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SARI 

Romahdona, Jimmi Rizki. 2017. “Pengaruh Work-Life Balance dan Job 

Involvement pada In-role Performance dengan Affective Commitment Sebagai 

Variabel Mediasi (Studi pada Karyawan Perempuan Bagian Cantel dan Gunting 

PT Interwork Indonesia”. Skripsi. Jurusan Manajemen Sumber Daya Manusia, 

Fakultas Ekonomi, Universitas Negeri Semarang. Pembimbing Dra. 

Palupingingdyah, M.Si. 

Kata Kunci: Work-life Balance, Job Involvement, In-role Performance, dan 

Affective Commitment 

Sumber daya manusia merupakan bagian dari organisasi yang memiliki 

peranan penting dalam menentukan pencapaian hasil yang sesuai dengan tujuan 

dari sebuah organisasi. Sehingga perusahaan memerlukan konsep lain yang dapat 

menciptakan perilaku formal untuk mencapai tujuan organisasi atau mendukung 

tujuan teknis organsasi yaitu in-role performance. In-role performance dapat 

dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya yaitu work-life balance, job 

involvement, dan affective commitment. Tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh work-life balance dan job involvement pada in-role 

performance dengan affective commitment sebagai variabel mediasi.  

 Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan perempuan bagian Cantel 

dan Gunting PT Interwork Indonesia yang berjumlah 452 karyawan. Teknik 

pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik random 

sampling. Perhitungan jumlah sampel menggunakan rumus slovin sebanyak 82 

karyawan. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner. Analisis data 

menggunakan analisis deskriptif presentase, uji asumsi klasik, uji hipotesis 

dengan uji statistik t, dan uji path analysis menggunakan SPSS versi 21. 

 Hasil penelitian menunjukan work-life balance tidak berpengaruh 

signifikan pada in-role performance dengan nilai signifikansi 0,106< 0,050 atau 

H1 ditolak. Terdapat pengaruh yang signifikan job involvement pada in-role 

performance dengan nilai signifikansi 0,003 < 0,050 atau H2 diterima. Terdapat 

pengaruh yang signfikan work-life balance pada affective commitment dengan 

nilai signifikansi 0,007 < 0,050 atau H3 diterima. Terdapat pengaruh yang 

signifikan job involement pada affective commitment dengan nilai signifikansi . 

0,000 < 0,050 atau H4 diterima. Terdapat pengauruh yang signifikan affective 

commitment pada in-role performance dengan nilai signifikansi 0,007 < 0,050 

atau H5 diterima. 

 Hasil uji path menunjukan hasil bahwa affective commitment memediasi 

hubungan work-life balance dan in-role performance dengan hasil 0,241 < 0,160 

atau H6 diterima. Affective commitment juga memendiasi hubungan job 

involvemnet dan in-role performance dengan hasil 0,530 < 0,348 atau H7 diterima. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa affective commitment dapat memediasi 

hubungan work-life balance pada in-role performance dan job involvement pada 

in-role performance. Sehingga perusahaan dapat tetap mempertahankan dan 

melakukan upaya peningkatan work-life balance, job involvement pada karyawan 
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untuk meningkatkan affective commtment sehingga akan menciptakan perilaku in-

role performance yang baik dari karyawan.  

ABSTRACT 

 

 

 

Romahdona, Jimmi Rizki. 2017. "The Influence of Work-Life Balance and Job 

Involvement in In-role Performance with Affective Commitment as Mediation 

Variable (Study on Female Employees of Cantel and Scissors of PT Interwork 

Indonesia") Skripsi Department of Human Resource Management, Faculty of 

Economics, State University of Semarang Counselor Dra. Palupingingdyah, M.Sc. 

Keywords: Work-life Balance, Job Involvement, In-role Performance, and 

Affective Commitment 

Human resources are part of the organization that has an important role in 

determine the achievement of results which is appropriate with the goals of an 

organization. So the companies need other concepts that can create formal 

behavior to achieve organizational goals or to support the technical organization 

goals of in-role performance. In-role performance can be influenced by several 

factors such as work-life balance, job involvement, and affective commitment. 

The purpose of this study is to determine the effect of work-life balance and job 

involvement on in-role performance with affective commitment as a mediation 

variable. 

The population in this study is female employees of Cantel and Scissors of 

PT Interwork Indonesia which amounted to 452 employees. The sampling 

technique used in this research is random sampling technique. Calculation of the 

number of samples used slovin formula as many as 82 employees. Method of data 

collection use questionnaires. Data analysis use descriptive analysis of percentage, 

classical assumption test, hypothesis test with t statistic test, and path analysis test 

using SPSS version 21. 

The result of this study show that work-life balance had no significant effect 

on in-role performance with significance value of 0.106 <0.050 or H1 rejected. 

There is a significant influence of job involvement on in-role performance with 

significance value 0.003 <0.050 or H2 accepted. There is significant influence of 

work-life balance on affective commitment with significance value 0.007 <0.050 

or H3 accepted. There is a significant effect of job involement on affective 

commitment with significance value. 0,000 <0.050 or H4 is accepted. There is a 

significant influence affective commitment on in-role performance with a 

significance value of 0.007 <0.050 or H5 accepted. 

