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ABSTRACT 

This research aims to analyze the influence of person job fit and work life balance, the influence of person job fit and 
job involvement. influence of work life balance and employee performance. the influence of job involvement and 
employee performance. The influence of person job fit and employee performance. The influence of person job fit and 
employee performance is mediated by work life balance. The influence of person job fit and employee performance is 
mediated by job involvement. This research adopted an associative research design with a sample of 100 respondents 
who were employees of PT. TELKOM Witel Medan. The data collection technique involves a list of statements such as 
a questionnaire, and data analysis using Path Analysis. The Partial Least Square (SmartPLS) application tests the 
seven hypotheses proposed in this research. The research findings show that person job fit and work life balance have 
no effect, the influence of person job fit and job involvement is significant. Work life balance and employee performance 
have a positive and significant influence. Job involvement and employee performance have a positive and significant 
effect. Person job fit and employee performance have a positive and significant effect. Person job fit and employee 
performance are mediated by work life blank which has no effect or does not mediate. Meanwhile, person job fit and 
employee performance, mediated by job involvement, have a positive and significant effect. This research offers 
important lessons for thinkers in management, human resources (HR), person job fit and employee performance. 
However, companies in the telecommunications sector must be aware of the important role that person job fit plays in 
improving work-life balance and employee performance as well as the role of job involvement that can be paid attention 
to and considered. This study provides us with a comprehensive review of the various Work Life Balance studies 
conducted by state-owned telecommunications companies to date and their possible impact on various organizational 
outcomes. 

Keywords: Person Job Fit, Employee Performance, Work Life Balance, Job Involvement 

 
ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh person job fit dan work life balance, pengaruh person job fit dan 
job  involment.  pengaruh  work  life  balance  dan  employee  performance.  pengaruh  job  involment  dan  employee 
performance. Pengaruh person job fit dan employee performance. Pengaruh person job fit dan employee performance 
dimediasi work life blance. Pengaruh person job fit dan employee performance dimediasi job involment. Penelitian ini 
mengadopsi  desain  penelitian  asosiatif dengan  sampel  sebanyak 100  responden  yang  merupakan  karyawan  PT. 
TELKOM witel Medan. Teknik pengumpulan data melibatkan daftar pernyataan seperti kuesioner, dan analisis data 
menggunakan Analisis Jalur. Aplikasi Partial Least Square (SmartPLS) menguji ketujuh hipotesis yang diajukan dalam 
penelitian ini. Temuan penelitian menunjukkan bahwa person job fit dan work life balance tidak berpengaruh, pengaruh 
person job fit dan job involment adalah berpengaruh signifikan. Work life balance dan employee performance adalah 
berpengaruh  positif  dan  signifikan.  Job  involment  dan  employee  performance  adalah  berpengaruh  positif  dan 
signifikan. Person job fit dan employee performance adalah berpengaruh positif dan signifikan. Person job fit dan 
employee performance dimediasi work life blance adalah tidak berpengaruh atau tidak memediasi. Sedangkan person 
job fit dan employee performance dimediasi job involment adalah berpengaruh positif dan signifikan. Penelitian ini 
menawarkan pelajaran penting bagi para pemikir manajemen, sumber daya manusia (SDM), person jobfit dan employee 
performance. Namun perusahaan disektor telekomunikasi harus waspada tentang peran penting yang dimainkan person 
job fit untuk meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja dan kinerja karyawan serta peran job involment untuk dapat 
diperhatikan dan dipertimbangkan. Studi ini memberi kita tinjauan komprehensif terhadap berbagai studi Work Life 
Balance yang dilakukan perusahaan telekomunikasi BUMN hingga saat ini dan kemungkinan dampaknya terhadap 
berbagai hasil organisasi. 

Kata Kunci : Person Job Fit, Employee Performance, Work Life Balance, Job Involment 
 

PENDAHULUAN 
Masalah           paling           umum 

menunjukkan pentingnya faktor sumber 

daya manusia antara lain keseimbangan 

kehidupan kerja karyawan, keterlibatan 

kerja karyawan, kecocokan pekerjaan 

bagi karyawan, dan penurunan  kinerja 

karyawan (Suryadi et al., 2023). Kinerja 

karyawan merupakan hasil kuantitas dan 

kualitas        kerja       mereka,        yang
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mempengaruhi keberhasilan perusahaan 

secara keseluruhan (Prayogi & Annisa, 

(2023) ; Farisi et al., (2021). 

