati secara konkrit. Setelah persyaratan ini ditetapkan kemungkinan Person
Organizatin Fit dapat dieksplorasi selama proses kepegawaian (Herbert G et al., 2019).
Person Job Fit

Person Job Fit atau sering disebut dengan kesesuaian kepribadia-pekerjaan
adalah teori dari John Holland. Teori ini merupakan kesesuaian karyawan dengan
pekerjaannya. Holland menyatakan bahwa Ketika kepribadian dan pekerjaan sangat
cocok maka akan memunculkan kepuasan dalam diri karyawan meningkat (P. Robbins &
A. Judge, 2008). Sedangkan menurut Terri A, (2019) menyatakan bahwa kurangnya
kecocokan antara orang tersebut dan pekerjaan yang mereka lakukan secara signifikan
berhubungan dengan kelelahan kerja yang lebih tinggi dan gejala fisik. Dengan demikian,
Person Job Fit atau kecocokan yang buruk dapat merugikan kesejahteraan karyawan.
Kristof-Brown et al., (2005) mengatakan bahwa jika kecocokan orang dengan pekerjaan
buruk dalam organisasi maka mereka mungkin mencoba mengembangkan
keterampilannya mereka berganti pekerjaan secara internal atau bahkan diturunkan
pangkatnya dan jika Person Job Fit mereka lebih buruk maka pada akhirnya mereka akan
memilih meninggalkan perusahaan
Komitmen Organisasi

Komitmen karyawan adalah kualitas emosional. Komitmen muncul ketika
organisasi memungkinkan pemenuhan kebutuhan manusia yang mendasarkan dan
universal. Komitmen tidak dapat dikembangkan melalui argumen logis. untuk
merangsang kebutuhan ini seorang manajer atau pemimpin dengan hati dan bijak. Dalam
sebuah organisasi untuk keberlangsungan organisasi yang baik seorang pemimpin harus
terbuka terkait dengan pemenuhan kebutuhan agar kebijakan yang mereka rancang dapat
diuji tekanannya melalui percakapan yang jujur. Pemimpin juga dapat menjelaskan
masalah yang dihadapi organisasi (Michael, 2013).

Komitmen atau loyalitas organisasi biasanya dicirikan diperlakukan sebagai
hubungan antara karyawan dan organisasi, dan dalam beberapa kasus dimodelkan pada
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asumsi bahwa itu setuju untuk manipulasi oleh pemimpin organisasi. Perspektif jaringan
sosial menunjukkan bahwa karyawan tidak hanya berkomitmen untuk organisasi, tetapi
untuk orang-orang dalam organisasi, untuk jaringan sosial yang mereka adalah bagian.
Jejaring sosial mengandalkan interaksi reguler dengan sesama pekerja, dan memang
demikian tidak mudah dibentuk oleh pemimpin organisasi (Donald P, 2007).
Kinerja Pergawai

Timple dalam B.Uno & Lamatenggo, (2012) yang menegaskan bahwa ada enam
faktor esternal yang menentukan tingkat kinerja seorang karyawan. Faktor penentu ini
adalah lingkungan, perilaku manajemen, desain jabatan, penilaian kinerja, umpan balik
dan administrasi pengupahan. Timple juga menjelaskan bahwa suatu lingkungan kerja
yang menyenangkan begitu penting untuk mendorong tingkat kinerja karyawan yang
paling produktif.

Bernardin dan Russel dalam Fauzi & Hidayat Na, (2020) mengatakan ada
enam kriteria primer yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja, yaitu: kualitas,
kuantitas, ketepatan waktu, keefektifan biaya, kebutuhan akan pengawasan, dan dampak
interpersonal.
Gambaran Kerangka Konseptual

Gambar 1 : Kerangka Konseptual

Rancangan Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan menggunakan metode

survey. Pendekatan kuantitatif ini memusatkan perhatian pada gejala-gejala yang
mempunyai karakteristik tertentu yang dinamakannya variabel. Dalam pendekatan
kuantitatif hakikat hubungan diantara variabel-variabel dianalisis dengan menggunakan
teori yang objektif

Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian akan dilaksanakan disalah satu Lembaga BUMN yang ada di Sulawesi

tepatnya pada PT. PLN (Persero) UIKL Sulawesi yang merupakan salah satu Unit PLN
yang berada dibawah Direktorat Bisnis Regional Sulawesi yang berfokus kepada
penyediaan dan penyaluran Tenaga Listrik. Adapun waktu penelitian akan dilaksanakan
1-2 bulan.

