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ABSTRACT

The tight business competition and rapid environmental changes require organizations to
be able to survive and develop through the efficient use of Human Resources (Huang et al.,
2019). One of the behaviors that can increase employee productivity in the company is extra-
role behavior or also called Organizational Citizenship Behavior (OCB). This research aims
to answer the inconsistency of the gap results from previous studies, especially in exploring
and developing a conceptual framework involving key variables such as Person
Organization Fit, Person Job Fit, Work Engagament, and Organizational Citizenship
Behavior. This research is based on the perspective of service dominant logic theory which
is then reinforced by previous literature.

The population in this study were all active employees of PT Victoria Care Indonesia
Semarang City Branch. Data collection involved 100 respondents obtained from distributing
questionnaires. The data that has been collected is then analyzed quantitatively using the
Structural Equation Model (SEM) with SmartPLS software version 4.0.

The findings in this study indicate that Person Organization Fit has a positive but
insignificant effect on Organizational Citizenship Behavior. Furthermore, the Person Job
Fit variable also has no significant effect on Organizational Citizenship Behavior. However,
the results of the intervening test show that the relationship between Person Organization
Fit and Person Job Fit to Organizational Citizenship Behavior can be strengthened by the
mediation of the Work Engagement variable until the effect becomes positive and significant.

Keywords: Person Organization Fit, Person Job Fit, Work Engagament, Organizational
Citizenship Behavior

PENDAHULUAN

Meningkatnya permintaan pasar dari segi kualitas maupun kuantitas menuntut
perusahaan untuk dapat mengoptimalkan kinerja dan produktivitas agar tetap bersaing di
tengah persaingan bisnis yang semakin kompetitif. Persaingan yang ketat serta perubahan
lingkungan bisnis yang begitu pesat memaksa organisasi untuk mampu bertahan dan
berkembang dengan memanfaatkan efisiensi sumber daya manusia (SDM) yang ada (Huang
et al., 2019). Salah satu perilaku yang dianggap mampu meningkatkan produktivitas
karyawan dalam perusahaan adalah perilaku extra-role atau yang dikenal dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Organizational Citizenship Behavior didefinisikan sebagai perilaku sukarela
karyawan yang berada di luar deskripsi pekerjaan formal mereka, namun bermanfaat untuk
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mendukung efisiensi dan kinerja perusahaan secara keseluruhan (Habeeb, 2019). Pentingnya
OCB bagi keberhasilan organisasi disebabkan oleh fakta bahwa perusahaan tidak dapat
sepenuhnya mengandalkan deskripsi kerja yang formal untuk mengantisipasi semua bentuk
perilaku organisasi yang dibutuhkan. Afsar & Badir (2016) menyatakan bahwa organisasi
yang mampu menumbuhkan OCB di antara karyawannya cenderung menjadi tempat yang
lebih menarik untuk bekerja. Namun, meningkatnya mobilitas talenta yang semakin mudah
dalam lintas batas dalam mendapatkan karyawan berbakat, telah mempersulit perusahaan
untuk merekrut dan mempertahankan tenaga kerja berkualitas yang mereka butuhkan.

Teori kesesuaian (fit theory) menyatakan bahwa individu akan memiliki sikap yang
lebih positif ketika mereka bekerja dalam lingkungan organisasi yang sesuai dengan
karakteristik pribadi mereka, seperti nilai, keterampilan, dan kebutuhan (Travaglianti et al.,
2017). Dalam jangka panjang, kesesuaian antara karyawan dengan lingkungan kerjanya akan
memengaruhi berbagai hasil sikap dan perilaku, termasuk kepuasan kerja, komitmen
organisasi, dan OCB. Oleh karena itu, perusahaan tidak hanya perlu merekrut karyawan yang
kompeten secara teknis dan cerdas secara emosional, tetapi juga memastikan adanya
kesesuaian antara individu dan organisasi serta kesesuaian antara individu dan pekerjaannya.
Hal ini karena kecocokan antara individu dan organisasi (Person-Organization Fit) serta
kecocokan antara individu dan pekerjaan (Person-Job Fit) telah dianggap sebagai kriteria
penting untuk meningkatkan efektivitas dan kinerja organisasi (Astakhova, 2016).

Berdasarkan penelitian sebelumnya, ditemukan bahwa Person-Organization Fit dan
Person-Job Fit memiliki pengaruh signifikan terhadap OCB, baik secara langsung maupun
melalui variabel mediator seperti Work Engagement. Namun, masih terdapat kesenjangan
penelitian terkait pengaruh Person-Organization Fit dan Person-Job Fit terhadap OCB
dengan Work Engagement sebagai mediator, yang belum banyak diteliti secara mendalam
(Ashfag, 2020; Kaur et al., 2021). Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengisi
kesenjangan tersebut dengan menggabungkan keempat variabel tersebut ke dalam sebuah
model yang saling berhubungan, untuk melihat bagaimana Person-Organization Fit dan
Person-Job Fit memengaruhi Work Engagement dan selanjutnya meningkatkan OCB.