Keseimbangan kehidupan kerja, 

keterlibatan karyawan, telah menjadi 

salah satu fungsi yang diperlukan di 

sebagian besar organisasi, karena 

mengarah pada kinerja tinggi, hal ini 

memiliki  dorongan  terhadap 

keberhasilan suatu organisasi melalui 

peningkatan kinerja karyawan (Karim et 

al., 2019). 

Untuk menyelesaikan suatu tugas 

atau pekerjaan, seseorang harus 

dilibatkan  dalam  pekerjaan  juga 

memiliki kemampuan tertentu, dengan 

melibatkan karyawan akan cukup efektif 

untuk melakukan tugas dengan sesuatu 

pemahaman yang jelas tentang apa yang 

harus dilakukan dan bagaimana 

melakukannya       (Majid, 2023). 

Meningkatkan keterlibatan kerja dapat 

meningkatkan efektivitas dan 

produktivitas organisasi dengan 

melibatkan karyawan secara lebih 

menyeluruh  dalam  pekerjaan 

(Fernández-Salinero et al., 2020). 

Keterlibatan kerja dilaporkan 

menghasilkan kinerja kerja, 

keseimbangan kehidupan dengan 

kesesuaian orang dengan pekerjaan 

sehingga   dalam   hal   ini   perusahaan 

pperlu mempertimbangkan  keterlibatan 

seluruh  karyawan  untuk  pekerjaan 

sehari-hari (Qureshi et al., 2019). 
Salah satu kendala karyawan 

terbesar adalah bagaimana 

 
menyeimbangkan   antara 

kehidupan kerja dan kehidupan keluarga. 

Distribusi waktu dan energi serta 

bergesernya  dunia  industri  ke 

mekanisme dan peningkatan otomatisasi 

mengubah organisasi dan tuntutan kerja 

serta kehidupan juga ikut meningkat, 

situasi ini membenturkan antara tujuan 

organisasi  dengan  karyawan  (Köse  et 

al.,   2021).   Keseimbangan   kehidupan 

kerja juga tentang menciptakan 

lingkungan kerja yang sehat juga 

mendukung dimana karyawan dapat 

menyeimbangkan pekerjaan dan 

tanggung jawab pribadi, sehingga secara 

otomatis akan meningkatkan kinerja 

karyawan (Wolor et al., 2020). 

Kesimbangan kehidupan kerja individu 

di ukur dengan konsep kebahagiaan, 

prestasi, kecocokan orang didalam 

organisasi. Setiap karyawan harus 

memiliki ketiga konsep tersebut, hal 

inilah yang menyebabkan mereka yang 

dikatakan sukses merasa bahagia dan 

sejahtera (Runtu et al., 2022) ; Nasution 

et al., (2023). Kesesuaian orang- 

pekerjaan digambarkan sebagai 

kesesuaian antara pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan pribadi 

karyawan dengan persyaratan pekerjaan 

atau kebutuhan/keinginan pribadi yang 

dapat dipenuhi oleh pekerjaan tersebut 

(Deniz et al., 2015). Kesesuaian orang- 

pekerjaan mengacu pada tingkat 

kesesuaian yang dimiliki seseorang 

dengan pekerjaannya, disamping itu 

keterlibatan kerja telah terbukti memiliki 

hubungan  dengan   individu  karyawan 

dan kinerja organisasi (Rajper et al., 

(2020) ; Jufrizen et al., (2023). 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengisi beberapa kesenjangan 

pengetahuan yang masih belum 

terselesaikan dalam literatur ilmiah, 

termasuk: Peng & Mao, (2015) ; Tims et 

al.,(   2016)   tentang   interaksi   antara 

Person Job Fit Terhadap Employee 

Performance melalui Work life Blance & 

Job Involment belum sepenuhnya 

dipahami.  Selain itu, masih kurangnya 

penelitian yang secara khusus mengkaji 

Person Job Fit Terhadap Employee 

Performance melalui Work life Blance & 

Job Involment. Kebaruan penelitian ini 

dari penelitian sebelumnya adanya 

variabel tambahan yaitu Job Involment 

yang sebelumnya hanya Person Job Fit
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Terhadap  Employee  Performance 

melalui Work life Blance saja. 