Path analysis result show the result that the affective commitment mediates 

the work-life balance and in-role performance relationships with the result of 

0.241 <0.160 or H6 accepted. Affective commitment also betray the involvement 

of job involvemnet and in-role performance with the result of 0.530 <0.348 or H7 

accepted. So it can be concluded that affective commitment can mediate the work-

life balance relationship in in-role performance and job involvement in in-role 

performance. So the company can maintain and make efforts to improve work-life 
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balance, job involvement in employees to improve affective committment so it 

will create good in-role behavior of employees. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Kelangsungan hidup dan pertumbuhan perusahaan atau organisasi tidak 

hanya ditentukan dari keberhasilan dalam mengelola keuangan semata, melainkan 

juga ditentukan dari keberhasilan mengelola sumber daya manusia yang dimiliki 

perusahaan (Aruan, 2013: 565). Sehingga banyak organisasi menggunakan praktik 

manajemen sumber daya manusia untuk mempertahankan nilai dari karyawan 

untuk organisasi (Hausknecht et al, 2009: 2). Hal tersebut dikarenakan sumber 

daya manusia merupakan salah satu bagian dalam sebuah organisasi yang 

memiliki peranan yang sangat penting dalam menentukan perkembangan atau 

maju mundurnya sebuah organisasi (Ghoniyah & Masurip, 2011: 119). 

Peningkatan pada tekanan kompetisi dan kemajuan tekonologi telah 

mengakibatkan organisasi menjadi lebih kompetitif, fleksibel, dan fokus. Hal ini 

berakibat pada karyawan yang bekerja di organisasi pada era modern, karena 

harus lebih sering menghadapi tantangan untuk berkinerja baik dan dipaksa untuk 

memberikan sebagian besar waktu mereka di tempat kerja (Poulose & Susdarsan 

2014: 1). Bahkan perubahan teknologi komunikasi seperti e-mail tidak 

membiarkan karyawan untuk melepaskan pekerjaannya ketika mereka berada 

dirumah atau sedang bersama keluarga mereka (Waller & Ragsdeell, 2012: 166). 

Hal ini dapat mempengaruhi fisik, emosional, dan kesejahteraan sosial seseorang 

(Delina & Raya, 2013: 274).
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Untuk itu demi menjaga kualitas dan komitmen dari para karyawan yang 

dituntut harus mencapai kinerja yang baik, pada umumnya banyak perusahaan 

saat ini yang menerapkan program work-life balance (Ganapathi, 2016: 126). 

Work-life balance yang tidak memadai merupakan masalah yang dapat 

menimbulkan risiko yang besar untuk kesejahteraan pekerja, kinerja dan juga 

kinerja organisasi, sehingga banyak pekerja yang kesulitan dalam mencoba untuk 

menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dengan kehidupan sosial mereka 

(Kamau et al, 2013: 179). Oleh sebab itu, saat ini praktik work-life balance 

dipandang sebagai strategi yang diharapkan sebagai upaya peningkatan progresif 

dari perusahaan, dan juga praktik yang harus dipertimbangkan oleh pengelola 

sumber daya manusia di tempat kerja (Mohanty & Jena, 2016: 19). 

Balaji (2014: 16841) menyatakan bahwa work-life balance dapat di capai 

ketika terjadi keseimbangan antara tanggung jawab di tempat kerja dan di rumah. 

Oleh karena itu,  diperlukan adanya praktik yang berkaitan dengan work-life 

balance di tempat kerja seperti adanya pengajuan dan tujuan untuk mendukung 

kebutuhan karyawan dalam mencapai keseimbangan antara tuntutan dari keluarga 

mereka dan kehidupan kerja mereka (Devi, 2014: 4932). Hal ini dipahami dari 

konsep work-life balance bahwa pemenuhan kebutuhan sosial dan kebutuhan 

pribadi adalah prediktor penting dari work-life balance (Arathi & Rajkumar, 2015: 

627). Beberapa penelitian melibatkan work-life balance untuk mengurangi konflik 

di dalam pekerjaan (Balunos et al, 2015: 104). Hal tersebut searah dengan Kim 

(2014: 39) yang berpendapat bahwa work-life balance terjadi ketika tidak adanya 

konflik. Ketidakseimbangan dalam kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi 
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serta tidak efisienya manajemen mengenai work-life balance dapat menyebabkan 

konsekuensi yang serius, seperti, berkurangnya kepuasan kerja, rendahnya 

produktivitas, rendahnya komitmen terhadap organisasi, rendahnya ambisi tentang 

karir dan kesuksesan, meningkatkan absensi, dan meningkatkan niat karyawan 

untuk meninggalkan pekerjaannya (Poulose & Susdarsan, 2014: 1). 