Populasi dan Sampel Jenuh
1. Populasi

Populasi dari penelitian ini yaitu seluruh pegawai tetap di PLN UIKL Sulawesi yang
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berjumlah 157 pegawai.
2. Sampel

Sampel dari penelitian ini sebanyak 112 pegawai dari jumlah populasis sebanyak
157 pegawai. Teknik yang digunakan dalam penelitian ini yaitu Teknik purposive
sampling. Teknik purposive sampling adalah Teknik penentuan sampel yang dadasarkan
pada pertimbangan peneliti mengenai sampel mana yang paling sesuai, bermanfaat, dan
dianggap dapat mewakili suatu populasi (representatif). Teknik ini cenderung lebih tinggi
kualitas sampelnya. Karena peneliti telah membuat kisi atau batas berdasarkan kriteria
tertentu yang akan dijadikan sampel penelitian.

Adapun besar sampel ditetapkan dengan menggunakan rumus Slovin:
n = �

1+��2

n = n / 1+(n x �2)
n = 157 / (1+ (n x �2))
n = 157 / (1+157 x 0,052))
n = 157 / (1+157 x 0,0025)
n = 157 / (1+0,40)
n = 157 / 1,40
n = 112, 142

2. Jenis Data
Jenis data yang di gunakana dalam penelitian ini ada dua jenis yaitu:

1. Data kuantitatif yaitu data yang diperoleh dari perusahaan dalam bentuk angka-angka
seperti data jumlah karyawan dan data lainnya yang berkaitan dengan penelitian yang
akan dilakukan.

2. Data kualitatif yaitu data yang diperoleh tidak dalam bentuk angka melainkan berbentuk
informasi baik yang di didapatkan secara lisan dari pimpinan maupun data dalam website
resmi dari PLN UIKL Sulawesi.

Uji Instrumen Data
Pengujian data yang digunakan dalam penelitian ini antara lain uji kualitas data.

Dalam hasil penelitian yang baik harus benar-benar mempunyai kualitas data yang baik.
Adapun pengujian data yang dilakukan dalam penelitian ini untuk menjawab rumusan
masalah dalam penelitian ini.

a. Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah atau validnya suatu kuesioner. Jika nilia
faktor loading ≥0,5, maka indicator yang dimaksud valid dan signifikan untuk mengukur
suatu konstruk. Matriks korelasi memiliki korelasi signifikan dengan sejumlah variabel
apabila signifikan ≥0,5.

b. Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur reliabel atau keandalan suatu kuesiner. Suatu
kuesioner dikatakan reliable; jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah
konsistem atau stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran reliabel dapat dilakukan dengan
menggunakan uji statistic Cronbach Alpha (α), dikatakan reliabel jika nilai Cronbach’s
Alpha >0,6.

3. Metode Analisis Data
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Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu pendekatan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM)
dengan menggunakan SmartPLS. Digunakan untuk menganalisis pola hubungan antara
variabel.

Model Struktural atau InnerModel

Inner Model (inner relation, structural model dan substantive theory)
menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan pada teori substantif. Model
structural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen, Stone-
GeisserQ-Square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari koefisien
parameter jalur structural. Dalam menilai model PLS dimulai dengan melihat R-square
untuk untuk setiap variabel laten dependen. Interpretasinya sama dengan interpretasi pada
regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten
independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah mempunyai substansi.
Disamping itu melihat nilai R-square, model PLS juga dievaluasi dengan melihat F-
square prediktif relevansi untuk model konstruktif. F-square mengukur seberapa baik
nilai observasi dihasilakn oleh model dan juga estimasi parameternya (Ghozali & Latan,
2014).

Metode Pengukuran atau Outer Model

Convergent validity dari model pengukuran dengan model reflektif indikator dinilai
berdasarkan korelasi antara item score/component score dengan construct score yang
dihitung dengan PLS. ukuran reflektif dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70
dengan konstruk yang ingin diukur. Namun untuk penelitian tahap awal dari
pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,60 dianggap cukup (Ghozali
& Latan, 2014).

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan reflektif indikator dinilai
berdasarkan cross loading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi konstruk dengan
item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya, maka akan menunjukkan
bahwa konstruk laten memprediksi ukuran pada blok yang lebih baik dari pada ukuran
blok lainnya. Metode lain untuk menilai discriminant validity yaitu membandingkan nilai
Square Root of Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antara
konstruk lainnya dalam model. Jika nilai akar AVE setiap konstruk lebih besar dari nilai
korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, jadi dikatakan memiliki
nilai discriminant validity yang baik. Dalam pengukuran ini dapat digunakan untuk
mengukur reabilitas component score variabel laten dan hasilnya lebih konservatif
dibandingkan dengan composite reability.