 
PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Hubungan Person Job Fit dan Work 

life Balance 
Penggabungan kecocokan individu 

dan organisasi dengan keseimbangan 

kehidupan kerja dapat menghasilkan 

kinerja karyawan yang tinggi. Ketika 

karyawan menemukan lingkungan yang 

sesuai dengan individu mereka untuk 

memanfaatkan keterampilan dan 

kemampuannya maka mereka akan 

menunjukkan kinerja yang tinggi 

sehingga antara kecocokan orang dengan 

keseimbangan kehidupan kerja harus 

selara demi tercapainya tujuan 

perusahaan (Akanni & Oduaran, 2022). 

Sejalan   dengan   dukungan   penelitian 

yang dilakukan Kakar et al., (2019) 

praktik work life balance adalah salah 

satu komponen spesifik yang berkolerasi 

dengan kecocokan orang indivudu 

sehingga meningkatkan kinerja. Selain 

itu penelitian sebelumnya telah 

menunjukkan bahwa praktik kesesuaian 

orang individu akan meningkatkan 

keseimbangan  kehidupan  kerja 

karyawan (Kooij & Boon, 2018). 

H 1 : mengoreksi hubungan Person Job 

Fit dan Work life Blance 

 
Hubungan Person Job Fit dan Job 
Involment 

Person–Job     fit     mencocokkan 
keterampilan,  kemampuan,  dan  minat 
individu karyawan dengan tuntutan 
pekerjaan, sehingga menghasilkan 
keterlibatan kerja yang lebih tinggi. 
Pandangan dimana kecocokan karyawan 
pegawai dengan melibatkan karyawan 
dapat menghasilkan  sikap dan perilaku 
pegawai  yang  positif  (Huang  et  al., 
2019). Kesesuaian yang kuat antara 
seorang karyawan bahwa mereka 
memiliki sumber daya yang memadai 
untuk dicurahkan pada pekerjaannya dan 

karyawan yang lebih cenderung terlibat 

akan  memberikan  kinerja  yang  lebih 

baik (Huang et al., 2019). Dukungan 

penelitian sejalan Bhat & Rainayee, 

(2019) P–J fit dapat memberikan hasil 

keterlibatan kerja yang lebih tinggi 

karena karyawan merasa sangat terlibat 

dalam suatu pekerjaan ketika pekerjaan 

mereka memenuhi kebutuhan utama. 

Oleh karena itu semakin tinggi 

karakteristik kesesuaian seorang 

karyawan pekerjaan maka semakin besar 

pula karyawan terlibat dalam pekerjaan 

mereka (Jyoti et al., 2021). 

H 2 : mengoreksi hubungan Person Job 

Fit dan Job Involment 

 
Hubungan Work life Balance dan 
Employee Performance 

Dukungan                keseimbangan 

kehidupan kerja karyawan dalam 

kaitannya  dengan  keluarga  akan 

memberi hasil kerja yang 

menguntungkan  bagi  perusahaan. 

Sejalan dengan pendapat Eby et al., 

(2005) bahwa jika tingkat work life 

balance tinggi maka kinerja karyawan 

akan meningkat pula sehingga secara 

tidak langsung tujuan perusahaan akan 

tercapai (Talukder & Galang, 2021). Di 

antara praktik manajemen sumber daya 

manusia peningkatan keseimbangan 

kehidupan kerja sebagai salah satu 

praktik  yang  berkontribusi  besar 

terhadap peningkatan kinerja karyawan 

(Mangaleswaran, 2018). Work-life 

balance   meningkat   dalam   organisasi 

akan memberikan efek positif pada 

individu juga organisasi itu sendiri. 

H3  :  mengoreksi  hubungan  Work  life 
Balance dan Employee Performance 

 
Hubungan Job Involment dan 

Employee Performance 
Karyawan  memeiliki  keterlibatan 

yang tinggi artinya karyawan tersebut 

memiliki fungsi yang cukup bagi 

perusahaan  juga  pekerjaan  itu  penting
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demi citra individu. Khan et al., (2011) 

Mengatakan bahwa karyawan terlibat 

dalam pekerjaan mereka jika mereka 

secara antusias mengambil bagian serta 

aktif dalam hal yang berkaitan dengan 

pekerjaan. Selanjutnya dukungan hasil 

studi  (Probst,  2000)   mengungkapkan 

jika keterikatan kerja work engagement 

mempunyai pengaruh terhadap 

produktivitas  dan  efisiensi  karyawan, 

dan pekerjaan mempunyai peranan 

penting dalam kehidupan karyawan, 

maka pekerjaan mempunyai peranan 

penting dalam meningkatkan work 

engagement seseorang. Zedeck, (1989) ; 

