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This study aims to analyze the influence of work life balance and person
job fit on affective organizational commitment and the influence of
affective organizational commitment on job performance. Data were
collected through questionnaires including 97 employees of PT Asiatrust
Technovima Qualiti. Structural equation modeling with SmartPLS 3.0
using for hypothesis testing. Finding of the research revealed that work
life balance and person job fit have a positive effect on organizational
affective commitment, and organizational affective commitment has
positive effect on job performance. Human resource management
needs to pay attention regarding the employees need of person job fit
and work-life balance in orderto encourage employee commitment to
the company and their performance in supporting the achievement of
the company goals.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh dari work life balance
dan person job fit terhadap affective organizational commitment dan
pengaruh affective organizational commitment terhadap job
performance. Data analisis diperoleh melalui kuesioner mencakup 97
karyawan PT Asiatrust Technovima Qualiti. Pengujian hipotesis
menggunakan structural equationmodelling dengan Smartpls 3.0. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa work life balance dan person job fit
berpengaruh positifterhadap affective organizational commitment, sera
affective organizational commitment berpengaruh positif terhadap job
performance. Sehingga manajemen sumber daya manusia di
perusahaan perlu memperhatikan kebutuhan karyawan terkait
pemenuhan work life balance dan person job fit agar dapatmendorong
peningkatan komitmen karyawan terhadap perusahaan dan job
performance karyawan dalam mendukung pencapaian tujuan
perusahaan.
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Pendahuluan

Berjalannya kegiatan suatu perusahaan untuk mencapai tujuan dan menjaga
keberlangsungan usaha akan sangat tergantung pada kontribusi sumber daya manusia
yang menjadi penggerak dari jalannya roda perusahaan. Pengelolaan terhadap sumber
daya manusia dalam sebuah perusahaan bukan semata hanya bersifat hubungan
kontraktual sesaat melainkan bersifat jangka panjang. Oleh karena itu dalam mengelola
hubungan di antara kedua belah pihak harus dapat saling memahami tujuan bersama yang
ingin dicapai serta harapan dan kebutuhan dari masing-masing pihak yang harus
diperhatikan. Job performance merupakan perwujudan dari tanggung jawab dari karyawan
untuk menyelesaikan tugas dan kewajibannya sehingga menjadi faktor kritikal dalam
mendukung tercapainya kesuksesan perusahaan (Nasurdin et al., 2020). Perusahaan
sebagai sebuah organisasi, perlu menciptakan suasana yang kondusif untuk mendorong
agar para karyawan dapat mencapai job performance yang baik sebagai kontribusi bagi
kemajuan perusahaan. Ketika perusahaan menunjukkanitikad baik terhadap karyawan, hal
ini menimbulkan kewajiban di pihak karyawan untuk memberikan balasan dalam bentuk

tindakan yang baik kepada perusahaan (Swalhi et al., 2017).

Affective organizational commitment merupakan bentuk kedekatan emosional karyawan
terhadap nilai yang dianut perusahaan (Chandrahas & Narasimhan, 2022). Karyawan akan
merasa nyaman ketika merasakan adanya kecocokan terhadap nilai-nilai perusahaan
dengan nilai-nilai individu, yaitu merasakan bahwa perusahaan dapat memenuhi kebutuhan
mereka, dan hubungan antar karyawan dapat terjalin dengan baik sehingga karyawan akan
merasa sangat terlibat dalam perusahaan (Alfi et al., 2021). Di sisi lain juga perusahaan
perlu memperhatikan kualitas karyawan yang akan membantu keberhasilan perusahaan
dalam mencapai tujuannya (Triastuti et al., 2021). Pengelolaan kualitas dan penempatan
karyawan dalam perusahaan berkaitan dengan pengelolaan person job fit dalam
mengalokasikan tugas dan tanggung jawab kepada karyawan.

Pasca pandemi covid 19 telah mengubah pola kehidupan dalam pekerjaan maupun
keluarga dengan meningkatkan keterlibatan orang tua dalam mendampingi pendidikan
anak yang dilaksanakan secara daring di rumah, maupun pekerjaan yang dilakukan secara
hybrid berupa kombinasi antara work from office (WFO) dengan work from home (WFH).
Sulitnya untuk memisahkan secara jelas antara domain pekerjaan dan kehidupan pribadi
dapat mempengaruhi persepsi karyawan atas terpenuhinya work life balance (Erro-Garcés
et al., 2022).