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan motode analisis data PLS,
yaitu berdasarkan metode Bootstrapping saat mengelola model structural, yaitu yang
dikembangkan oleh Geiser & Stone. Kemungkinan penggunaan Bootstrapping
mengakibatkan berlakunya data betdistribusi bebas, sehingga tidak memerlukan asumsi
distribusi normal, serta tidak memerlukan sampel yang besar.

Pengujian hipotesis dilakukan dengan cara melihat nilai probabilitas dan statistic.
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Uji statistic pada metode ini menggunakan uji statistik t atau uji t. Uji t menunjukkan
seberapa jauh pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen. Nilai
probabilitas (P-Value) dengan alpha 5% adalah kurang dari 0,5. Nilai t-tabel untuk alpha
5% adalah 1,96. Untuk keperluan pengujian ini ditetapkan kriteria penerimaan hipotesis
adalah Ketika t-statistik > t-tabel. Pengujian dengan t-test, apabila didapatkan P-Value
5%, maka data dinyatakan signifikan.

4. Hasil Penelitian

Uji Instrumen Data
Analisis PLS-SEM (Partial Least Square – Structural Equation Model)

Penelitian ini menggunakan PLS untuk menghitung pengaruh yang timbul dari
hubungan antar variabel. Adapun variabel dalam penelitian ini yaitu Person Organization
Fit (X1) dan Person Job Fit (X2) dan variabel lainnya yaitu Kinerja Pegawai (Y)
sedangkan Komitmen Organisasi (Z) sebagai variabel intervening. Hasil dari pengujian
data menggunakan PLS dapat dilihat pada gambar berikut ini:

Gambar 2 : Data diolah SmartPLS, 2023
Loading Factor

Berdasarkan hasil penelitian maka dilakukan pengolahan dengan penentuan nilai
loading factor menunjukkan korelasi antara indicator dengan konstruknya. Indicator
dengan nilai loading yang rendah menunjukkan bahwa indicator tersebut tidak bekerja
pada model pengukuran (Ghozali & Latan, 2014). Dalam menggunakan Software
SmartPLS untuk menguji, skor reliabilitas dapat ditemukan pada hasil pengujian Outer
Loading dan indicator tersebut dapat diklasifikasikan reliabel jika skornya minimal 0.5
atau (>= 0.5). tabel dibawah ini menunjukkan reliabitas tiap indicator dari variabel yang
diuji.

Tebel 3 : Nilai Loading factor

Indikator Kinerja
Pegawai (Y)

Komitmen
Organisasi (Z)

Person
Job (X2)

Person
Organization(X1)

Keterangan

X1.1 0,687 Valid
X1.2 0,729 Valid
X1.3 0,832 Valid
X1.4 0,626 Valid
X1.5 0,707 Valid
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X1.6 0,609 Valid
X1.7 0,744 Valid
X1.8 0,673 Valid
X1.9 0,665 Valid
X2.1 0,762 Valid
X2.2 0,715 Valid
X2.3 0,703 Valid
X2.4 0,617 Valid
X2.5 0,617 Valid
X2.6 0,608 Valid
X2.7 0,728 Valid
X2.8 0,678 Valid
Y.1 0,719 Valid
Y.2 0,855 Valid
Y.3 0,714 Valid
Y.4 0,828 Valid
Y.5 0,818 Valid
Y.6 0,651 Valid
Z.1 0,703 Valid
Z.2 0,737 Valid
Z.3 0,686 Valid
Z.4 0,648 Valid
Z.5 0,732 Valid
Z.6 0,742 Valid

Sumber : Data primer (kuesioner), diolah 2023
Berdasarkan tabel diatas dapat diinterpretasikan bahwa semua indicator dalam

varibel laten dikatakan valid sebab nilai yang terdapa pada gambar hasil pengujian
merupakan nilai relibilitas yang dihasilkan dari uji PLS SEM.
Uji Reliabilty

Uji Reliabilitas merupakan pengukuran reliabilitas konsisten dari masing-masing
variabel. Nilai Cronbach Alpha dan Composite Reliability digunakan untuk menilai
reliabilitas konsistensi internal. Reliabilitas dikategorikan lulus jika nilai variable
Cronbach Alpha dan Composite Reliability memiliki nilai minimun 0,6. Berdasarkan
pengujian yang telah dilakukan ditemukan nilai Cronbach Alpha dan Composite
Reliability memiliki nilai diatas 0,6. Dengan demikian, semua variable penelitian
dinyatakan lolos.