Khan et al., (2011) percaya bahwa 

keterlibatan kerja merupakan faktor 

penting dalam menciptakan dan 

meningkatkan motivasi karyawan dari 

sudut pandang organisasi, dan motivasi 

berperan  penting  dalam  produktivitas 

dan kinerja individu. Dukungan 

Manojlovich & Laschinger, (2002) 

menekankan bahwa memberikan 

karyawan kekuasaan atas pekerjaannya 

dapat memotivasi mereka untuk 

meningkatkan keterlibatan kerja. 

H   4   :   mengoreksi   hubungan   Job 
Involment dan Employee Performance 

 
Hubungan    Person    Job    Fit    dan 

Employee Performance 
Keberhasilan    organisasi    dapat 

diukur  oleh  kesesuaian  seorang 

karyawan dengan pekerjaannya dan 

efektif atau tidaknya kinerja karyawan, 

Oleh karena itu, pemimpin organisasi 

perlu memperhatikan karakteristik 

pekerjaan, kesesuaian antara orang dan 

pekerjaan (Spokane et al., 2002). 

Organisasi mendapatkan keuntungan 

ketika terdapat kesesuaian antara 

karakteristik pribadi individu dengan 

jenis  pekerjaan  yang  dapat 

meningkatkan  kinerjanya  (Nurtjahjono 

et al., 2020). Sejalan dengan literatur 

sebelumnya Farooqui & Nagendra, 

(2014)   menunjukkan bahwa karyawan 

yang tidak cocok dengan pekerjaan dan 

lingkungan mempunyai kinerja yang 

buruk di tempat kerja. Person job fit 

dalam suatu organisasi dapat menjadi 

indikator kinerja pekerjaan yang berguna 

karena individu dengan kecocokan orang 

dengan pekerjaan mempunyai sikap 

positif terhadap kinerja pekerjaan. 

Dukungan penelitian (Wulandari, 2021) 

menungkapkan  pentingnya 

meningkatkan kinerja karyawan dapat 

dilakukan  dengan  memperhatikan 

person job fit demi tercapainya tujuan 

suatu organisasi. 

H 5 : mengoreksi hubungan Person Job 

Fit dan Employee Performance 

 
Hubungan Person Job Fit dan 

Employee Performance dimediasi 

Work life Blance 
Kemampuan                          untuk 

menyeimbangkan antara kecocokan 

orang dalam pekerjaan lingkungan dapat 

membantu karyawan meningkatkan 

kualitas kesejahteraan mereka melalui 

kesimbangan kehiudupan kerja yang 

dirsaskan  karyawan  (De  Cieri  et  al., 

2005).  Untuk  mencapai  kinerja  yang 

baik  karyawan  harus  memiliki 

kecocokan dengan pekerjaan dan 

lingkungan kerja secara tiudak langsung 

melalui keseimbangan kehidupan kerja, 

artinya menyeimbangkan waktu individu 

keluarga dan waktu untuk bekerja di 

perusahaan (Fotiadis et al., 2019). Oleh 

karena itu, inisiatif keseimbangan 

kehidupan kerja harus dirancang secara 

strategis serta diterima dan dihormati 

didalam organisasi untuk memberikan 

manfaat yang memadai bagi karyawan 

dan organisasi tempat mereka bekerja 

(Moore et al., 2007). 

H 6 : mengoreksi hubungan Person Job 

Fit  dan  Employee  Performance 

dimediasi Work life Blance
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Hubungan Person Job Fit dan 

Employee Performance dimediasi Job 

Involment 
Keterlibatan kerja mewakili suatu 

jenis sikap kecocokan seorang karyawan 

dengan pekerjaan dan kinerja kerja, yaitu 

seberapa besar hubungan secara tidak 

langsung seseorang menempatkan 

pekerjaan mereka (Ćulibrk et al., 2018). 