Penelitian ini dilakukan di PT Victoria Care Indonesia Tbk, sebuah perusahaan
terkemuka di Indonesia yang bergerak dalam industri produk perawatan tubuh dan
kecantikan. Meskipun perusahaan ini telah meraih berbagai penghargaan, terdapat
penurunan kinerja yang signifikan pada kuartal pertama tahun 2022, yang disinyalir salah
satunya disebabkan oleh penurunan penjualan produk antiseptik mereka akibat kondisi
pandemi yang membaik. Untuk menghadapi tantangan ini, penting bagi perusahaan untuk
memiliki SDM yang berkualitas melalui proses rekrutmen yang memperhatikan kesesuaian
individu dengan pekerjaan (Person-Job Fit) dan kesesuaian individu dengan organisasi
(Person-Organization Fit), guna memastikan bahwa karyawan yang direkrut tidak hanya
kompeten dalam pekerjaan mereka tetapi juga selaras dengan nilai-nilai organisasi.

Berdasarkan uraian di atas maka peneliti tertarik untuk mengambil judul
“PENGARUH PERSON ORGANIZATION FIT DAN PERSON JOB FIT
TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR DENGAN WORK
ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL INTERVENING (Studi pada Karyawan
Perusahaan Manufaktur PT. Victoria Care Indonesia Thk Cabang Kota Semarang)”

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Pengaruh Person-Organization Fit terhadap Organizational Citizenship Behavior
Person-Organization Fit (PO Fit) adalah kesesuaian antara individu dan organisasi yang
mendorong perilaku positif seperti Organizational Citizenship Behavior (OCB). Karyawan
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yang merasa cocok dengan organisasi cenderung menunjukkan perilaku sukarela yang
mendukung organisasi dan rekan kerja (Christian, 2023). Penelitian oleh Zhang et al. (2023),
Kasekende et al. (2020), dan Margaretha (2020) menunjukkan hubungan positif dan
signifikan antara PO Fit dan OCB. Oleh karena itu, hipotesis yang dirumuskan adalah:

H1: Person-Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior.

Pengaruh Person-Job Fit terhadap Organizational Citizenship Behavior

Person-Job Fit (PJ Fit) adalah kesesuaian antara individu dan pekerjaan yang mencakup
keselarasan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan pekerjaan (Cable & DeRue, 2002;
Sekiguchi, 2004). Menurut Self Identity Theory, karyawan yang merasa cocok dengan
pekerjaan mereka cenderung lebih berperilaku positif (Wei, 2013). Kaur (2021) dan Yeni
(2021) menemukan hubungan positif dan signifikan antara PJ Fit dan OCB. Oleh karena itu,
hipotesis yang dirumuskan adalah:

H2: Person-Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior.

Pengaruh Person-Organization Fit terhadap Work Engagement

PO Fit berperan penting dalam meningkatkan Work Engagement (WE) yang didefinisikan
oleh Schaufeli et al. (2002) sebagai kondisi pikiran positif terkait pekerjaan. Field Theory
(Lewin, 1952) mendukung pandangan bahwa perilaku individu dipengaruhi oleh kesesuaian
dengan lingkungan organisasi (Udin, 2020). Ashfaq (2020) dan Sgrlie et al. (2019)
menunjukkan bahwa PO Fit berpengaruh positif terhadap WE. Berdasarkan ini, hipotesis
yang dirumuskan adalah:

H3: Person-Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement.

Pengaruh Person-Job Fit terhadap Work Engagement

Penelitian oleh Bui et al. (2017) dan Indriyani & Bellinda (2021) menunjukkan hubungan
positif dan signifikan antara PJ Fit dan WE. Organisasi yang memperhatikan persepsi
karyawan tentang PJ Fit dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya
(Cai et al., 2018). Oleh karena itu, hipotesis yang dirumuskan adalah:

H4: Person-Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement.

Pengaruh Work Engagement terhadap Organizational Citizenship Behavior

Work Engagement (WE) mendorong perilaku sukarela karyawan yang melampaui
persyaratan pekerjaan mereka, sesuai dengan prinsip Social Exchange Theory (SET). Farid
et al. (2019) dan Ashfag (2020) menemukan bahwa WE memiliki pengaruh signifikan
terhadap OCB. Oleh karena itu, hipotesis yang dirumuskan adalah:

H5: Work Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior.