Tebel 4 : Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach's alpha Composite reliability Reliabilitas

Person Organization (X1) 0,868 0,867 Reliabel
Person Job (X2) 0,833 0,835 Reliabel
Komitmen Organisasi (Z) 0,801 0,802 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,857 0,859 Reliabel

Sumber : Data primer (kuesioner), diolah 2023
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Uji Validitas
Dalam pengujian validitas konstruk dapat dilakukan dengan memperhatikan kuat

atau tidaknya korelasi antar konstruk dan indicator pembentuk konstruk, serta hubungan
yang lemah dengan konstruk lainnya. Berdasarkan hasil pengolahan PLS Algorithm
ditemukan nilai AVE semuanya berada diatas 0,5 sehingga dapat disimpulkan bahwa
variable memenuhi validitas konvergen karena memiliki nilai diatas 0,5.
Tebel 5 : Hasil Uji Validitas

Variabel Average variance extracted (AVE) Validitas
Person Organization (X1) 0,591 Valid
Person Job (X2) 0,563 Valid
Komitmen Organisasi (Z) 0,502 Valid
Kinerja Pegawai (Y) 0,589 Valid

Sumber : Data primer (kuesioner), diolah 2023
Uji Kolinearitas
Uji Kolineritas merupakan pengujian dengan cara menghitung nilai VIF (Value

Inflation Factor). Uji ini bertujaun untuk mengetahui apakah suatu indicator dapat
diprediksi pengaruhnya oleh indicator lain. Indicator setiap variable harus memiliki nilai
berada di angka kurang dari 5 (<5) agar dikatakan lulus.

Tebel 6 : Uji Kolinearitas

Variabel
Variance Inflation
Factor (< 5)

Status

Person Organization Fit -> Komitmen Organisasi
(Z)

1.540 Lulus

Person Job Fit (X2) -> Komitmen Organisasi (Z) 1.540 Lulus
Person Organization Fit -> Kinerja Pegawai (Y) 1.873 Lulus
Person Job Fit(X2) -> Kinerja Pegawai (Y) 1.630 Lulus
Komitmen Organisasi (Z) -> Kinerja Pegawai (Y) 1.630 Lulus

Sumber : Data primer (kuesioner), diolah 2023
Berdasarkan data dari tabel diatas ditemukan nilai Variance Inflation factor

masing-masing berada dibawah 5 maka dapat dinyatakan bahwa semua variable lulus uji
kolinearitas dan tidak memiliki masalah seperti multikolinearitas.

Signifikan Jalur
Setelah semua pengujian Validitas, Reliabilitas dan Kolinearitas dilakukan dan

tidak memiliki malasah maka selanjutnta pengujian Bootsrap. dalam pengujian di
SmartPLS, proses Bootsrap yang digunakan untuk menganalisis digunakan untuk
mengevaluasi hubungan hipotesis dan menentukan hipotesis diterima atau ditolak.
Variabel Person organization Fit (X1) memiliki 4 indikator dengan mewakili 9
pertanyaan, variable Person Job Fit memiliki 4 indikator dengan mewakili 8 pertanyaan,
variable komitmen organisasi memiliki 3 indikator dengan 6 pertanyaan yang mewakili
dan kinerja pegawai juga memiliki 3 indikator yang mewakili 6 pertanyaan.
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Bootsrap digunakan untuk mengetahui nilai koefisien jalur signifikan secara
statistic dan berpengaruh positif. T-statistik merupakan suatu nilai yang digunakan untuk
melihat tingkat signifikansi pada pengujian hipotesis melalui prosedur bootstrapping.
Dalam pengujain hipotesis dapat dikatakan signifikan jika nilai T-statistik lebih besar dari
1,96.

Tebel 7 : Analisis Pengaruh Langsung
Variabel T statistics P values <0,5

Person Organization (X1) -> Komitmen
Organisasi (Z)

4.722 0

Person Job (X2) -> Komitmen Organisasi (Z) 2.391 0,017
Person Organization (X1) -> Kinerja Pegawai (Y) 3.027 0,002
Person Job (X2) -> Kinerja Pegawai (Y) 6.678 0
Komitmen Organisasi (Z) -> Kinerja Pegawai (Y) 4.637 0
Sumber : Data primer (kuesioner), diolah 2023
Berdasarkan data pada tabel 5.11 ditemukan nilai T-statistik semunya berada di

angka lebih dari 1,96 dan nilai dari P-value semunya berada di bawah 0,5 maka semua
hipotesis dapat diterima.
Pengujian Hipotesis

Berdasarkan hasil analisis sebagai berikut:
H1. Person Organizatin Fit (X1) memiliki efek yang signifikan terhadap Komitmen
Organisasi (Z) di PLN UIKL Sulawesi

Dapat dilihat dari hubungan jalur koefisien antara Person Organization Fit (X1)
terhadap Komitmen Organisasi (Z) memiliki nilai T-statistic 4.722 atau lebih dari 1.96
maka dapat dikatakan jalur koefisien kedua variabel signifikan dan hipotesis diterima.
H2. Person Job Fit (X2) memiliki efek yang signifikan terhadap Komitmen
Organisasi (Z) di PLN UIKL Sulawesi