Penelitian ini penting untuk menganalisis peran work life balance dan person job fit dalam
membentuk affective organizational commitment karyawan pada perusahaan PT Asiatrust
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Technovima Qualiti sebagai perusahaan yang masih relatif baru didirikan tahun 2014 atau
berumur kurang dari 10 (sepuluh) tahun, dengan kegiatan usaha bergerak di bidang jasa
inspeksi dan uji kalibrasi mineral pertambangan. Kebutuhan kesesuaian tenaga ahli di
bidang coal testing yang tergolong keahlian spesifik, menuntut PT Asiatrust Technovima
Qualiti agar dapat mempertahankan para tenaga ahli yang dimiliki dan melakukan
kaderisasi. Aktivitas dari karyawan perusahaan banyak terkait dengan survey lapangan
pertambangan, juga merupakan tantangan bagi perusahaan untuk dapat menjaga
keseimbangan antara pola kerja lapangan dengan pemenuhan kebutuhan kehidupan sosial
dan keluarga karyawan. Sebagai perusahaan yang masih baru yang dibangun dengan
karyawan berpengalaman dari asal perusahaan yang berbeda-beda, perusahaan juga
perlu perjuangan untuk menciptakan budaya kerja dan komitmen bersama dalam

mempertahankan dan meningkatkan kinerja secara berkelanjutan.

Penelitian ini juga menganalisis pengaruh affective organizational commitment terhadap job
performance sebagaimana hasil penelitian Sharma & Dhar, (2016), bahwa perusahaan
yang memberi dukungan bagi kemajuan karyawan secara adil, akan menumbuhkan
affective organizational commitment serta job performance karyawan yang akan
memberikan kontribusi dalam mendukung keberhasilan dan pertumbuhan perusahaan.
Rasa keterikatan karyawan terhadap perusahaan mengacu pada keyakinan bahwa
perusahaan memberikan perhatian atas kebutuhan dan kesejahteraan karyawan
(Ogunbanjo et al.,, 2022). Karyawan yang berkomitmen terhadap perusahaan akan
menjaga hubungan baik dengan sesama karyawan dalam perusahaan sehingga

mendukung kinerja perusahaan (Setiawati, 2020).

Work life balance merupakan persepsi terhadap terpenuhinya secara seimbang antara
kepentingan pekerjaan dan kebutuhan individual karyawan untuk dapat menjalankan peran
sosialnya. Masalah yang berkaitan dengan work life balance dalam praktek di organisasi
saat ini menunjukkan pergeseran paradigma yang tidak hanya berhubungan dengan
tantangan menggabungkan urusan pekerjaan dan perawatan keluarga, tetapi juga untuk
lebih mengenali pentingnya peran lain yang harus dijalankan karyawan sebagai individu,
seperti komunitas, perawatan orang tua, nilai-nilai pribadi, waktu luang dan masa tua
(Shabir & Gani, 2020). Perusahaan harus memfasilitasi work life balance agar
memungkinkan karyawan menjadi lebih efektif dan produktif dalam menjalankan tugasnya
(Attar et al., 2021). Harmonisasi antara kepentingan pekerjaan dengan kehidupan pribadi
merupakan hal yang dapat mempengaruhi komitmen karyawan (Marseno & Muafi, 2021).

Sehingga rumusan hipotesis adalah sebagai berikut:
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H1 : Work life balance berpengaruh positif terhadap affective organizational commitment

Person job fit berkaitan dengan kecocokan antara kompetensi yang dimiliki individu
karyawan dengan kualifikasi yang diperlukan untuk dapat melaksanakan tugas. Person job
fit terjadi apabila pengetahuan, kemampuan dan kecakapan seseorang sejalan dengan
kebutuhan dan karakteristik dari pekerjaan (Saufi et al., 2020). Semakin tinggi level person
job fit yang dirasakan karyawan maka akan semakin meningkatkan komitmen karyawan
terhadap organisasi serta mengurangi kecenderungan terjadinya turnover (Chou et al.,
2022). Karyawan dengan persepsi person job fit yang lebih tinggi akan menanggung
konsekuensi yang lebih besar apabila akan berpindah perusahaan karena belum tentu di
perusahaan baru akan memperoleh tingkat kecocokan yang sama atau lebih besar. Itulah
alasan mengapa karyawan bertahan karena tidak ingin terjadi potensi kehilangan
kesesuaian antara kompetensi dengan tuntutan pekerjaan, yang akan berdampak pada
nilai penghargaan yang akan diterima dari perusahaan (Tufail & Jehahgir, 2018). Sehingga
dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H2 : Person job fit berpengaruh positif terhadap affective organizational commitment