Pengaruh Person-Organization Fit terhadap Organizational Citizenship Behavior
dengan Mediasi Work Engagement

Berdasarkan Social Exchange Theory, karyawan yang merasa cocok dengan organisasi
cenderung menunjukkan WE tinggi yang pada gilirannya meningkatkan OCB (Saks, 2019).
Penelitian oleh Afsar & Badir (2016) dan Farzaneh (2014) menunjukkan bahwa WE dapat
menjadi mediator antara PO Fit dan OCB. Oleh karena itu, hipotesis yang dirumuskan
adalah:
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H6: Person-Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior dengan mediasi Work Engagement.

Pengaruh Person-Job Fit terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan
Mediasi Work Engagement

Penelitian sebelumnya menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara PJ Fit dan WE serta
antara WE dan OCB (Hamid & Yahya, 2011; Kurniawati, 2018). Penelitian ini bertujuan
untuk menguji pengaruh PJ Fit terhadap OCB dengan WE sebagai mediator. Oleh karena
itu, hipotesis yang dirumuskan adalah:

H7: Person-Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior dengan mediasi Work Engagement.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS
Berdasarkan Penelitian terdahulu, hubungan antara variabel dan perumusan
hipotesis, maka dapat dirumuskan kerangka pemikiran teoritis sebagai berikut :

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran Teoritis

Person
Organization
Fit (X1)

H1

Organizational
Citizenship
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, Behavior (Y)

Work
Engagement (Z)

Person Job Fit
(X2)

H2

METODE PENELITIAN
Populasi Dan Sampel

Populasi merupakan gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk orang, hal, atau
peristiwa yang memiliki karakteristik serupa dan menjadi pusat perhatian peniliti karena
dipandang sebagai smesta penelitian (Ferdinand, 2014). Sampel yang diambil dalam
penelitian ini sebanyak 100 responden karyawan aktif PT.Victoria Care Indonesia cabang
Kota Semarang.

Variabel Penelitian dan Definisi

Varlz.lb.el Definisi Indikator Pengukuran
Penelitian
Person Person Organization | Indikator yang akan digunakan untuk mengukur Person
Organisation Fit menekankan | Organisation Fit dalam penelitian ini adalah :
Fit (X1) sejauh mana | 1. Saya merasa bahwa nilai-nilai pribadi saya cocok
seseorang dan dengan tempat saya bekerja.
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organisasi memiliki
karakteristik
kesesuaian yang
sama dalam
memenuhi
kebutuhannya

masing-masing
(Sekiguchi, 2004).

. Saya merasa memiliki cita-cita dan harapan yang

sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai organsiasi
Tempat bekerja saya saat ini dapat memenuhi
kebutuhan saya dengan baik.

. Saya merasa memiliki karakteristik kepribadian

yang sesuai dengan nilai organisasi

Tempat bekerja saya saat ini mempunyai kesamaan
dengan diri saya terutama dalam hal kepedulian
dengan orang lain.

Person Job Fit
(X2)

Person  Job  Fit
merupakan
kesesuaian  antara
karakteristik
pekerjaan  dengan
kemampuan
individu untuk
melaksanakan
pekerjaan  tersebut
(Berahmawati,
2019)

Indikator yang digunakan untuk mengukur Person Job
Fit adalah :
1. Saya merasa kemampuan yang saya peroleh dari

pendidikan dan pengalaman sesuai
tuntutan pekerjaan saya saat ini

Saya merasa keterampilan yang saya miliki sesuai
dengan tuntutan pekerjaan

Saya merasa terdapat kesesuaian antara kebutuhan
saya terkait pekerjaan dan yang mampu dipenuhi
oleh pekerjaan saya

Saya merasa pelatihan yang ditawarkan oleh
pekerjaan sesuai dengan kebutuhan saya

Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan saat ini
memberi hampir semua yang saya inginkan dari
sebuah pekerjaan