Dapat dilihat dari hubungan jalur koefisien antara Person Job Fit (X2) terhadap
Komitmen Organisasi (Z) memiliki nilai T-statistic 2.391 atau lebih dari 1.96 maka dapat
dikatakan jalur koefisien kedua variabel signifikan dan hipotesis diterima.
H3. Person Organization Fit (X1) memiliki efek yang signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y) di PLN UIKL Sulawesi

Dapat dilihat dari hubungan jalur koefisien antara Person Organization Fit (X1)
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terhadap Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai T-statistic 3.027 atau lebih dari 1.96 maka
dapat dikatakan jalur koefisien kedua variabel signifikan dan hipotesis diterima.
H4. Person Job Fit (X2) memiliki efek yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y)
di PLN UIKL Sulawesi

Dapat dilihat dari hubungan jalur koefisien antara Person Job Fit (X2) terhadap
Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai T-statistic 6.678 atau lebih dari 1.96 maka dapat
dikatakan jalur koefisien kedua variabel signifikan dan hipotesis diterima.
H5. Komitmen Organisasi (Z) memiliki efek yang signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y) di PLN UIKL Sulawesi

Dapat dilihat dari hubungan jalur koefisien antara Komitmen Organisasi (Z) terhadap
Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai T-statistic 4.637 atau lebih dari 1.96 maka dapat
dikatakan jalur koefisien kedua variabel signifikan dan hipotesis diterima.
R-Square

Model struktural dapat diukur menggunakan R-Square untuk melihat tingkat
variasi perubahan variabel independent terhadap variabel dependent. Menurut Ghozali &
Latan (2014) nilai R-Square 0.75, 0.50, 0.25 mengindikasikan atau menyimpulkan bahwa
model kuat, moderate, dan lemah. Nilai R-Square dapat disajikan pada tabel berikut:

Tebel 8 : Hasil R-square
Variabel R-square R-square adjusted

Kinerja Pegawai (Y) 0,647 0,637
Komitmen Organisasi (Z) 0,387 0,375

Sumber : Data primer (kuesioner), diolah 2023
Ukuran F Square

Berdasarkan pengukuran F-square yang dilakukan untuk mengidentifikansi
kekuatan hubungan variable laten. Dalam pengujian F-square memiliki 3 kategori
pengaruh untuk memprediksi variabel laten pada (variabel laten eksogen) pada tingkat
structural: 0,02 kecil, 0,15 sedang, dan 0,35 kuat.

Tebel 9 : Hasil F-square
Variabel Kinerja Pegawai (Y) Komitmen Organisasi (Z)

Person Organization (X1) 0,014 0,216
Person Job (X2) 0,36 0,059
Komitmen Organisasi (Z) 0,267
Kinerja Pegawai (Y)
Sumber : Data primer (kuesioner), diolah 2023

Total Effect
Total effect adalah langkah selanjutnya dalam proses bootstrapping pada

SmartPLS. Dalam metode ini dilakukan untuk menghitung persentase pengaruh langsung
dari variabel independent terhadap variabel dependen. Adapun data hasil pengolahan
boostrapping berikut ini:

Tebel 10 : Total Effect
Variabel Original sample (O)

Person Organization (X1) -> Komitmen Organisasi (Z) 0,452
Person Job (X2) -> Komitmen Organisasi (Z) 0,236
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Person Organization (X1) -> Kinerja Pegawai (Y) 0,275
Person Job (X2) -> Kinerja Pegawai (Y) 0,547
Komitmen Organisasi (Z) -> Kinerja Pegawai (Y) 0,392
Sumber : Data primer (kuesioner), diolah 2023

Uji Mediasi
Setelah melakukan uji pengaruh langsung maka selanjut adalah pengujian

mediasi dimana pengujian ini untuk mengetahui seberapa kuatnya pengaruh variabel
mediasi yaitu Komitmen Organisasi (Z) dalam penelitian ini. Pada pengujian ini hasil
harus signifikan dengan t-statistic (>1.96) dan p-value (<0.05). berdasarkan hasil
pengujian mediasi yang telah dilakukan didapatkan hasil sebagai berikut:

Tebel 11 : Uji Mediasi
Jalur T statistics P values

Person Organization (X1) -> Komitmen Organisasi (Z)
-> Kinerja Pegawai (Y)

3.414 0,001

Person Job (X2) -> Komitmen Organisasi (Z) -> Kinerja
Pegawai (Y)