Karyawan yang berfikir bahwa tujuan utama dalam hidup adalah untuk 

bekerja akan menjadikan karir atau pekerjaan mereka menjadi suatu hal yang 

utama dari kehidupan mereka (Delecta, 2011: 186). Untuk itu, organisasi dapat 

memberikan beberapa aturan mengenai program work-life balance seperti happy 

friday (jumat ceria) yaitu memberikan hak kepada karyawan untuk dapat pulang 

lebih awal dua jam sebelum jam yang telah ditentukan setiap akhir bulan, 

refreshing day-offs yaitu memberikan waktu berlibur kurang lebih dua minggu 

setiap tiga tahun sekali untuk karyawan agar dapat menghabiskan waktu dengan 

keluarganya, dan juga program jam kerja yang fleksibel bagi karyawan sesuai 

dengan pilihan karyawan tersebut. Fayyazi & Aslani  (2015: 34) menegaskan 

efektivitas kebijakan dalam membantu menyeimbangan kehidupan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi mereka seperti jam kerja yang fleksibel, beban kerja yang logis, 

dan teleworking serta dukungan organisasi dan pengawas merupakan faktor yang 

penting dalam membantu karyawan mengelola pekerjaan, dan beberapa hal diluar 

pekerjaan mereka yang berkaitan dengan kehidupan pribadi mereka. Beberapa 

penelitian menyebutkan pentingnya pemberian waktu yang fleksibel untuk 

karyawan. Mohanty & Jena (2016: 15) menyatakan dengan meningkatnya tingkat 

stres dan tuntutan di tempat kerja, penurunan kualitas organisasi akan meningkat, 
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oleh karena itu, organisasi diharapkan untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

fleksibel agar dapat membantu karyawan untuk mengelola pekerjaan mereka dan 

keluarga mereka secara bersama-sama.  

Lingkungan kerja yang fleksibel dapat dilakukan dengan cara menerapkan 

jam kerja yang fleksibel (Fayyazi & Aslani 2015: 34). Memiliki jam kerja yang 

fleksibel dalam sebuah organisasi secara signifikan dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan, karena dapat menciptakan keseimbangan antara komitmen pribadi dan 

tanggung jawab dan peran organisasi serta tugas seorang karyawan (Kamau et al., 

2013). Jam kerja yang terlalu panjang merupakan salah satu indikator dari work-

life imbalance, karena hal tersebut dapat menyebabkan seseorang tidak dapat 

mengalokasikan waktunya untuk kegiatan lain (Kumarasamy et al, 2016: 184). 

Upaya pencapaian work-life balance pada karyawan diharapkan dapat 

memberikan dampak yang positif pada karyawan yang tentunya akan memberikan 

dampak yang baik bagi perusahaan.  

Malik et al (2014: 1635) menyebutkan work-life balance dapat 

menciptakan kepuasan pekerja dalam melaksanakan pekerjaan mereka. Ansari et 

al (2015: 59) menyatakan bahwa work-life balance dapat memberikan kontribusi 

dalam meningkatkan produktivitas karyawan. Kamran, Zafar, & Ali (2014: 1028) 

menyebutkan bahwa work-life balance tidak hanya meningkatkan produktivitas 

karyawan tetapi juga meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Hal tersebut 

dikarenakan program work-life balance merupakan suatu hal yang penting karena 

setiap karyawan tidak menginginkan untuk kehilangan waktu bersama keluarga 

atau teman mereka. Work-life balance juga dikonsepkan  dapat berpengaruh 



5 
 

 

positif pada komitmen organisasi, loyalitas, kepuasan kerja, organizational 

citizenship, dan berpengaruh negatif pada turnover intention (Irfan & Azmi, 2015: 

4). Kualitas dari work-life balance karyawan diperlukan organsasi untuk mencapai 

pertumbuhan organisasi yang konstan serta meningkatkan keuntungan dalam 

pasar (Mahesh et al, 2016: 384).  

Penelitian mengenai work-life balance kebanyakan diselenggarakan di 

Amerika Serikat dan juga negara barat lainnya yang memiliki struktur dan 

karakteristik industrial yang berbeda dengan negara Asia (Spector et al, 2004: 

121). Hal tersebut dikarenakan adanya perbedaan karakteristik, seperti yang 

diketahui untuk negara Amerika Serikat dan juga negara barat lainnya memiliki 

karakter individual yang berbeda dengan negara Asia yang memiliki karateristik 

kolektif (Kim, 2014: 39). Pickering (2006: 30) dalam penelitiannya di Canada 

menyatakan terdapat hubungan antara work-life conflict/work-life balance pada 

efektifitas operasional pasukan militer di Canada. Magnini (2009: 123) 

menyatakan work-life conflict dapat meningkatkan in-role performance pada 

karyawan luar Asia. Kim (2014: 44) juga menyatakan adanya hubungan yang 

signifikan dan tidak langsung antara work-life balance dan in-role performance.  

Pernyataan tersebut bersinggungan dengan Afrianty, Issa, & Burgess 

(2016: 127) yang melakukan penelitian di Indonesia menyatakan bahwa work-life 

balance tidak memberikan pengaruh yang signifikan pada in-role performance. 

Hal tersebut dikarenakan dalam konteks karyawan Indonesia di perguruan tinggi 

program work-life balance dianggap tidak efektif untuk memperbaiki sikap dan 

perilaku  yang diharapkan. Beberapa penelitian membahas mengenai faktor yang 
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dapat berpengaruh terhadap kinerja khusunya in-role performance. Dalam konteks 

kinerja yang lebih luas, penelitian yang membahas faktor lain yang dapat 

berpengaruh pada kinerja yang dapat diperhatikan oleh perusahaan seperti 

kecerdasan emosi (Fitriastuti, 2013: 111), budaya organisasi (Khanifah & 

Palupiningdyah, 2015: 210), kepuasan kerja (Susanti & Palupiningdyah, 2016: 85), 

dan motivasi (Ranihusna, 2010: 101). Berikut ini adalah tabel research gap 

hubungan antara work-life balance pada in-role perfomannce. 