Dukungan penelitian Keterlibatan kerja 

memediasi kecocokan pekerjaan saat ini 

dan dapat meningkatkan kinerja 

karyawan dikondisikan dengan situasi 

pekerjaan saat ini dan sejauh mana 

memenuhi kebutuhan seseorang (Brown, 

1996). Dukungan sejalan Demir, (2020) 

bahwa keterlibatan kerja memiliki 

hubungan dengan kecocokan individu 

karyawan,  kinerja  karyawan  dalam 

upaya mencapai tujuan oraganisasi. 
H 7 : mengoreksi hubungan Person Job 
Fit dan Employee Performance 
dimediasi Job Involment 

Kerangka   konseptual   dirancang 
untuk    menjelaskan    hubungan    antar 
variabel dependen.           Kerangka 
konseptual  yang terdapat pada Gambar 
1 memvisualisasikan hubungan antar 
elemen kunci yang menjadi fokus 
penelitian. Melalui kerangka konseptual 
ini, kami berharap dapat memperoleh 
pemahaman    yang    lebih    mendalam 
mengenai dinamika dan interaksi antar 
variabel, sehingga dapat memberikan 
landasan teori untuk analisis dan 
interpretasi hasil penelitian selanjutnya. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1. kerangka konsep 

 
METODE PENELITIAN 

menggunakan pendekatan di mana 

sampel dipilih berdasarkan penilaian 

subjektif peneliti, namun karena 

karyawan dikategorikan sedang hanya 

berjumlah 100,  maka peneliti memilih 

dan mengambil sampel seluruhnya yang 

berjumlah 100 yaitu pada karyawan PT. 

TELKOM witel Medan. Penilaian dari 

responden menggunakan skala Likert 

lima poin, dengan skor 5-1 dan kategori: 

5. Sangat Setuju (SS), 4. Setuju (S), 3. 

Netral (N), 2. Tidak Setuju (TS), 1. 

Sangat Tidak Setuju (STS). Metode 

statistik yang digunakan untuk analisis 

data  adalah  Structural  Equation 

Modeling (SEM) – Part Least Square 

(PLS).  Dengan  menggunakan  metode 

ini, diharapkan dapat memberikan 

pemahaman yang lebih mendalam 

tentang hubungan antar variabel yang 

terdapat dalam kerangka konseptual 

penelitian. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Profil      demografi      responden 

menunjukkan bahwa umur 18-27 tahun 

lebih mendominasi responden artinya 

karyawan masih tergolong muda dan 

hanya 2%  yang berumur 48-57 tahun. 

Jenis kelamin perempuan sebesar 62% 

lebih besar dibandingkan jumlah laki- 

laki yaitu 38%. Sedangkan pendidikan 

yang mendominasi adalah karyawan 

yang bergelar sarjana S1 sebesar 75% 

dan yang bergelar D4, S2 hanya 1%. 

Selanjutnya masa kerja karyawan lebih 

mendominasi dimasa kerja 15-20 tahun 

sebesar 91% dan karyawan yang masa 

kerja 10-15 tahun lebih sedikit sebesar 

3%. Selanjutnya karyawan yang belum 

menikah mendominasi sebesar 76% 

daripada karyawan yang sudah menikah 

sebesar 24%. 

         Tabel 1. Demografi Responden   

                                   18-27                             82            82%  

Penelitian      ini,      menggunakan                                      28-37                             13            13%  

pendekatan       kuantitative.       Metode 

pengambilan  sampel  non-probabilistik 

           umur              38-47                              3               3%   

48-57                            2               2%
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Invoplment 

WLB3 

 
 
 

jenis kelamin       laki - laki                     38            38% 

perempuan                   62            62% 

SMA Sederajat            15            15% 

D3 8               8% 

D4 1               1% 

pendidikan         S1                                75            75% 

S2 1               1% 

S3 0               0% 

5 - 10 tahun                 91            91% 

10 - 15 tahun                3               3% 

masa kerja         15 - 20 tahun                4               4% 

dan memenuhi uji reliabilitas. Begitu 

pula dengan analisis koefisien 

determinasi (R2) dalam penelitian, hasil 

yang diperoleh adalah employe 

performance sebesar 0,539, job 

involment sebesar 0,452, dan work life 

balance    sebesar    0,002.    Selanjutnya 

menguji hipotesis melalui proses 

bootstrapping sebanyak 5.000 kali 

pengulangan. Hasilnya ditunjukkan pada 

Gambar 2. 