dengan

Work Work Engagement | Indikator yang akan digunakan untuk mengukur Work
Engagement adalah suatu kondisi | Engagement dalam penelitian ini adalah :
(Z) dimana karyawan | 1. Saya merasa bersemangat dan bertenaga dalam
terikat secara melakukan pekerjaan saya
psikologis baik | 2. Ditempat kerja saya, saya selalu bertahan , bahkan
fisik, kognitif, ketika sesuatu tidak berjalan dengan baik dan
maupun emosional menghadapi kesulitan
yang  selanjutnya | 3. Saya menemukan pekerjaan yang saya lakukan
membuat  mereka penuh makna dan tujuan
ingin memberikan | 4. Pekerjaan saya sangat menantang hingga membuat
usaha terbaik dalam saya begitu antusias
menjalankan tugas | 5. Saya merasa senang jika perusahaan melibatkan
dan  pekerjaannya saya dalam berbagai pekerjaan diluar tugas pokok
(Indrayani, 2021). saya
6. Saya tidak pernah melalaikan pekerjaan saya dan
selalu berkonsentrasi pada pekerjaan saya
7. Saya sangat menyukai pekerjaan ini, hingga merasa
sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan saya
Organizational | Organizational Indikator yang akan digunakan untuk mengukur
Citizenship Citizenship Organizational Citizenship Behavior dalam penelitian
Behavior (Y) Behavior ini adalah :
merupakan  suatu | 1. Saya selalu bersedia menggantikan pekerjaan dan
perilaku kerja membantu tugas rekan kerja yang sedang tidak
karyawan yang masuk/ sakit
dilakukan  secara | 2. Saya dengan senang hati melatih karyawan baru
sukarela diluar walaupun itu bukan merupakan tanggung jawab
deskripsi kerja yang saya
telah ditetapkan. | 3. Saya dapat beradaptasi dengan kondisi yang
Namun dapat terkadang tidak menguntungkan di lingkungan kerja
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mendukung saya tanpa mengeluh

berfungsi-nya 4. Saya selalu bersedia membantu rekan kerja
organisasi tersebut memecahkan permasalahan sehubungan dengan
secara efektif dan pekerjaan

meningkatkan 5. Saya selalu bersedia memberikan saran dan
kemajuan  kinerja informasi kepada rekan kerja yang membutuhkan

organisasi (Robbins | 6.

& Judge, 2009)

Saya selalu memperhatikan dan menjaga kegiatan
seperti kerja sama tim

7. Apabila ada pekerjaan tambahan dari atasan, saya
akan menyelesaikannya dengan sungguh sungguh

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Analisis Outer Model
1. Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Suatu indikator pertanyaan dapat lolos dari pengujian loading factor apabila nilai
yang didapatkan > 0,7 (Hair et al, 2021). Berikut adalah hasil uji outer loading untuk melihat
validitas item tiap variabel pada penelitian ini.

Tabel 4. 1 Outer Loading

Variabel Items Variabel Outer Loading Validitas > 0,7
0OCB1 0.806 Valid
OCB2 0.868 Valid
Organizational OCB3 0.859 Val!d
Citizenship Behavior OCB4 0.919 Val!d
OCB5 0.911 Valid
OCB6 0.864 Valid
OCB7 0.886 Valid
PJF1 0.888 Valid
PJF2 0.904 Valid
Person Job Fit PJF3 0.888 Valid
PJF4 0.916 Valid
PJF5 0.905 Valid
POF1 0.886 Valid
Person Organization POF2 0.897 Val!d
Eit POF3 0.840 Val!d
POF4 0.897 Valid
POF5 0.895 Valid
WE1 0.828 Valid
WE2 0.885 Valid
WE3 0.904 Valid
Work Engagement WE4 0.887 Valid
WE5 0.817 Valid
WE6 0.880 Valid
WE7 0.891 Valid

Berdasarkan data yang telah dipaparkan di atas, seluruh indikator pada variabel
Person-Organization Fit, Person-Job Fit, Work Engagement, dan Organizational Citizenship
Behavior diterima seluruhnya karena sudah melampui syarat yang direkomendasikan untuk
suatu variabel dapat dikatakan valid yaitu sebesar > 0,7. Maka, indikator yang telah valid
tersebut akan memberikan kontribusi signifikan terhadap konstruk, sehingga tercipta
keakuratan pengukuran.
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Dari keempat variabel yang ada, untuk variabel Person-Organization Fit nilai outer
loading tertinggi terdapat pada indikator POF2 dan POF4 dengan nilai loading sebesar 0,897.
Untuk variabel Person-Job Fit nilai outer loading tertinggi pada instrumen PJF4 dengan nilai
loading sebesar 0,916. Sedangkan untuk variabel intervening, yaitu Work Engagement nilai
outer loading tertinggi terdapat pada instrumen WE3 yang dengan nilai outer loading sebesar
0,904. Serta pada variabel terikatnya, yaitu Organizational Citizenship Behavior nilai outer
loading tertinggi terdapat pada instrumen OCB4 dengan nilai sebesar 0,919.