Tabel 1.1. Research Gap  

Pengaruh Work-Life Balance pada In-role Performance 

No Peneliti 
Judul 

Penelitian 
Objek Hasil 

1. Kim (2014) Work-life 

balance and 

employees’ 

performance: the 

mediating role of 

affective 

commitment 

293 pekerja di 

Korea 

Work-life balance 

berpengaruh 

secara tidak 

langsung pada in-

role performance 

2.  Affrianty, 

Issa, & 

Burgess 

(2016) 

Indonesian 

work-life 

balance policies 

and their impact 

of employees in 

the higher 

education sector 

Staf akademik 

dan non 

akademik serta 

supervisor 30 

perguruan 

tinggi di 

Indonesia 

Work-life balance 

tidak berpengaruh 

pada in-role 

performance 

Sumber: Penelitian-penelitian terdahulu 

Tastan & Dovoudi (2015: 732) yang meneliti mengenai pengaruh antara 

modal intelektual (intellectual capital) pada perilaku kinerja. Dalam penelitiannya 

ditemukan bahwa modal intelektual (social capital, organizational capital, dan 

human capital) berpengaruh positif pada perilaku kinerja khusunya in-role 

performance. Selain pengaruh positif, terdapat pengaruh negatif yang dapat 

berpengaruh langsung pada in-role performance salah satunya yaitu burnout 
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(Nafees et al, 2015: 533). Yap et al (2014: 291) menemukan selain faktor 

individual, yang harus diperhatikan oleh perusahaan atau organisasi adalah 

program reward. Dalam peneltiannya menemukan bahwa program reward dapat 

memotivasi karyawan dalam melaksankan pekerjaan khususnya in-role 

performance. Hal tersebut didukung oleh Miao & Kim (2010: 262) yang 

menjelaskan bahwa dukungan organisasi merupakan hal yang penting dalam 

menentukan bagaimana karyawan bekerja (in-role performance). 

Tingginya in-role performance berhubungan langsung dengan 

pertumbuhan dari organisasi (Burney et al, 2009: 306). Oleh karena itu, organisasi 

dapat memberikan beberapa program yang dapat memberikan pengaruh yang 

positif agar karyawan dapat melakukan pekerjaan sesuai dengan yang diharapkan 

oleh organisasi. Islam et al (2012: 5) menyatakan job involvement berpengaruh 

terhadap in-role performance pada pekerja di sektor Perbankan di Pakistan. 

Begitu juga dengan bidang kesehatan yang menyatakan bahwa adanya job 

involvement pada pekerjanya akan dapat mempengaruhi in-role performance 

(Rotenberry & Moberg, 2007: 210). Chughtai (2008: 179) juga menemukan job 

involvement berpengaruh pada in-role performance pada tenaga pengajar 

beberapa Universitas di Pakistan. Namun sedikit berbeda dengan Diefendorff et al 

(2002: 102) yang menyatakan job involvement memiliki pengaruh yang lemah 

pada in-role performance. Hal tersebut dikarenakan job involvement memiliki 

hubungan yang lebih kuat dengan organizational citizenship behaviour. In-role 

performance akan dapat dipengaruhi oleh job involvement tanpa memperhatikan 

jenis kelamin, memberikan kepercayaan pada pemikiran untuk memperlihatkan 
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perilaku terlambat menghadiri pertemuan, dan menyelesaikan tugas yang 

dilakukan pada tingkat yang sama baik itu laki-laki maupun perempuan. Berikut 

ini adalah tabel research gap hubungan antara job involvement pada in-role 

performance. 

Tabel 1.2. Research Gap 

Pengaruh Job Involement pada In-role Performance  

No Peneliti 
Judul 

Penelitian 
Objek Hasil 

1. Islam, et al. 

(2012) 

Does 

organizational 

commitment 

enhance the 

relaitonship 

betweem job 

involvement and 

in-role 

performance 

Pekerja bank 

di 10 bank 

terpilih di 

Pakistan 

Job involvement 

berpengaruh 

positif pada in-

role performance  

2.  Rotenberry & 

Moberg 

(2007) 

Assesing the 

impact of job 

involvement on 

performance 

Pekerja di 11 

cabang sektor 

kesehatan di 

lima tempat 

Job involvement 

berpengaruh pada 

in-role 

performance 

3. Chungtai 

(2008) 

Impact of job 

involvement on 

in-role 

performance and 

organizational 

citizenship 

behaviour 

53 pengajar 

perguruan 

tinggi di 

Pakistan 

Job involvement 

berpengaruh 

pada in-role 

performance 

4.  Diefendorff, et 

al (2008) 