Affective organizational commitment bersifat hubungan berkelanjutan antara karyawan
dengan organisasi yang tidak semata bersifat kewajiban atau tekanan (Park et al., 2021).
Itikad baik dari perusahaan harus dapat dirasakan oleh karyawan agar meningkatkan
affective organizational commitment dari karyawan yang akan diwujudkan dalam job
performance yang baik (Swalhi et al., 2017). Job performance merupakan faktor kunci bagi
organisasi untuk terus berkembang dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Job
performance dalam konteks karyawan merupakan implementasi dari tanggung jawab untuk
menyelesaikan pekerjaan (Pongton & Suntrayuth, 2019). Hasil penelitian Kaur et al. (2020)
terhadap sektor business process outsourcing (BPO), menemukan bahwa ikatan emosional
terhadap organisasi menghasilkan kinerja tinggi dan kepuasan pelanggan. Berdasarkan

hasil penelitian di atas, maka rumusan hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

H3 : Affective organizational commitment berpengaruh positif terhadap job performance
Metode

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif berdasarkan data hasil kuesioner
mencakup 4 (empat) variabel yaitu work life balance, person job fit, affective organizational

commitment, dan job performance.
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Tabel 1. Operasionalisasi Variabel

Variabel  No.ltem Pertanyaan
Work Life WLB1 Pekerjaantidak membuatkehidupan pribadi saya terabaikan
Balance WLB2 Pekerjaan tidak menyulitkan kehidupan pribadi saya

diadaptasidai WLB3 Pekerjaantidak membuatkebutuhan pribadi saya terabaikan
Hasan et al. WLB4 Pekerjaantidak membuatkehidupan pribadi saya tertunda
(2021). WLB5 Pekerjaantidak membuatsaya kehilangan aktivitas pribadi
WLB6 Peralihan antara urusan pekerjaan dan non pekerjaan tidak menyulitkan
WLB7 Saya memiliki waktu yang cukup untuk kegiatan di luar pekerjaan
WLB8 Kehidupan pribadi saya tidak menghabiskan energi untuk pekerjaan
WLB9 Bekerja secara efektif tidak melelahkan
WLB10 Urusan pribadi saya tidak membuatpekerjaan terbengkalai
WLB11 Permasalahan pribadi sayatidak mengganggu pekerjaan
WLB12 Kehidupan pribadi saya memberi energi untuk pekerjaan
WLB13 Pekerjaan memberi saya energi untuk mengejar urusan pribadi
WLB14 Kehidupan pribadi saya membuatsuasana hatilebih baik dalam bekerja
WLB15 Pekerjaan membawa suasana hatiyang baik
Person Job Fit PJF1 Pekerjaan saatini sangatsesuai dengan saya
diadaptasidai PJF2  Pekerjaan saatini betul-betul yang saya sukai
Hasan et al. PJF3 Berdasarkan pertimbangan semua aspek, pekerjaan saatini sesuai untuk saya
(2021). PJF4 Saya merasa pekerjaan ini merupakan jenis pekerjaan yang tepat
PJF5 Saya merasatujuan dan kebutuhan saya sesuai dengan pekerjaan saatini
PJF6 Saya termotivasi dalam pekerjaan saatini
PJF7 Kemampuan, keterampilan dan bakat saya sangatcocok dengan pekerjaan saat
PJF8  ini
PJF9 Saya yakin pekerjaan ini paling sesuai dibandingkan pekerjaan lain
Saya dapatmemanfaatkan bakat, keterampilan dan kompetensi dalam pekerjaan
ini
Affective AC1 Saya merasa bahagia menjadi bagian dari perusahaan saatini
Organizational AC2 Saya senang mendiskusikan tentang perusahaan saya dengan orang lain
Commitment AC3 Saya ikut merasakan permasalahan yang dihadapi organisasiini
diadaptasidari AC4 Saya merasa sangatmudah membangun kedekatan dengan perusahaan ini
Hasan et al. AC5 Saya merasa menjadi bagian dari keluarga dalam perusahaanini
(2021). AC6 Saya merasa memiliki keterikatan emosional dengan perusahaan
AC7 Perusahaan ini memiliki makna secara pribadi bagi saya
AC8 Saya merasakan rasa memiliki yang sangatkuatterhadap perusahaan