 Tabel 2. Hasil SEM PLS Algoritma  
25 - 30 tahun                0               0% construk           indikator         

outer 
CA           (ro_a)          AVE

 
 

 
status 

 

> 30 tahun                    2               2% 

Menikah                      24            24% 

                                                    loading   

EP1             0.849 

 
EP2             0.880 

Employee                 
EP3

      pernikahan         Belum enikah               
76             

76%   

                                   Cerai                             0               0%   

Sumber: SEM PLS data 2023 

Pada tahap awal dilakukan uji 

validitas konvergen untuk mengukur 

validitas model setiap variabel dengan 

indikatornya.  Penelitian  ini 

menggunakan batasan loading factor 

minimal  0,6.  Hasil  perhitungan 

algoritma PLS untuk outer model 

(validitas konvergen) ditemukan 

indikator yang tidak memenuhi asumsi 

dimana nilai CR yang diharapkan > 0,7. 

Pada variabel job involmen, work life 

balance terdapat beberapa indikator yang 

belum  memenuhi  nilai  yaitu  indikator 

JI1 dan WLB5 ; indikator-indikator ini 

dihilangkan dari model penelitian ini. 

Sedangkan    indikator    pada    variabel 
―person jobfit‖, ―employe performance‖, 

Performance                                 0.836             0.887           0.894          0.692 
 

EP4            0.864 

 
EP5            0.719 

 
JI2             0.713 

 
JI3             0.850 

Job                            JI4              0.857             0.883           0.903          0.680 

 
JI5             0.848 

 
JI6             0.844 

 
PJF1           0.849 

 
PJF2           0.906 

 

Person Job Fit          
PJF3            0.918             0.939           0.941          0.805 

 
PJF4           0.913 

 
PJF5           0.898 

 
WLB1          0.852 

 
WLB2          0.943 

Work Life 
Balance                                        0.900             0.914           0.936          0.745 
 

WLB4          0.758 

 
WLB6          0.852

telah memenuhi nilai f CR > 0,7.                                    Gambar   2.   merupakan   model
Tabel 2 menunjukkan nilai 

pembebanan luar untuk masing-masing 

mempunyai nilai pembebanan luar > 0,6; 

nilai AVE yang baik wajib mempunyai 

nilai lebih besar dari 0,50. Nilai 

reliabilitas komposit lebih besar dari 0,6. 

Variabel penelitian mempunyai 

reliabilitas yang tinggi. Hal ini didukung 

dengan nilai Cronbach’s alpha > 0,7 

sehingga memperkuat nilai reliabilitas 

komposit, artinya variabel tersebut 

mempunyai nilai reliabilitas yang tinggi 

struktural (inner model) hasil 

bootstrapping, dan Tabel 3 menunjukkan 

keluaran bootstrapping berupa koefisien 

jalur.
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PJF -> JI 

PJF -> WLB 

0.672 

-0.049 

0.675 

-0.066 

0.067 

0.102 

10.025 

0.478 

0.000        Didukung 

0.633   Tidak didukung 

WLB -> EP -0.337 -0.351 0.086 3.925 0.000        Didukung 

PJF -> JI -> EP 0.215 0.221 0.081 2.653 0.008        Didukung 

PJF -> WLB -> 
EP 0.016 0.022 0.037 0.449 0.653   

Tidak didukung 

 

 
 

 

 

Gambar 2. Model sturktural 
Tabel 3. menunjukkan bahwa H1 

tidak  didukung:  person  job  fit  tidak 
berpengaruh terhadap work life balance. 
H2 didukung: person job fit berpengaruh 
positif  signifikan  terhadap  job 
involment.   H3   didukung:   work   life 
balance berpengaruh positif signifikan 
terhadap employe performance. H4 
didukung: job involment berpengaruh 
positif signifikan terhadap employee 
performance. H5 didukung: person job 
fit berpengaruh positif signifikan 
terhadap employee performance. H6 
tidak didukung: tidak terdapat pengaruh 
person job fit terhadap employee 
performance yang dimediasi oleh work 
life balance. H7 didukung: person job fit 
terhadap employee performance 
berpengaruh positif signifikan dimediasi 
work life balance. 

Tabel 3. Hasil Botsrapping 

didukung oleh penelitian (Akanni & 

Oduaran, (2022) ; Rodríguez-Modroño 
& López-Igual, (2021) mengungkapkan 
bahwa person job fit memiliki hubungan 
positif signifikan.  Untuk itu penelitian 
dimasa yang akan datang dapat 
dikembangkan dan diperluas variabel 
person  job  fit  dengan  indikator  yang 
lebih sesuai dan memiliki referensi lebih 
akurat. 