2. Uji Validitas Diskriminan
a. Cross Loading
Ketika hubungan antar variabel dengan item, pengukuran memiliki nilai lebih besar
dari variabel lainnya, maka cross loading sudah memenuhi kriteria untuk uji validitas
diskriminan. Berikut untuk nilai hasil perhitungan cross loading.
Tabel 4. 2 Tabel Cross Loading

Organizational Citizenship Person- Person- Work
Behavior Job Fit | Organization Fit Engagement

OCB1 0.806 0.669 0.7 0.647
0OCB2 0.868 0.654 0.647 0.702
OCB3 0.859 0.661 0.67 0.763
OCB4 0.919 0.746 0.768 0.848
OCB5 0.911 0.767 0.8 0.828
OCB6 0.864 0.8 0.792 0.83
OCB7 0.886 0.774 0.723 0.818
PJF1 0.686 0.888 0.768 0.726
PJF2 0.776 0.904 0.766 0.811
PJF3 0.769 0.888 0.762 0.805
PJF4 0.717 0.916 0.818 0.75
PJF5 0.787 0.905 0.85 0.808
POF1 0.723 0.787 0.886 0.751
POF2 0.756 0.77 0.897 0.763
POF3 0.7 0.702 0.84 0.726
POF4 0.771 0.806 0.897 0.823
POF5 0.742 0.824 0.895 0.8
WE1 0.74 0.772 0.786 0.828
WE?2 0.786 0.731 0.794 0.885
WE3 0.843 0.849 0.81 0.904
WEA4 0.777 0.74 0.718 0.887
WED5 0.737 0.669 0.652 0.817
WE6 0.756 0.729 0.77 0.88
WE7 0.801 0.788 0.798 0.891

Berdasarkan data yang telah dipaparkan di atas, dapat dilihat bahwa pada indikator
masing-masing variabel memiliki nilai cross loading yang sudah lebih besar daripada nilai
loading konstruk lainnya. Sehingga disimpulkan bahwa indikator-indikator yang digunakan
dalam penelitian ini telah memiliki nilai discriminant validity yang baik untuk menyusun
variabelnya masing-masing.

b. Fornel Larcker Criterion
Dalam motode ini nilai kuadrat AVE yang dihasilkan harus melebihi nilai korelasi
antar variabel dengan variabel lainnya agar validitas diskriminan dikategorikan baik.
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Tabel 4. 11 Fornel-Larcker Criterion

Organizational Person-Job Person- Work
Citizenship Behavior Fit Organization Fit | Engagement
Organizational
Citizenship Behavior 0.874
Person-Job Fit 0.832 0.900
Person-Organization Fit 0.837 0.881 0.883
Work Engagement 0.824 0.868 0.87 0.871

Nilai korelasi antar variabel laten menunjukkan bahwa tidak ada yang melebihi akar
AVE dari masing-masing variabel laten, yang ditunjukkan pada diagonal. Tidak adanya nilai
dalam baris atau kolom yang sama dengan nilai pada diagonal menandakan setiap variabel
laten berbeda secara signifikan. Hal ini mencerminkan bahwa setiap variabel laten atau
konstruk dalam model mempunyai kontribusi yang unik dan dapat dibedakan secara jelas
dengan konstruk lainnya sehingga memperkuat validitas model secara keseluruhan.

3. Composite Reliability
Terdapat kriteria yang dijadikan pedoman dalam uji reliabilitas yaitu Cronbach alpha
dan Composite Reliability. Nilai kedua kriteria tersebut harus > 0,7 (Hair et al, 2021) untuk
dapat dikatakan sebagai konstruk yang reliabel.

Tabel 4. 12 Tabel Cronbach’s Alpha & Composite Reliability

Cronbach's rho A Composite | Average Variance

Alpha — | Reliability | Extracted (AVE)
Organizational Citizenship Behavior 0.948 0.952 0.958 0.764
Person-Job Fit 0.941 0.943 0.955 0.810
Person-Organization Fit 0.929 0.931 0.947 0.780
Work Engagement 0.947 0.948 0.956 0.758

Pada tahap analisis reliabilitas, semua nilai telah memenuhi syarat yaitu lebih besar
dari > 0,70. Nilai cronbach's alpha untuk semua variabel laten berkisar antara 0,929 hingga
0,948 (telah memenuhi syarat > 0,70). Selain itu untuk nilai composite reliability berkisar
antara 0,947 hingga 0,958 (telah memenuhi syarat > 0,70). Oleh karena itu, dapat dinyatakan
bahwa seluruh konstruk pada penelitian ini mempunyai tingkat reliabilitas yang baik.

Sedangkan untuk hasil Average Variance Extracted (AVE) yang ditampilkan pada
tabel 4.11 memberikan dukungan tambahan untuk pengujian model pengukuran. Average
Variance Extracted (AVE) mengukur varians yang ditangkap oleh indikator terhadap
kesalahan pengukuran dan harus lebih besar dari 0,60 untuk membenarkan penggunaan
konstruk tersebut. Rata-rata varians sampel berkisar dari 0,758 hingga 0,781. Artinya,
berdasarkan pembahasan tersebut dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam model
estimasi mempunyai nilai validitas diskriminan yang cukup baik.