Examining the 

roles of job 

involvement and 

work centrality 

in predicting 

organizational 

citizenship and 

job performance 

130 karyawan 

yang  belum 

mendapatkan 

gelar 

Job involvement 

memberikan 

pengaruh yang 

lemah pada in-

role performance 

Sumber: Penelitian-penelitian terdaulu 
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Beberapa penelitian mengaitkan hubungan langsung antara in-role 

peformance dan dimensi komitmen (affective, normative, dan continuance) 

(Cohen & Liu, 2011: 284). Dalam hasil penelitiannya menyebutkan komponen 

komitmen (affective, normative, dan continuance commitment) berpengaruh pada 

In-role performance. Hasil penelitian Cohen & Liu  (2011: 284) menyebutkan 

bahwa affective commitment memiliki pengaruh yang kuat pada in-role 

perfomance. Pernyataan tersebut di kuatkan oleh Kim (2014: 44) yang 

menyatakan bahwa affecitve commitment berpengaruh pada in-role performance 

pada pekerja dalam konteks bisnis di Asia. Adanya affective commitment dapat 

membuat karyawan berkontribusi untuk meningkatkan kinerja organisasi (Meyer 

et al, 1989: 155). Kim (2014: 40) menyebutkan pengalaman mengenai work-life 

balance akan membangun perasaan setia karyawan terhadap organisasi dan dapat 

meningkatkan affective commitment. Beberapa penelitian juga menyebutkan 

bahwa work-life balance berpengaruh signifikan terhadap affective commitment 

dalam organisasi pada perawat rumah sakit (Tayfun & Özgökçeler, 2014: 33), dan 

pekerja dalam bidang pelayanan pelayanan. 

Berdasarkan penelitian tersebut dapat diketahui affective commitment 

memediasi hubungan work-life balance pada in-role performance. Kim (2014: 44) 

menemukan bahwa affective commitment merupakan variabel mediasi antar 

hubungan work-life balance dan in-role performance. Dalam hasil penelitiannya 

menyebutkan bahwa affective commitment memediasi penuh hubungan work-life 

balance dan in-role performance. Berdasarkan hasil temuan tersebut dapat 

diketahui bahwa work-life balance tidak memiliki pengaruh dengan in-role 
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performance, namun dengan adanya affective commitment sebagai mediator 

hubungan antara work-life balance dan in-role performance akan menjadi 

signifikan. Namun Asima & Nilawati (2014: 79) menyebutkan affective 

commitment bukanlah mediator hubungan antara work-life balance dan 

perfomance, hasil penelitiannya menunjukan bahwa hanya ada hubungan 

langsung antara work-life balance dan performance. 

Beberapa penelitian menyatakan keterkaitan antara job involvement dan 

affective commitment seperti Islam et al (2012: 5) dan  Razzaq (2014: 41) dalam 

penelitiannya di sektor perbankan menemukan job involvement berpengaruh 

positif pada affective commitment. Kuruüzüm, Çetin, & Irmak, (2009: 4) dalam 

penelitiannya yang melibatkan karyawan hotel bintang lima menemukan job 

involvement memiliki hubungan yang positif pada affective commitment. 

Berdasarkan beberapa penelitian di atas dapat diketahui bahwa affective 

commitment tidak hanya sebagai mediasi hubungan pengaruh antara work-life 

balance pada in-role performance. Beberapa penelitian telah meneliti hubungan 

antara dimensi komitmen organisasi (affective, normative, dan continuance 

commitment) dan job involvement, tetapi belum ada penelitian yang menggunakan 

dimensi komitmen organisasi sebagai mediasi (Islam et al, 2012: 3). Islam et al 

(2012: 5) dalam penelitiannya menemukan bahwa affective commitment 

memediasi hubungan antara job involvement dan in-role performance. Penelitian 

tersebut dapat membuktikan bahwa dimensi dari komitmen organisasi dapat 

menjadi mediasi antar hubungan tersebut. Chughtai (2008: 176) dalam hasil 
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penelitiannya pada pengajar di Pakistan juga menyebutkan bahwa komitmen dapat 

memediasi hubungan antara job involvement dan in-role performance. 

Kecemasan atas work-life balance secara progresif telah menjadi 

pembicaraan umum terutama bagi karyawan perempuan (Aggrawal, 2015: 79). 

Hal ini dikarenakan perempuan memainkan peran yang penting dalam kehidupan 

orang-orang yang berada di sekitar mereka. Waktu dan upaya yang mereka 

habiskan untuk keluarga dan pekerjaan mereka mengeksploitasi komponen fisik, 

psikologis, emosional, dan sosial (Arathi & Rajkumar, 2015: 625). Oleh karena 

itu, Balaji (2011: 16841) menyatakan bahwa work-life balance merupakan faktor 

utama untuk menanggapi keprihatinan dalam masyarakat dan organisasi saat ini 

mengenai dampak peran ganda pada kesehatan dan kesejahteraan perempuan dan 

juga pengaruhnya terhadap kinerja dalam pekerjaan dan keluarganya, serta peran 

perempuan di dalam masyarakat. Hal itu dikarenakan, peran ganda antara 

pekerjaan dan keluarga yang dialami oleh seseorang akan menyebabkan seseorang 

tersebut berusaha untuk menyeimbangkan segala tuntutan dan tanggungjawab 

mereka (Poernomo & Wulansari, 2015: 192). 