Jika seseorang cocok dengan 
pekerjaannya, ia mengembangkan 
identifikasi  psikologis  dan  komitmen 
pada akhirnya mempengaruhi motivasi 
dan usahanya menuju dorongan 
pertumbuhan  karir  di  organisasi. 
Individu  yang  menemukan  kesesuaian 
antara pengetahuan, keterampilan, dan 
kemampuannya serta tuntutan pekerjaan 
yang menjadi komitmennya terhadap 
organisasi dan senang bekerja demi 
kepentingan organisasi. Hasil temuan 
penelitian ini sejalan dengan (Jyoti et al., 
(2021) ; Huang et al., (2019) ; Bhat & 
Rainayee,  (2019)  mengungkapkan 
bahwa person job fit memiliki pengaruh 
signifikan terhadap job involment. 

Hasil dari Studi ini menunjukkan 

bahwa, organisasi perlu meningkatkan 

keseimbangan  kehidupan  kerja 

karyawan   untuk   menjadi   lebih   baik
 

Original 

Sample (O) 

 
Sample 

Mean (M) 

 
Standard 

Deviation 

(STDEV) 

 
T Statistics 

(|O/STDEV|) 

 
P Values      Keterangan 

kinerja            pekerjaan             mereka. 
Keseimbangan        kehidupan        kerjaJI -> EP                                  0.320          0.326                  0.109                        2.951             0.003        Didukung 

PJF -> EP                              0.359          0.342                  0.142                        2.523             0.012        Didukung 

 
 
 

Sumber : SEM PLS 2023 
 
PEMBAHASAN 

Hasilnya    menunjukkan    bahwa 

kecocokan karyawan dengan 

keseimbangan kehidupan kerja tidak 

memliki hubungan karena karyawan 

merasa kecocokan bukan hal utama 

untuk  menyeimbangkan  kehidupan 

kerja. Hal ini dapat ditelaah pada 

indikator person job fit untuk 

dikembangkan dan disesuaikan lebih 

lanjut.       Hasil   penelitian   ini   tidak 

 

memainkan peran penting dalam 

menentukan   kinerja   kerja   karyawan 
meningkatkan         kepuasan         kerja, 

komitmen, keterlibatan, perilaku 

kewarganegaraan organisasi, dan 

produktivitas mereka. Sejalan dengan 

temuan penelitian (Mangaleswaran, 

(2018) ; Talukder & Galang, (2021) ; 

Mendis & Weerakkody, (2018) 

mengungkapkan work life balance 

berpengaruh signifikan terhadap 

employee performance. Selain itu 

keseimbangan kehidupan kerja dianggap 

sebagai elemen penting untuk 

mengurangi stres terkait pekerjaan.
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Hasil konstruk yang dibangun 

bertanda positif menunjukkan bahwa 

semakin tinggi Job Involvement 

karyawan  maka  akan  semakin  tinggi 

pula employe performance atau kinerja 

karyawannya. Sejalan dengan temuan 

pemelitian yang dilakukan (Khan et al., 

(2011) ; Hermawati & Mas, (2017) ; 

Omar et al., (2020) ; Riyanto et al., 

(2021) mengungkapkan Job involment 

memiliki pengaruh  signifikan  terhadap 

employe  performance  yang  erat 

sehingga tidak dapat dipisahkan. 

Ketika individu mampu berada 

dalam tekanan ketika bekerja sesuai 

bidangnya, seberat apapun beban 

kerjanya  akan  tetap  meningkatkan 

kinerja pegawai. Juga semakin sesuai 

bidang kerja dan organisasi karyawan 

tersebut maka semakin tinggi pula 

kinerja karyawan sehingga tujuan 

perusahaan  akan  tercapai.  Sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan 

(Farooqui & Nagendra, (2014) ; 

Nurtjahjono et al., (2020) ; 

Pelealu,(2023) mengungkapkan person 

jobfit memiliki hubungan signifikansi 

yang erat positif dan signifikan dengan 

employe performance. 

Lebih lanjut (Krisnawati & Bagia, 2021) 

mengungkapkan kesesuaian individu 

dengan kebutuhan perusahaan dalam 

pembuatan kriterja karyawan yang 

dibutuhkan sangat membantu 

mendapatkan calon karyawan yang 

memiliki kinerja baik. 