1.985 0,047

Sumber : Data primer (kuesioner), diolah 2023
Berdasarkan hasil data diatas dapat diinterpretasikan bahwa variabel Komitmen

Organisasi mampu memediasu variabel independent yaitu Person Organizatin Fit dan
Person Job Fit terhadap Kinerja Pegawai sebagai variabel dependen, maka hal ini
ditunjukkan dari nilai T-Statistic dan P-Value yang berada diatas standar T-Statistic
(>1.96) dan P-Value (<0.05).
5. Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipapanrkan sebelumnya, pada bab ini akan
menjelaskan tiap hipotesis yang terdapat dalam penelitian ini. Ke7 hipotesis akan
diuraikan dalam tabel berikut ini:
Pengaruh Person Organization Fit terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Person Organization Fit berpengaruh terhadap
komitmen organisasi pegawai PLN UIKL Sulawesi. Dapat dilihat dari T-statistic yang
menunjukkan nilai 4.722 atau diatas 1,96 dan P-value 0 lebih besar dari 0.05.

Dari hasil jawaban responden terkait Person Organization Fit sangat tinggi dimana
responden setuju mencapai 50% dan sangat setuju mencapai 46% artinya bahwa nilai-
nilai dan budaya yang diterapkan di PLN sesuai dengan nilai-nilai yang dimiliki oleh
pegawai PLN UIKL Sulawesi. Person Organization Fit memang penting dalam sebuah
perusahaan sebab ketika seorang pegawai merasa memiliki kesesuain dengan nilai-nilai
yang ada dalam perusahaan maka akan mempengaruhi kesenangan dalam diri sehingga
mereka akan cenderung menyukai lingkungan organisasi tersebut dan akan
mempertahankan dirinya dalam organisasi atau perusahaan tersebut.

Sejalan dengan hasil penelitian (Santoso & Irwantoro, 2014) yang menyimpulkan
bahwa Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi. Pernyataan tersebut artinya bahwa semakin baik Person Organization Fit
diperusahaan memang berpengaruh terhadap komitmen organisasi dari pegawai tersebut
Pengaruh Person Job Fit terhadap Komitmen Organisasi
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa Person Job Fit berpengaruh terhadap
komitmen organisasi pegawai PLN UIKL Sulawesi. Dapat dilihat dari T-statistic yang
menunjukkan nilai 2.391 atau diatas 1,96 dan P-value 0.017 lebih kecil dari 0.05.

Dari hasil jawaban responden terkait Person Job Fit tinggi dimana responden
setuju mencapai 44%, sangat setuju mencapai 40% dan netral netral (kurang setuju) 13.7.
dari keempat variabel penelitian yang memiliki penyataan responden yang memiliki
jawaban kurang setuju paling banyak. artinya bahwa kompetensi dan persyaratan yang
diajukan oleh organisasi dirasa tidak semua yang dikiliki oleh para pegawai PLN UIKL
Sulawesi serta sejalan dan sesuai dengan persyaratan yang harus dipenuhi dalam bekerja
di organisasi.

Sejalan dengan hasil penelitian (Putri & Parmin, 2022) yang menyimpulkan
bahwa Person Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen oragnisasi
pegawai. Artinya bahwa semakin pegawai merasa cocok dengan pekerjaan yang iya
lakukan semakin tinggi keinginan untuk tetap bekerja pada perusahaan tersebut.
Pengaruh Person Organization Fit terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Person Organization Fit berpengaruh
terhadap kinerja pegawai PLN UIKL Sulawesi. Dapat dilihat dari T-statistic yang
menunjukkan nilai 3.027 atau diatas 1,96 dan P-value 0.002 lebih kecil dari 0.05.

Person Organizatin Fit dapat mempengaruhi kinerja berbasis diri pribadi pegawai.
Person Organizatin Fit berhubungan erat dengan nilai yang dimiliki oleh pegawai. Nilai
dalam diri seseorang merupakan atribut penting yang sangat membangun perusahaan, dan
menjadi factor penting dalam penilaian kerja. Ditemukan bahwa nilai-nilai yang ada
dalam diri pegawai PLN UIKL Sulawesi telah sejalan dengan nilai-nilai dan budaya yang
ditetapkan oleh PLN UIKL Sulawsi.

Sejalan dengan hasil penelitian (Nugroho & Raharja, 2018) yang menyimpulkan
bahwa Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Artinya semakin ditingkatkannya kualitas kesesuian antar pegawai dengan
perusahaan maka semakin tinggi kinerja pegawai tersebut.
Pengaruh Person Job Fit terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Person Job Fit berpengaruh terhadap kinerja
pegawai PLN UIKL Sulawesi. Dapat dilihat dari T-statistic yang menunjukkan nilai
6.678 atau diatas 1,96 dan P-value 0 lebih kecil dari 0.05.