Job JP1 Saya mampu menyelesaikan tugas
Performance JP2 Saya melaksanakan tugas sesuai dengan harapan perusahaan
diadaptasidari JP3 Hasil pekerjaan sayatelah sesuai standar
Zeb et al. JP4 Saya memperhatikan seluruh aspek dalam pekerjaan sebagaimana yang
(2020). JP5 ditugaskan
JP6 Saya berusaha menjaga hubungan baik dengan sesama karyawan
JP7 Saya berusaha untuk membantu dan mendukung karyawan lain
JP8 Saya menghindari perselisihan dengan rekan kerja atau atasan
JP9 Saya membantu pekerjaankaryawanlain yang sedang memilikibeban kerjayang
JP10  linggi

JP11 Saya berkomunikasi dengan rekan kerja mengenai pekerjaan
JP12 Saya membantu karyawan baru memperoleh masa orientasi di tempatkerja
Saya membantu pekerjaankaryawanlain yangsedang memilikibeban kerjayang
JP13 tinggi
Saya bekerja dengan gigih meskipun ada hambatan, kemunduran, atau
JP14  kekesalan
Sayatetap tenang, percaya diri dan bekerja sistematis dalam menghadapi situasi
yang sulit
Saya menjaga konsentrasi saatbekerja berjam-jam

Seluruh konstruksi variabel dalam penelitian ini diukur menggunakan 5 (lima) poin skala

likert dengan kriteria poin 1 = Sangat Tidak Setuju, sampai dengan poin 5 = Sangat Setuju.

Desain penelitian digambarkan sebagai berikut :
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Gambar 1. Desain Penelitian

| Work Life Balance | H1

.' Affective Organizational | H3 J

P Job Performance
" Commitment

Person Job-Fit H2

Sumber : Pengembangan model, 2022

Data sampel penelitian ini bersumber dari hasil respon kuesioner terhadap karyawan PT
Asiatrust Technovima Qualiti dengan lokasi kantor di Tangerang Selatan yang kegiatan
usahanya bergerak di bidang inspeksi dan uji kalibrasi mineral pertambangan. Teknik
pengambilan sampel secara acak sederhana dari jumlah populasi 127 karyawan dengan
menggunakan rumus slovin diperoleh jumlah sampel sebanyak 97 responden.
Pengumpulan data melalui kuesioner dilakukan pada periode bulan Juli 2022.

Analisis terhadap data menggunakan structural equation modeling (SEM) untuk menguiji
hubungan antar variabel secara lebih kompleks (Sarjono & Julianita, 2015) menggunakan
SmartPLS 3.0. Langkah awal dilakukan pengujian validitas dan reliabilitas data. Uji validitas
menggunakan kriteria loading factor 20,6 maka data dikatakan valid. Uji reliabilitas
menggunakan kriteria cronbach’s alpha 20,6 dan composite reliability (CR) dengan kriteria
20,6 maka dinyatakan data reliabel. Pengujian multikolinearitas menggunakan variance
inflation factor (VIF) dengan kriteria VIF<5. Pengujian kelayakan model menggunakan
kriteria besaran nilai R square 250% maka analisis dapat dilanjutkan. Selanjutnya pengujian
hipotesis untuk membuktikan pengaruh, dengan menggunakan total effect antar variabel,
t-statistik dan p-values.

Hasil dan Diskusi

Tabel 2. Data Responden

Variabel Jumlah Persen
Gender
- Perempuan 26 26,8
- Laki-laki 71 73,2
Usia
- 25 tahun atau lebih 88 90,7
- dibawah 25 tahun 9 9,3
Pendidikan
- Non Sarjana 29 29,9
- Sl atau lebih 68 70,1
Masa Kerja
- Diatas 3 tahun 74 76,3
- Dibawah 3 tahun 23 23,7
Level jabatan
- Manajer 14 14,4
- Supervisor 7 7,2
- Karyawan 76 78,4

Sumber: Data hasil kuesioner diolah, 2022
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Tabel 2 menunjukkan sebagian besar responden laki-laki (73,2%), berusia diatas 25 tahun
(90,7%), pendidikan S1 atau lebih (70,1%), masa kerja di atas 3 tahun (76,3) dan level

karyawan (78,4).