Untuk menyeimbangkan antara kepentingan keluarga dan pekerjaan bukan 

merupakan hal yang mudah. Hal itu dapat menyebabkan konflik yang dapat 

berpengaruh pada work-life balance, khususnya untuk karyawan perempuan akan 

lebih cenderung mengalami konflik yang akan berpengaruh pada work-life 

balance. Dapat dilihat dari banyaknya penelitian mengenai work-life balance 

dengan objek penelitian adalah karyawan perempuan. Beberapa diantaranya yaitu, 

Delina & Raya (2013: 276) yang melibatkan perempuan yang bekerja pada bidang 
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pendidikan, teknologi, dan kesehatan. Selain itu, Yadav & Rani (2015: 680) juga 

melakukan penelitian mengenai work-life balance di sektor pendidikan. 

Sedangkan penelitian lain dilakukan di sektor perbankan (Sharma 2006: 192), dan 

wirausaha (Mathew & Panchanatham, 2011: 80). Berberapa penelitian tersebut 

membahas mengenai work-life balance dengan objek penelitian karyawan 

perempuan.  

Kabupaten Purbalingga memiliki penduduk yang bekerja sebanyak 

430.097 yang terdiri dari 257.978 laki-laki dan 177.119 perempuan (Badan Pusat 

Statistik Kabupaten Purbalingga, 2016). Berdasarkan data tersebut dapat diketahui 

42% tenaga kerja perempuan di Purbalingga yang bekerja untuk memenuhi 

kebutuhan mereka. Seperti halnya dengan PT Interwork Indonesia yang 

merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang industri yang memproduksi 

bulu mata palsu untuk di ekspor. Berdasarkan data akhir tahun 2016 jumlah 

karyawan saat ini yaitu 982 (sembilan ratus delapan puluh dua). Jumlah karyawan 

yang tidak sedikit membuat perusahaan memerlukan lebih banyak upaya untuk 

mengatur dan mengelola karyawan sedemikian rupa agar dapat mencapai tujuan 

organisasi.  

PT Interwork Indonesia adalah perusahaan yang bergerak dalam industri 

yang memproduksi bulu mata palsu. Bulu mata yang diproduksi oleh perusahaan 

ini merupakan bulu mata palsu yang sebagian besar terbuat dari bahan sintetis 

yang diimpor langsung dari Korea. Untuk pemasaran produk, bulu mata palsu 

yang telah diproduksi langsung di distribusikan ke luar negeri (ekspor). Laju 

perusahaan dan mobilitas produksi yang tinggi menciptakan kebutuhan sumber 
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daya manusia yang berkualitas dan handal. Dalam proses produksi PT Interwork 

melibatkan 10 (sepuluh) bagian yaitu Cantel, Gosok, Gulung, Buka Oven, 

Panggang, Obat, Potong Bentuk, Gunting, Pasang Inset, dan Packaging. PT 

Interwork Indonesia memberlakukan 40 (empat puluh) jam dalam seminggu untuk 

bekerja yaitu Senin sampai dengan Jumat 7 (tujuh) jam dan Sabtu 5 (lima) jam 

kerja sudah termasuk dengan jam istirahat atau sesuai dengan ketentuan Undang-

Undang RI No. 13/2003 tentang ketenagakerjaan. Untuk jam lembur disesuaikan 

dengan ketersediaan bahan baku dan permintaan pasar, serta diperuntukan bagi 

karyawan yang menginginkan penghasilan tambahan lebih dari ketentuan 

perusahaan.  

Pengaturan jam kerja sesuai dengan ketetapan pemerintah, selain untuk 

memenuhi kewajiban agar tidak terjadi pelanggaran, juga dapat memberikan hak 

kesejahteraan bagi karyawan agar dapat memiliki waktu melaksanakan kegiatan 

yang tidak berkaitan dengan pekerjaan atau kegiatan lain di luar kewajiban 

pekerjaan. Selain itu beberapa program kesejahteraan lain tersebut yaitu, program 

cuti yang terdiri dari cuti tahunan dan cuti hamil. Cuti tahunan dilaksanakan 12 

(dua belas hari) yang merupakan hak dari karyawan untuk tidak hadir tanpa 

potongan gaji dan cuti hamil dilaksanakan 3 (tiga) bulan untuk karyawati yang 

melahirkan dengan tetap mendapatkan gaji pokok. Jam kerja yang standar dan 

juga kesempatan pekerja untuk mendapatkan hak cuti akan memberikan waktu 

kepada para pekerja untuk melakukan kegiatan yang berkaitan dengan 

kepentingan pribadi mereka. 
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Selain program cuti, karyawan juga didaftarkan asuransi seperti BPJS 

(Badan Penyelenggaraan Jaminan Sosial) ketenagakerjaan sesuai dengan 

peraturan yang berlaku. Adapun program lain dari PT Interwork Indonesia seperti 

rekreasi, pemberian insentif lembur, pemberian bonus untuk karyawan yang hadir 

100% (seratus persen) per bulan dan bagi mereka yang melebihi target harian 

akan mendapatkan bonus uang makan yang dapat di akumulasikan tiap bulannya 

untuk di uangkan. Selain itu, ada juga program olahraga yaitu senam bersama 

dilakukan ketika jam istirahat pertama mulai pukul 09.00 – 09.15 pagi meskipun 

tidak terdapat jadwal rutin. Ruang kerja karyawan juga dilengkapi fasilitas full 

music dengan tujuan agar karyawan tidak jenuh dan merasa rileks saat bekerja.  