Kesesuaian antara pekerjaan dengan karakteristik pegawai merupakan hal yang
harus sangat diperhatikan oleh setiap perusahaan. Kemudian dilihat dari pengamatan hasil
kuesioner jawaban responden pada pertanyaan kinerja memang tinggi bahkan melebihi
dari 50%. Namun pada item pertanyaan indicator kuantitas pegawai dalam variabel
kinerja memili jumlah jawaban yang rendah. Seorang pegawai dalam melakukan
pekerjaannya juga membutuhkan apresiasi dan dukungan dari pimpinan maupun dari
teman sejawat. Jika dalam melaksanakan pekerjaan yang dilakukan mendapat dukungan
akan memunculkan kinerja yang optimal, efisien dan efektif.

Sejalan dengan hasil penelitian (Nurtjahjono et al., 2020) menyimpulkan bahwa
Person Job Fit secara simultan berpengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Dari hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi kecocokan antara
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kepribadian pegawai dengan pekerjaan yang dilakukan maka semakin tinggi juga kinerja
yang dihasilkan
Pengaruh Komitmen Organization terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap
kinerja pegawai PLN UIKL Sulawesi. Dapat dilihat dari T-statistic yang menunjukkan
nilai 4.637 atau diatas 1,96 dan P-value 0 lebih kecil dari 0.05.

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai berpengaruh positif
terhadap kinerja diartikan bahwa Ketika komitmen organisasi mengalami peningkatan
atau penurunan maka akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Ketika pegawai
berkomitmen tinggi akan memandang pekerjaan sebagai sarana untuk berkarya dan
mengembangkan diri sehingga pegawai akan bekerja dengan sepenuh hasti dan berusaha
memberikan yang terbaik untuk perusahaan.

Sejalan dengan hasil penelitian (Nursafitri & Helmy, 2022) yang menyimpulkan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Untuk
peningkatan komitmen organisasi perusahaan dapat melakukan kegiatan yang mampu
menimbulkan rasa seperti menjadi bagian dari keluarga PLN UIKL Sulawesi.
Pengaruh Person Organization Fit terhadap Kinerja Pegawai melalui Komitmen
Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Person Organization Fit berpengaruh
terhadap kinerja pegawai melalui Komitmen Organisasi pegawai PLN UIKL Sulawesi.
Dapat dilihat dari T-statistic yang menunjukkan nilai 3.414 atau diatas 1,96 dan P-value
0.001 lebih kecil dari 0.05.

Pegawai yang mendapatkan kesesuaian akan cenderung lebih berkomitmen dalam
pekerjaan dibandingkan dengan pegawai yang belum mendapatkan kesesuaian antara
kebutuhan dengan organisasi. Dengan demikian pegawai akan cenderung lebih produktif
dan efektif dalam bekerjan. Dalam kesesuaian ini pegawai merasa menjadi bagian dari
suatu unit kesatuan organisasi. Diharapkan dalam kesesuaian yang ada di PLN UIKL
Sulawesi akan mendorong semangat pegawai untuk dapat berkontribusi lebih besar
kepada perusahaan melalui peningkatan kinerja. Person Organization berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai begitupun komitmen organisasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Sejalan dengan hasil penelitian (Maria, 2017) yang menyimpulkan bahwa Person
Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Person Job
Fit terhadap kinerja pegawai ialah searah. Hasil menunjukkan bahwa komitmen
organisasi dapat memediasi Person Organization Fit terhadap Kinerja Pegawai
Pengaruh Person Job Fit terhadap Kinerja Pegawai melalui Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Person Job Fit berpengaruh terhadap kinerja
pegawai melalui Komitmen Organisasi pegawai PLN UIKL Sulawesi. Dapat dilihat dari
T-statistic yang menunjukkan nilai 1.985 atau diatas 1,96 dan P-value 0.047 lebih kecil
dari 0.05.

Pegawai yang mendapatkan kecock pekerjaan dengan karakteristik kepribadiannya
akan cenderung berkomitmen dalam pekerjaan dibandingkan dengan pegawai yang
bekerja dalam tekanan sebab mengerjakan pekerjaan yang tidak sesuai dengan
karakteristik maupun pengetahuan mereka. Keseuaian yang dimiliki akan cenderung lebih
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produktif dan efektif dalam bekerjan. Dalam kesesuaian pekerjaan mengahsilkan
kesenangan dalam diri pegawai akan mengarah pada rasa menjadi bagian dari suatu unit
kesatuan organisasi. Diharapkan dalam kesesuaian yang ada di PLN UIKL Sulawesi akan
mendorong kinerja pegawai untuk dapat berkontribusi lebih besar kepada perusahaan
melalui peningkatan kinerja. Person Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai begitupun komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Sejalan dengan hasil penelitian (Rudy, 2020) menyimpulkan bahwa Person Job Fit
secara simultan berpengaruh signifikan dan dengan arah positif terhadap kinerja pegawai
dan komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Hasil menunjukkan bahwa
komitmen organisasi dapat memediasi Person Job Fit terhadap Kinerja Pegawai.