Tabel 3. Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel/lndikator Outer Loading Cronbach’s Alpha Comp(_);ne Kesimpulan
Reliability

Work life balance Reliabel
WLB1 0,765 0,942 0,949 Valid
WLB2 0,795 Valid
WwLB4 0,830 Valid
WLB5 0,700 Valid
WLB6 0,714 Valid
WLB7 0,818 Valid
WLBS8 0,876 Valid
WLB9 0,666 Valid
WLB10 0,790 Valid
WLB11 0,624 Valid
WLB12 0,758 Valid
WLB13 0,676 Valid
WLB14 0,769 Valid
WLB15 0,775 Valid
Person Job Fit Reliabel
PJF1 0,761 0,936 0,946 Valid
PJF2 0,868 Valid
PJF3 0,847 Valid
PJF4 0,863 Valid
PJF5 0,766 Valid
PJF6 0,792 Valid
PJF7 0,772 Valid
PJF8 0,835 Valid
PJF9 0,806 Valid
Affectlye Organizational Reliabel
Commitment
AC1 0,841 0,925 0,939 Valid
AC2 0,767 Valid
AC3 0,650 Valid
AC4 0,809 Valid
AC5 0,850 Valid
AC6 0,870 Valid
AC7 0,850 Valid
AC8 0,843 Valid
Job performance Reliabel
JP1 0,710 0,935 0,944 Valid
JP2 0,852 Valid
JP3 0,766 Valid
JP4 0,851 Valid
JP5 0,646 Valid
JP7 0,603 Valid
JP8 0,814 Valid
JP9 0,829 Valid
JP10 0,665 Valid
JP11 0,844 Valid
JP12 0,722 Valid
JP13 0,670 Valid
JP14 0,763 Valid

Sumber: data penelitian diolah, 2022
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Pengujian validitas terhadap 46 indikator dari variabel menunjukkan bahwa sebagian besar
indikator memiliki loading factor bernilai lebih dari 0,6 sehingga indikator dinyatakan valid.
Indikator yang memiliki nilai outer loading <0,6, dikeluarkan dari model, yaitu pada variabel
work life balance untuk indikator WLB3 (pekerjaan tidak membuat kebutuhan pribadi saya
terabaikan) dan pada variabel job performance untuk indikator JP6 (saya berusaha untuk
membantu dan mendukung karyawan lain). Hasil pengujian validitas dan reliabilitas
sebagaimana disajikan pada tabel 3, menunjukkan pengukuran cronbach’s alpha pada
seluruh variabel penelitian bernilai di atas 0,6 dan composite reliability (CR) bernilai di atas
0,6 sehingga data dinyatakan reliabel. Seluruh variabel penelitian memiliki nilai average
variance extracted (AVE) di atas 0,5 sehingga seluruh variabel dinyatakan valid.

Gambar 2. Model Penelitian

LR

2 E 2383833

Keterangan: WLB=Work Life Balance; PJF=Person Job Fit; AC=Affective Organizational
Commitment; JP=Job Performance

Sumber : data penelitian diolah, 2022
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Tabel 4. Deskripsi Indikator Variabel Penelitian