Pada hipotesis 5 person job fit memiliki 

hubungan positif dan signifikan dengan 

employe performance (kinerja 

karyawan). Setelah memasukkan work 

life balance sebagai variabel mediasi, 

work-life balance tidak mempunyai 

hubungan mediasi yang positif dan 

signifikan. Hal ini membuktikan bahwa 

work life balance tidak dapat memediasi 

secara penuh antara person job fit 

terhadap employee performance 

karyawan        diperusahan.        Artinya 

keseimbangan tidak dapat memberikan 

peningkatan kinerja karyawan pada 

perusahan. Selanjutnya hasil penelitian 

ini tidak mendukung penelitian (Moore 

et al., (2007) ; Fotiadis et al., (2019) 

mengungkapkan bahwa worlife balance 

dapat memberikan efek mediasi pada 

person job fit terhadap employe 

performance. 

Job involment memediasi 

hubungan kecocokan karyawan (person 

job fit) dengan emlpoyee performance 

secara tidak langsung. Oleh karena itu 

terdapat kebutuhan untuk mengenali 

elemen elemen atau indikator yang 

berkontribusi untuk kinerja karyawan 

yang baik. Sebagaimana dukungan yang 

sejalan dinyatakan dalam literature 

(Demir, 2020) ; (Krisnawati & Bagia, 

2021) ; (Nurhasanah et al., 2023) 

mengungkapkan  bahwa  work  life 

balance dapat untuk menambah 

kecocokan karyawan dan meningkatkan 

kerja. Adanya pengaruh positif tersebut 

menunjukkan tingginya employee 

karyawan   akan   job   involment   yang 

dapat meningkatkan work life balance 

bagi para karyawan dan juga memiliki 

dampak jangka panjang terhadap tujuan 

dan kemajuan perusahaan. 

 
PENUTUP 

Kesimpulan 
Penelitian         ini         menyoroti 

pentingnya employee performance pada 

perusahaan   telekomunikasi   dan   pada 

saat yang sama menekankan peran 

kecocokan karyawan untuk mendorong 

keterlibatan  karyawan  dan 

keseimbangan kehidupan kerja. Temuan 

ini menyarankan organisasi perusahan 

telekomunikasi untuk melakukan 

aktivitas pembangunan kecocokan orang 

atau individu untuk meningkatkan 

keseimbangan kehidupan kerja. 

Penelitian ini juga menunjukkan 

mekanisme mendasar dimana kecocokan 

orang dengan peusahaan (person job fit )
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berdampak pada keseimbangan 

kehidupan kerja (work life balance) dan 

kinerja  karyawan  (employe 

performance). 
Penelitian ini, walaupun masih 

bersifat pendahuluan, mempunyai 
banyak implikasi untuk penelitian di 
masa depan, baik dalam hal metodologi 
yang digunakan dalam pengumpulan dan 
analisis data maupun temuan substantif 
dari penelitian ini. Arah masa depan 
pertama yang mungkin secara logis 
adalah melaksanakan a penelitian serupa 
tentang person job fit, job involment, 
work life balance dan employee 
performance  dengan  data  yang  lebih 
kaya dengan mempertimbangkan sektor 
yang berbeda untuk mencapai 
generalisasi hasil. 

Seperti penelitian-penelitian 

lainnya, penelitian ini juga mempunyai 

beberapa keterbatasan, yang mungkin 

dapat membantu penelitian selanjutnya. 

Keterbatasan tersebut terutama terkait 

dengan ruang lingkup topik penelitian 

yang diteliti, pengukurannya, dan 

keterbatasan waktu. Pertama, seperti 

yang telah dibahas sebelumnya, 

penelitian Topik mengenai person job fit, 

job involment, work life balance dan 

employee performance adalah bidang 

penelitian yang relatif lama atau sering 

diteliti di perusahaan. Kedua, desain 

penelitian penelitian ini dibatasi oleh 

sifat cross-sectional. Penggunaan desain 

cross-sectional untuk penelitian survei 

pada tahap pengumpulan data dilakukan 

melalui metode survei drop and pickup, 

yang   menangkap   persepsi   partisipan 

pada suatu titik tertentu. Terakhir, ukuran 

persepsi pelaporan diri bergantung pada 

indikator subjektif yang dilaporkan 

sendiri untuk mengukur konstruksi 

penelitian dalam kuesioner survei. 
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