Namun, pemberian program-program kesejahteraan sumber daya manusia 

yang diberikan oleh PT Interwork Indonesia tidak sejalan dengan output yang 

diberikan oleh sumber daya manusia itu sendiri. Hal tersebut dapat dilihat dari 

beberapa permasalahan yang terjadi bersangkutan dengan sumber daya manusia 

PT Interwork Indonesia. Permasalahan yang seringkali terjadi dapat dilihat pada 

bagian produksi khususnya bagian Cantel dan Gunting. 

Tabel 1.3.  

Rata- rata Target, Hasil, dan Persentase Kerusakan Produksi Bagian 

Gunting dan Cantel PT Interwork Indonesia per Bulan Tahun 2016 

Item 
Nama Bagian 

Gunting Cantel 

Target Produksi  219.750 pcs 116.875 pcs 

Hasil Produksi  246.449 pcs 123.196 pcs 

Kerusakan 36.625 pcs 9.350 pcs 

Rusak 14.650 pcs 4.675 pcs 

Persentase Rusak 6% 4% 

Sumber: Data Observasi tahun 2017 
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Data di atas di dukung oleh hasil observasi lapangan pada Sensir di bagian 

Gunting dan Cantel yang bertanggung jawab mengenai segala sesuatu yang 

berkaitan dengan karyawan. Menurut informan setiap karyawan memiliki karakter 

yang berbeda dalam menyelesaikan pekerjaan. Kesalahan yang umum dilakukan 

yaitu melakukan pekerjaan yang tidak sesuai dengan hasil yang telah ditentukan 

sehingga dapat merusak produk. Kerusakan produk akan menyebabkan 

pengulangan proses produksi dengan cara memperbaiki produk yang mengalami 

kerusakan. Pekerjaan tersebut akan memakan waktu dan untuk produk yang tidak 

dapat diperbaiki akan dinyatakan sebagai produk rusak yang tidak dapat 

digunakan lagi atau harus dibuang.  

Berdasarkan pengamatan informan karyawan melakukan kesalahan dalam 

sehari untuk bagian Cantel rata-rata yaitu 2 (dua) pcs dan untuk bagian Gunting 

yaitu rata-rata 5 (lima) pcs sudah termasuk hasil lembur. Target rata-rata per hari 

untuk bagian Cantel minimal 15 (lima belas) sampai dengan 25 (dua puluh lima) 

pcs dan Gunting 20 (dua puluh) sampai dengan 30 (tiga puluh) pcs bergatung 

pada tingkat kesulitan pengerjaan produk (low, medium, hard). Untuk pencapaian 

target diperkirakan ada 80% karyawan yang mampu mencapai target harian dan 

bersedia untuk kerja lembur hingga membawa pulang produk kerumah masing-

masing. Untuk 20% yang lain ditempati oleh karyawan yang melakukan pekerjaan 

sesuai target atau hanya cukup menghasilkan sesuai dengan target yang telah 

ditentukan oleh perusahaan dan tidak sesuai target atau kurang dari target yang 

telah di tentukan. Dalam sehari bahkan ada karyawan yang hanya mampu 
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menghasilkan 10 (sepuluh) pcs produk baik itu dalam bagian Cantel maupun 

Gunting.  

Angka 80% menunjukan bahwa masih adanya sebagian besar dari 

karyawan yang masih ingin melakukan pekerjaan mereka meski sudah berada di 

luar jam kerja yang seharusnya. Namun, keinginan karyawan untuk tetap 

melakukan pekerjaan di luar jam kerja dan juga program-program kesejahteraan 

yang di berikan oleh PT Interwork Indonesia tidak dapat menghentikan keinginan 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaanya. Berdasarkan Data Karyawan PT 

Interwork Tahun 2016 secara keseluruhan khususnya untuk bagian Cantel dan 

Gunting dari 471 karyawan terdapat 29 karyawan bagian Cantel dan 34 karyawan 

bagian Gunting yang meninggalkan pekerjaan mereka atau mengundurkan diri 

dalam tahun tersebut.   

Oleh karena itu, dapat diketahui in-role performance karyawan perempuan 

bagian cantel dan gunting PT Interwork Indonesia masih belum maksimal yang 

ditandai dengan masih kurangnya job-spesific task profiency yang dimiliki 

karyawan. Dilihat dari tingkat kerusakan yang dihasilkan karyawan per tahunnya, 

meskipun hanya 6% untuk bagian Gunting dan 4% untuk bagian Cantel namun, 

jika tidak diperhatikan akan berpotensi merugikan perusahaan. Permasalahan 

tersebut dikarenakan karyawan baik di bagian Cantel maupun Gunting masih 

belum optimal dalam melakukan pekerjaan sesuai dengan deskripsi pekerjaan di 

masing-masing bagian. Berdasarkan permasalah hal tersebut, peneliti ingin 

mengetahui bagaimana work-life balance, job involvement, dan affective 

commitment dapat meningkatkan in-role performance serta peran affective 
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commitment dalam memaksimalkan work-life balance untuk meningkatkan in-