. . Standard Excess
Mean Median Min Max Deviation Kurtosis Skewness

WLB1 3,928 4,000 2,000 5,000 0,750 -0,507 -0,178
WLB2 4,031 4,000 2,000 5,000 0,724 -0,083 -0,378
WLB4 3,979 4,000 3,000 5,000 0,688 -0,873 0,027
WLB5 3,866 4,000 2,000 5,000 0,603 0,415 -0,219
WLB6 3,887 4,000 3,000 5,000 0,607 -0,313 0,061
WLB7 4,031 4,000 2,000 5,000 0,680 -0,176 -0,238
WLBS 4,062 4,000 3,000 5,000 0,606 -0,251 -0,030
WLB9 4,186 4,000 3,000 5,000 0,524 0,138 0,185
WLB10 4,155 4,000 3,000 5,000 0,580 -0,170 -0,028
WLB11 4,082 4,000 3,000 5,000 0,586 -0,087 -0,016
WLB12 4,309 4,000 3,000 5,000 0,581 -0,583 -0,173
WLB13 4,031 4,000 1,000 5,000 0,792 3,416 -1,319
WLB14 4,289 4,000 3,000 5,000 0,555 -0,510 -0,015
WLB15 4,103 4,000 3,000 5,000 0,696 -0,923 -0,144
PJF1 4,165 4,000 2,000 5,000 0,684 -0,065 -0,422
PJF2 4,144 4,000 2,000 5,000 0,718 -0,406 -0,394
PJF3 4,299 4,000 3,000 5,000 0,661 -0,738 -0,420
PJF4 4,093 4,000 3,000 5,000 0,733 -1,129 -0,149
PJF5 4,031 4,000 2,000 5,000 0,695 -0,326 -0,229
PJF6 4,237 4,000 2,000 5,000 0,729 -0,358 -0,567
PJF7 4,113 4,000 1,000 5,000 0,730 2,053 -0,826
PJF8 4,113 4,000 1,000 5,000 0,848 0,455 -0,736
PJF9 4,175 4,000 1,000 5,000 0,718 2,597 -0,956
AC1 4,320 4,000 3,000 5,000 0,651 -0,700 -0,439
AC2 3,938 4,000 1,000 5,000 0,847 0,661 -0,707
AC3 4,155 4,000 3,000 5,000 0,679 -0,828 -0,204
AC4 4,082 4,000 3,000 5,000 0,713 -1,023 -0,123
ACS5 4,289 4,000 3,000 5,000 0,732 -0,986 -0,516
AC6 4,000 4,000 2,000 5,000 0,786 -0,371 -0,387
AC7 4,072 4,000 2,000 5,000 0,777 -0,929 -0,262
ACS8 3,990 4,000 2,000 5,000 0,843 -0,605 -0,399
JP1 4,278 4,000 2,000 5,000 0,654 0,387 -0,589
JP2 4,340 4,000 3,000 5,000 0,590 -0,637 -0,270
JP3 4,381 4,000 3,000 5,000 0,617 -0,624 -0,473
JP4 4,423 4,000 3,000 5,000 0,606 -0,590 -0,543
JP5 4,495 5,000 3,000 5,000 0,628 -0,258 -0,868
JP7 4,433 5,000 2,000 5,000 0,731 0,260 -1,051
JP8 4,124 4,000 2,000 5,000 0,816 -0,739 -0,466
JP9 4,351 4,000 3,000 5,000 0,674 -0,718 -0,565
JP10 4,062 4,000 3,000 5,000 0,639 -0,530 -0,055
JP11 4,103 4,000 3,000 5,000 0,739 -1,155 -0,168
JP12 4,227 4,000 2,000 5,000 0,650 0,362 -0,497
JP13 4,134 4,000 3,000 5,000 0,603 -0,307 -0,067
JP14 4,289 4,000 3,000 5,000 0,625 -0,633 -0,307

Sumber : data penelitian diolah, 2022

Tabel 5. Inner VIF values

Variabel Independen VIF

Affective Organizational Commitment

Person Job Fit 1,834

Work life balance 1,834

Sumber : data penelitian diolah, 2022

Pengujian multikolinearitas hanya dilakukan pada model affective organizational
commitment yang memiliki 2 (dua) variabel independen sementara untuk model job
performance tidak dilakukan pengujian multikolinearitas karena hanya memiliki 1 (satu)

variabel independen. Pengujian multikolinearitas dilakukan menggunakan kriteria variance
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inflation factor (VIF). Hasil pengujian data pada tabel 4 menunjukkan VIF values seluruh

variabel nilainya di bawah 5 sehingga disimpulkan tidak terjadi multikolinearitas.

Tabel 6. R Square

R Square R Square Adjusted
Affective Commitment Organizational 0.645 0.638
Job Performance 0,551 0,546

Sumber : data penelitian diolah, 2022

Hasil pengujian model fit untuk model persamaan struktural yaitu model affective
organizational commitment dan model job performance ditunjukkan dengan tabel 6. Untuk
model affective organizational commitment diperoleh nilai R square adjusted sebesar 0,638
yang artinya variasi atau perilaku dari variabel independen yaitu person job fit dan work life
balance mampu menjelaskan variasi atau perilaku dari variabel dependen affective
organizational commitment sebesar 63,8% sedangkan sisanya yaitu sebesar 36,2% adalah
variasi dari variabel independen lain yang mempengaruhi affective organizational
commitment tetapi tidak dimasukan dalam model. Koefisien determinasi untuk model job
performance menghasilkan nilai adjusted R square sebesar 0,546 yang artinya perilaku dari
variabel affective organizational commitment mampu menjelaskan tentang variasi dari
variabel job performance senilai 54,6% sedangkan sisanya yaitu sebesar 45,4%
merupakan variasi dari variabel independen lain yang mempengaruhi job performance
tetapi tidak dimasukkan dalam model. Dari hasil pengujian ini, maka penguijian hipotesis
teori dapat dilanjutkan.