6. KESIMPULAN

A. Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh Person Organization Fit dan

Person Job Fit terhadap Kinerja Pegawai melalui Komitmen Organisasi pada PT. PLN
(Persero) UIKL Sulawesi, dapat diberikan kesimpulan sebagai berikut:
1. Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen

organisasi pegawai PLN UIKL Sulawesi. Dengan pembuktian hasil pengujian
hipotesis pertama diterima.

2. Person Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi
pegawai PLN UIKL Sulawesi. Dengan pembuktian hasil pengujian hipotesis kedua
diterima.

3. Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai PLN UIKL Sulawesi. Dengan pembuktian hasil pengujian hipotesis ketiga
diterima.

4. Person Job Fit berpengaruh berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai PLN UIKL Sulawesi. Dengan pembuktian hasil pengujian hipotesis
keempat diterima.

5. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
PLN UIKL Sulawesi. Dengan pembuktian hasil pengujian hipotesis kelima
diterima.

6. Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai melalui komitmen organisasi pegawai PLN UIKL Sulawesi. Dengan
pembuktian hasil pengujian hipotesis keenam diterima.

7. Person Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
melalui komitmen organisasi pegawai PLN UIKL Sulawesi. Dengan pembuktian
hasil pengujian hipotesis ketujuh diterima.

B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian mengenai kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero)

UIKL Sulawesi, dapat diberikan saran kepada pihak PT. PLN (Persero) UIKL
Sulawesi sudah dapat memberikan lingkungan pekerjaan yang kondusif bagi pegawai.
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a. Variabel Person Organization Fit memiliki item dengan nilai jawaban terendah
berda pada indikator “pemenuhan kebutuhan pegawai”. Manajemen ataupun
pimpinan untuk dapat terus melakukan peruabahan dan mengembangan agar
pemenuhan yang diinginkan atau diharapkan oleh pegawai terpenuhi agar pegai
menjalan tugasnya dengan baik dan berkomitmen tinggi terhadap perusahaan.

b. Variabel Person Job Fit memiliki item dengan nilai jawaban terendah berda
pada indikator “kecocokan antara pekerjaan dengan pengetahuan”. Diharapakan
agar pada saat penerimaan atau pemindahan penempatan pegawai untuk
menyesuaikan kembali posisi atau jabatan pegawai sesuai dengan pendidikan
terakhir mereka ataupun keahlian pegawai tersebut.

c. Variabel komitmen organisasi memiliki item dengan nilai jawaban terendah
berada pada indikator “kemauan karyawan/pegawai”. Hal ini mengartikan
bahwa pada umumnya karyawan merasa cukup bertanggung jawab namun pada
beberapa karyawan menilai bahwa jika adanya kesalahan tidak sepenuhnya
menjadi tanggung jawab karyawan. Agar setiap permasalahan yang terjadi Bagi
pihak manajemen bisa diselesaikan secara bersama sama dengan cara dapat
lebih memaksimalkan komunikasi.

d. Variabel kinerja pegawai memiliki item nilai jawaban terendah berada pada
indicator “kuantitas pegawai”. Hal ini agar dapat lebih meningkatkan kerja yang
optimal, efisien dan efektif dengan cara pihak manajemen perlu memberikan
apresiasi pada karyawan, memanfaatkan teknologi dalam meningkatkan kinerja,
hingga menerapkan standar kerja karyawan sehingga karyawan dapat bekerja
secara efektif dan efisien.
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Abstract

This study aims to determine the effect of servicescape, brand image, and product mix on
customer loyalty through customer satisfaction at Fore Coffee in Makassar City. This study used a
quantitative method, while data collection was carried out by means of a questionnaire which was
distributed to 100 respondents, namely Fore Coffee consumers in Makassar City as a sample
drawn from the population. The population of this research is all Fore Coffee consumers in
Makassar City. The data analysis technique is using Partial Least Square.

The results of this study indicate that: (1) servicescape has a positive and significant effect
on customer loyalty through customer satisfaction at Fore Coffee in Makassar City. (2) Brand
Image has a positive and significant effect on customer loyalty through customer satisfaction at
Fore Coffee in Makassar City. (3) Product Mix has a positive and significant effect on customer