Analisis Inner Model
4.4.2.1 Uji R-square (R?)

R-Square merupakan ukuran proporsi variasi nilai variabel terikat yang dapat
dijelaskan oleh variabel bebas. Fungsinya untuk memperkirakan apakah model tersebut baik/
buruk. Nilai R-square yang diperolah dari hasil perhitungan dengan Partial Least Square
adalah sebagai berikut:
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Tabel 4. 13 Output Uji R?
R Square R Square Adjusted
Organizational Citizenship Behavior 0.815 0.809
Work Engagement 0.809 0.805
Berdasarkan data di atas dapat disimpulkan bahwa variabel eksogen yaitu Person-
Job Fit dan Person-Organization Fit memiliki pengaruh terhadap variabel Work
Engagement dengan hasil perhitungan nilai R-square sebesar 0,809 yang menandakan
bahwa variabel konstruk Work Engagement dapat dijelaskan oleh variabel Person-Job Fit
dan Person-Organization Fit sebesar 80,9%. Sedangkan nilai R-square pada variabel
Organizational Citizenship Behavior menunjukkan nilai sebesar 0,815. Hal ini berarti bahwa
81,5% Organizational Citizenship Behavior dipengaruhi oleh variabel Work Engagement.
Sedangkan sisanya, merupakan variabel yang tidak tecantum dalam penelitian ini.

4.4.2.2 Uji Q-square (QZ)

UJI Q-square digunakan untuk menguji relevansi yang dan memprediksi model
untuk mengetahui seberapa baik atau layaknya nilai observasi perhitungan yang dihasilkan
oleh model dan juga estimasi parameternya. Jika nilai Q square > 0 maka dapat dikatakan
memiliki nilai observasi yang baik.

Tabel 4. 14 Output Uji Q2

SSO SSE Q? (=1-SSE/SS0)
Organizational Citizenship Behavior | 700.000 298.977 0.573
Person-Job Fit 500.000 500.000
Person-Organization Fit 500.000 500.000
Work Engagement 700.000 307.457 0.561

Berdasarkan perhitungan diatas nilai Q-square variabel Work Engagement
menunjukkan nilai sebesar 0,561 atau 56,1%. Sedangkan nilai Q-square pada variabel
Organizational Citizenship Behavior menunjukkan nilai sebesar 0,573 atau 57,3%. Maka
dapat disimpulkan bahwa model pada penelitian ini memiliki nilai prediktif yang relevan,
dimana model yang digunakan dapat menjelaskan informasi yang ada dalam data penelitian
sebesar 56,1% untuk variabel Work Engagement dan 57,3% untuk variabel Organizational
Citizenship Behavior.

4.4.3 Uji Hipotesis
Tabel berikut menunjukkan hasil uji koefisien jalur untuk model yang diuji
berdasarkan hasil analisis PLS.
Tabel 4. 15 Output Path Coefficient
Original | Sample | Standard

Sample Mean | Deviation T/StatIStICS lID
©) (M) (STDEV) (|O/ISTDEV])) | Values
1. | Person-Organization Fit —
Organizational Citizenship 0.151 0.159 0.136 1.110 0.267
Behavior
2. | Person-Job Fit —
Organizational Citizenship 0.155 0. 155 0.119 1.305 0.192
Behavior
3. | Work Engagement —
Organizational Citizenship 0.627 0.619 0.14 4.490 0,000
Behavior
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4. | Person-Organization Fit — 0.496 0.494 0.136 3636 0,000
Work Engagement

5. | Person-Job Fit — Work
Engagement 0.431 0.431 0.139 3.102 0.002

Hasil analisis data dapat dikatakan positif apabila original sample menunjukan nilai
positif, dan dapat dikatakan signifikan apabila t-statistic lebih dari 1.96 atau nilai P Value
lebih kecil dari 0.05. Berikut penjelasan dari tabel uji diatas:

1) Person Organisation Fit menunjukan nilai path coefficient (original sample O) positif
sebesar 0.151. Kemudian untuk nilai t statistics menunjukan angka 1,110 dimana nilai
tersebut kurang dari dari t tabel = 1,96 dan juga p values sebesar 0,267 atau lebih besar
dari 0,05. Hasil tersebut menandakan bahwa nilainya tidak sesuai syarat signifikansi yang
ada. Sehingga diartikan bahwa Person Organisation Fit berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior.