Tabel 7. Path Analysis

Direct Relationship Path STDEV  T-Stat P Values Keglmpulan
coefficient Hipotesa
Work life balance > Affective 0,288 0,107 2,703 0,007 H1 diterima
Organizational Commitment
Person Job Fit > Affective 0,580 0,126 4,595 0,000 H2 diterima

Organizational Commitment
Affective Organizational Commitment 0,742 0,057 13,085 0,000 H3 diterima

->Job performance

Sumber : data penelitian diolah, 2022

Hasil analisis pengujian hipotesis pada tabel 7 memperlihatkan work life balance
terbukti berpengaruh positif terhadap affective organizational commitment yang ditunjukkan
dengan nilai estimasi sebesar 0,288 dan p-value sebesar 0,007 < 0,05. Person job fit
terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap affective organizational commitment yang
ditunjukan dengan koefisien estimasi bernilai 0,580 dan p-value menunjukkan nilai sebesar

0,00 < 0,05. Untuk pengaruh dari affective organizational commitment terhadap job
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performance diperoleh nilai koefisien estimasi sebesar 0,742 dan p-value sebesar 0,000 <

0,05 yang diartikan bahwa hipotesis yang diajukan terbukti.

Hasil pengujian H1 menunjukkan adanya pengaruh positif work life balance terhadap
affective organizational commitment, sejalan dengan temuan dari hasil penelitian yang
dilakukan oleh Hasan et al. (2021). Ketika perusahaan memfasilitasi work life balance maka
karyawan dapat memenuhi tugas keluarga dan non pekerjaan, sehingga akan menciptakan
loyalitas dan komitmen terhadap perusahaan (Talukder et al., 2018). Komitmen kepada
perusahaan terbentuk ketika karyawan tidak merasakan adanya konflik antara karir dan
kehidupan pribadi sehingga dapat membagi tanggung jawab antara urusan pekerjaan
dengan kepentingan pribadi dan keluarga (Marseno & Muafi, 2021). Karyawan akan
berkomitmen terhadap tugas dan tanggung jawabnya terhadap perusahaan manakala
merasakan bahwa perusahaan memberikan perlakuan baik kepada karyawan (Zeb et al.,
2020). Perusahaan memilikitanggung jawab sosial untuk menjaga kualitas kehidupan kerja
para karyawan sebagai bentuk komitmen etika perusahaan dalam bentuk dukungan
terhadap kehidupan keluarga para karyawan (Fung et al., 2021). Tuntutan work life balance
dari karyawan sebagai bentuk persepsi atas kesejahteraan yang dapat diberikan oleh
perusahaan terhadap karyawan dengan memperhitungkan keseimbangan jumlah waktu
yang dihabiskan untuk kegiatan pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan (Abdirahman
et al., 2020). Agar dapat mengakomodir kebutuhan waktu karyawan untuk urusan pribadi
yang dapat bersinggungan dengan urusan pekerjaan, maka perlu diciptakan sistem kerja
yang lebih flexibel yang memungkinkan karyawan dapat saling menggantikan satu dengan
yang lain sehingga tidak terjadi ketergantungan dalam penyelesaian suatu tugas hanya
terbatas pada karyawan tertentu. Hubungan dan komunikasi antar karyawan yang bersifat
kolaboratif akan membantu kelancaran dan penyelesaian pekerjaan, disamping juga
memberikan peluang bagi karyawan untuk dapat memperluas pengetahuan dan

kompetensi mengenai berbagai bidang pekerjaan.