2) Person Job Fit menunjukan nilai path coefficient (original sample O) positif sebesar
0.155. Kemudian untuk nilai t statistics menunjukan angkal,305 dimana nilai tersebut
kurang dari dari t tabel = 1,96 dan juga p values sebesar 0,192 atau lebih besar dari 0,05.
Hasil tersebut menandakan bahwa nilainya juga tidak memenuhi syarat signifikansi yang
ditentukan. Sehingga diartikan bahwa Person Job Fit berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior.

3) Work Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior, sebab nilai path coefficient (Original Sample O) menunjukkan arah
pengaruh positif yaitu sebesar 0,627. Kemudian nilai t statistics juga telah memenuhi
syarat yaitu sebesar 4,490 (lebih besar dari t tabel 1,96) dan p values sebesar 0,000 (lebih
kecil dari 0,05)

4) Person-Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement,
hal ini dikarenakan hasil path coefficient (original sample O) menunjukan nilai yang
positif yaitu 0,496 dan nilai t statistics sebesar 3,636 (lebih besar dari 1,96) serta p values
sebesar 0,000 (lebih kecil dari 0,05).

5) Person-Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement,
hal ini dikarenakan hasil path coefficient (original sample O) menunjukan nilai yang
positif yaitu 0,431 dan nilai t statistics sebesar 3,102 (lebih besar dari >1,96) serta p values
sebesar 0,002 (lebih kecil dari < 0,05).

4.4.3.1 Uji Goodness of Fit

Goodness of Fit (GoF) adalah metode untuk mengevaluasi kualitas model
pengukuran dan model struktural, serta memberikan ukuran sederhana untuk memprediksi
model secara keseluruhan. Berikut adalah hasil perhitungan Uji Goodness of Fit dalam
penelitian ini :

Tabel 4. 16 Uji Goodness of Fit
SSO SSE Q? (=1-SSE/SSO)
Organizational Citizenship Behavior | 700.000 | 243.687 0.652
Person-Job Fit 500.000 | 165.464 0.669
Person-Organization Fit 500.000 | 190.801 0.618
Work Engagement 700.000 | 254.169 0.637
GoF = \/Communality x R?
Communality =rata—rata Communality
R? = rata—rata R?
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GoF =v/Communality x R?

=V 0.644 x 0,812
GoF =0,723

Nilai Goodness of Fit sebesar 0,723 yang berarti dapat disimpulkan bahwa model
penlitian sudah baik dan juga termasuk skor besar. Pengujian GoF ini sendiri menjadi tujuan
yang sangat penting dalam penggunaan SEM dimana uji GoF ini digunakan untuk
mengetahui sejauh mana model yang dihipotesiskan cocok dengan sample data yang ada.
Dalam penelitian ini nilai GoF sebesar 0,723 menandakan bahwa kelayakan model SEM
yang digunakan sudah memenuhisyarat untuk dapat diterima, terlebih nilai tersebut
termasuk dalam kategori GoF besar.

4.4.3.2 Uji Intervening

Variabel intervening merupakan salah satu variabel yang dapat mengubah pengaruh

antara variabel bebas dan varibel terikat menjadi pengaruh tidak langsung (Sugiyono, 2007).
Di bawah ini adalah tabel hasil uji intervening penelitian ini :

Tabel 4. 17 Specific Inderect Effects

Original | Sample | Standard

Sample | Mean | Deviation

(O) (M) (STDEV)

T Statistics P
(JO/STDEV]) | Values

Person-Organization Fit —

Work Engagement —

Organizational Citizenship

Behavior

Person-Job Fit —

Work Engagement —

Organizational Citizenship

Behavior

Berikut ini adalah hasil interpretasi berdasarkan analisis yang telah dilakukan untuk
menguji pengaruh tidak langsung pada Person Organisation Fit dan Person Job Fit terhadap
Organizational Citizenship Behavior :

1. Person Organisation Fit berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior dimediasi oleh Work Engagement, ditunjukan
dengan nilai path coefficient (Original Sample O) sebesar 0,311 yang berarti bahwa arah
pengaruhnya positif. Kemudian, nilai t statistics diketahui sebesar 2.997 atau sudah
lebih besar dari t tabel = 1,96 dan juga p values sebesar 0,003 atau lebih kecil dari 0,05.

2. Person Job Fit berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior dimediasi oleh Work Engagement, ditunjukan dengan nilai path
coefficient (Original Sample O) sebesar 0,270 yang berarti bahwa arah pengaruhnya
positif. Kemudian, nilai t statistics diketahui sebesar 2.401 atau sudah lebih besar dari t
tabel = 1,96 dan juga p values sebesar 0,017 atau lebih kecil dari 0,05.