Hasil pengujian H2 menunjukkan bahwa person job fit berpengaruh positif terhadap
affective organizational commitment. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian
sebelumnya dari Hasan et al. (2021) dan Nur Iplik et al. (2011). Komitmenkaryawan kepada
organisasi terbentuk apabila karyawan merasakan kesesuaian antara kompetensi yang
dimiliki dengan tugas atau jabatannya. Karyawan yang menyadari bahwa kemampuan dan
bakat yang dimilikinya sejalan dengan tugas yang diembannya dalam organisasi maka
akan meningkatkan komitmenterhadap organisasi. Karyawan yang menganggap posisinya
telah sesuai dengan kebutuhan perusahaan maka akan memiliki kepuasan karena merasa
diterima dalam perusahaan (Chou et al., 2022). Proses rekrutmen dan penempatan
karyawan sangat berperan bagi manajemen agar karyawan berkesempatan untuk
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memaksimalkan kompetensinya sehingga lebih percaya diri dalam menjalankan tanggung
jawabnya serta dukungan dari perusahaan dan rekan kerja akan mengurangi hambatan
dan kesulitan dalam pelaksanaan tugas (Peng & Mao, 2015).

Hasil pengujian H3 menunjukkan konsistensi dengan penelitian yang dilakukan
sebelumnya oleh Sharma & Dhar (2016) dan Abdirahman et al. (2020), affective
organizational commitment berpengaruh terhadap job performance pada sampel karyawan
PT Asiatrust Technovima Qualiti, sehingga perusahaan perlu untuk terus mempertahankan
dan meningkatkan kondisi yang dapat mendukung tingkat affective organizational
commitment dari para karyawan agar karyawan memiliki rasa keterikatan emosional
terhadap perusahaan dan diwujudkan dalam bentuk perilaku positif, bekerja secara optimal
dan loyal terhadap perusahaan (Uraon & Gupta, 2020). Karyawan yang memiliki tingkat
komitmen yang kuat terhadap perusahaan akan menghasilkan performance lebih baik

dibandingkan yang rendah komitmennya (de Cuyper & de Witte, 2011).
Kesimpulan

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif work life balance dan person job
fit terhadap affective organizational commitment, serta menunjukkan bahwa affective
organizational commitment berpengaruh positif terhadap job performance. Sehingga
terdapat beberapa rekomendasi kepada manajer sumber daya manusia di perusahaan
untuk memperhatikan: 1) strategi dalam pengelolaan pola kerja karyawan agar
mengedepankan efisiensi dan efektivitas pencapaian yang didukung optimalisasi
pemanfaatan teknologi sehingga dapat mengadopsi flexibilitas, otonomi dan kolaborasi
antar karyawan; 2) proses rekrutmen dan penempatan karyawan didasarkan hasil analisis
mengenai kompetensi yang dibutuhkan dan target output yang diharapkan, sehingga
karyawan memahami secara jelas dan berupaya dapat memenuhi kompetensi yang
dibutuhkan agar karyawan dapat berkontribusi secara optimal bagi perusahaan; 3)
memfasilitasi peningkatan kompetensi karyawan baik secara internal untuk memahami
proses bisnis di luar bidang tugasnya agar meningkatkan sinergi antar sesama karyawan,
atau mengikutsertakan dalam pelatihan yang diselenggarakan oleh pihak eksternal untuk
penambahan wawasan dan kompetensinya; 4) menciptakan komunikasi dalam perusahaan
yang mendorong sikap saling membantu untuk mendukung terciptanya keseimbangan
antara kehidupan pekerjaan dengan kehidupan pribadi, serta menghargai ide atau

pendapat yang membuat karyawan merasa dilibatkan dan dihargai dalam perusahaan.

Penelitan memiliki keterbatasan hanya menggambarkan kondisi pada periode
pengambilan sampel yaitu pada bulan Juli 2022. Faktor waktu dan kondisi dapat
mempengaruhi level affective organizational commitment dari karyawan perusahaan,
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sehingga untuk penelitian selanjutnya dapat menganalisis perbandingan dengan rentang
waktu yang berbeda untuk dapat menguiji pergerakan data hasil kuesioner. Jumlah sampel
dalam penelitian ini terbatas 97 karyawan dengan jumlah karyawan yang memiliki masa
kerja di bawah 3 tahun sebanyak 23 orang (23,7%), sehingga penelitian selanjutnya dapat
memperdalam analisis faktor lamanya waktu keterlibatan karyawan dalam perusahaan dan
pengaruhnya terhadap affective organizational commitment.
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