0.311 0.303 0.104 2.997 0.003

0.270 0.269 0.113 2.401 0.017

PENUTUPAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner
kepada responden sebanyak 100 kuesioner. Adapun kesimpulan dapat diuraikan sebagai
berikut :
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1. Hasil perhitungan olah data menunjukan bahwa variabel Person Organisation Fit
berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior.

2. Hasil perhitungan olah data menunjukan bahwa variabel Person Job Fit berpengaruh
positif namun tidak signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior.

3. Hasil perhitungan olah data menunjukan bahwa variabel Person Organization Fit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement.

4. Hasil perhitungan olah data menunjukan bahwa variabel Person Job Fit berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Work Engagement.

5. Hasil perhitungan olah data menunjukan bahwa variabel Work Engagement
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior.

6. Hasil perhitungan olah data menunjukan bahwa variabel Person Organisation Fit
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior dimediasi oleh Work Engagement.

7. Hasil perhitungan olah data menunjukan bahwa variabel Person Job Fit berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior dimediasi
oleh Work Engagement.

Implikasi Manajerial

Ada beberapa pendapat dan masukan berdasarkan ppenelitian yang telah dilakukan
sehingga dapat dijadikan saran untuk pelaku masukan bagi UMKM Mangga ATP Indramayu
untuk memberikan hubungan marketing yang baik sehingga ada peluang untuk menarik
perhatian pelanggan, menetapkan harga yang sesuai dengan kualitas yang dihasilkan pada
buah mangga ATP Indramayu dan memberikan penangan keluhan terhadap pelanggan
mangga ATP,memberikan kualitas produk yang baik sehingga menciptakan hubungan yang
baik dan lebih banyak mendapatkan pelangggan yang lebih banyak lagi dan menjadi

pelangggan yang loyal.

Implikasi Teoritis

Hubungan pemasaran yang dimiliki pelaku umkm mempunyai pengaruh dengan
loyalitas pelanggan melalui kepuasan pelanggan. Karena dengan hubungan yang baik akan
memberikan dampak yang baik juga untuk bisa memberikan rasa puas pada pelanggan
sehingga pelanggan menjadi loyal.

Harga yang ditetapkan sesuai dengan ekspetasi pelanggan mempunyai pengaruh
dengan loyalitas pelanggan melalui kepuasan pelanggan. Karena dengan kesesuaian harga
yang sesuai akan memberikan dampak yang baik dan memberikan rasa puas pada pelanggan
dan menjadikan pelanggan loyal.

Kualitas produk myang dimiliki berpengaruh terhadap loyalitas pelangggan melalui
kepuasan pelanngan. Karena dengan kualitas produk yang baik akan memberikan dampak
positis dan memberikan rasa puas bagi pelanggan sehingga pelanggan akan menjadi loyal.

Keterbatasan Penelitian

Pada penelitian ini terdapat keterbatasan yang harus diperbaiki bagi peneliti
selanjutnya, yaitu Terdapat 2 hipotesis yang ditolak yang mana hal ini tentu dapat menjadi
suatu celah penelitian sebagai sumber diadakanya penelitian selanjutnya, Kontribusi yang
dapat diberikan oleh penelitian ini bersifat terbatas karena hanya mengeksplorasi,
menganalisis dan meneliti pada salah satu perusahaan manufaktur saja yaitu PT.Victoria
Care Indonesia, Kuesioner terindikasi tidak tersebar secara merata, ditunjukan dengan hasil
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pengelompokkan karakteristik responden yang hanya didominasi oleh wanita yaitu sebesar
71% dari total 100 sampel yang diambil dari karyawan aktif PT. Victoria Care Indonesia,
dan Peneliti tidak menyebarkan kuesioner secara langsung kepada responden, melainkan
dibantu oleh Kepala Sub Personalia sebagai perantara.

Saran Untuk Penelitian Mendatang

Adanya keterbatasan dalam penelitian ini, maka terdapat saran yang diberikan oleh
penulis bagi Penelitian selanjutnya diharapkan dapat lebih dikembangkan pada cakupan
bidang dan area kerja yang lebih luas lagi, dapat mengeksplorasi lebih jauh variabel lain
yang selaras dan dapat menunjang topik pada penelitian ini, dapat berkembang secara lebih
komprehensif maka disarankan dapat mengulik studi lebih dalam menggunakan basis
metode kualitatif agar analisis jawaban yang dihasilkan lebih beragam dan fenomenologis,
dan dilakukan di perusahaan selain sektor manufakturing, guna memberikan variasi hasil
dari penlitian yang membahas mengenai variabel terkait.
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