role performance dan peran affective commitment dalam memaksimalkan job 

involvement untuk meningkatkan in-role performance . Sehingga judul penelitian 

ini adalah “Pengaruh Work-Life Balance dan Job Involvment pada In-role 

Performance dengan Affective Commitment sebagai variabel mediasi (Studi 

Kasus pada Karyawan Perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork 

Indonesia di Purbalingga)” 
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1.2. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, permasalah yang 

ditemukan dalam penelitian ini adalah terdapat perbedaan hasil penelitian 

mengenai pengaruh work-life balance, job involvement, dan affecective 

commitment pada in-role performance. Selain itu, terdapat adanya fenomena yang 

terjadi pada perusahaan yaitu belum maksimalnya in-role performance karyawan 

perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indonesia. 

Penelitian ini untuk menguji apakah work-life balance, job involvement, 

dan affective commitment dapat meningkatkan in-role performance serta peran 

affective commitment dalam memaksimalkan work-life balance untuk 

meningkatkan in-role performance dan peran affective commitment dalam 

memaksimalkan job involvement untuk meningkatkan in-role performance pada 

karyawan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indonesia. Rumusan masalah 

yang diajukan pada penelitian ini adalah variabel apa yang mempengaruhi kurang 

maksimalnya in-role performance. Adapun pertanyaan penelitian yang diajukan 

sebagai berikut.  

1. Apakah work-life balance berpengaruh positif pada in-role performance 

karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indonesia? 

2. Apakah job involvement berpengaruh positif pada in-role performance 

karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indonesia? 

3. Apakah affective commitment berpengaruh positif pada in-role performance 

karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indonesia? 
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4. Apakah work-life balance berpengaruh positif pada affective commitment 

karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indonesia? 

5. Apakah job involvement berpengaruh positif pada affective commitment 

karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indonesia? 

6. Apakah affective commitment memediasi hubungan work-life balance dan in-

role performance karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT 

Interwork Indonesia? 

7. Apakah affective commitment memediasi hubungan job involvement dan in-

role performance karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT 

Interwork Indonesia? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah penelitian, tujuan dari penelitian ini adalah 

sebagai berikut. 

1. Untuk menguji pengaruh positif work-life balance pada in-role performance 

karyawan perempuan bagian Cantel dan Gungting PT Interwork Indonesia. 

2. Untuk menguji pengaruh positif job involvement pada in-role performance 

karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indonesia. 

3. Untuk menguji pengaruh positif affective commitment pada in-role 

performance karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork 

Indonesia.  

4. Untuk menguji pengaruh positif work-life balance pada affective commitment 

karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indonesia. 
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5. Untuk menguji pengaruh positif job involvement pada affective commitment 

karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indonesia. 

6. Untuk menguji pengaruh affective commitment sebagai mediator antara work-

life balance dan in-role perforamance karyawan perempuan bagian Cantel dan 

Gunting PT Interwork Indonesia. 

7. Untuk menguji pengaruh affective commitment sebagai mediator antara job 

involvement dan in-role perforamnce karyawan perempuan bagian Cantel dan 

Gunting PT Interwork Indonesia. 

1.4. Kegunaan Penelitian  

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik dari segi teoritis 

maupun praktis. Adapun manfaat penelitian yang diharapkan sebagai berikut. 

1. Kegunaan Teoritis 

a. Penelitian ini dilakukan untuk menambah referensi tentang kinerja 

khususnya untuk dimensi in-role performance pada karyawan dengan 

melihat bagaimana karyawan dalam melakukan pekerjaan pada perusahaan 

yang memproduksi bulu mata palsu.  

b. Penelitian ini memberikan tambahan pengetahuan mengenai komitmen 

karyawan, khususnya dimensi affective commitment. Pada penelitian kali 

ini affective commitment menjadi variabel penelitian yang biasanya 

digunakan sebagai dimensi dari variabel komitmen.  

c. Penelitian ini menambah referensi ilmu pengetahuan tentang hubungan 

pengaruh work-life balance, job involvement pada in-role performance 

yang dimediasi oleh affective commitment. 
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2. Kegunaan Praktis 

a. Bagi perusahaan maupun badan usaha yang lain penelitian ini dapat 

menjadi bahan referensi untuk mengetahui seberapa besar work-life 

balance dan job involvement berpengaruh pada in-role performance, selain 

itu juga dapat mengetahui peran mediasi affective commitmetn pada 

hubungan work-life balance dan job involvement pada in-role performance. 

Kemudian hasilnya dapat dijadikan bahan pertimbangan dalam menyusun 

strategi dan kebijakan perusahaan.  

b. Bagi akademisi dapat digunakan sebagai implikasi lebih lanjut dalam 

memberikan informasi guna menciptakan kemampuan dan pemahaman 

mengenai manajemen sumber daya manusia yang mengarah pada work-life 

balance, job involvement, affective commitment, dan in-role performance 

di dalam perusahaan
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS PENELITIAN 

 

2.1. Work-life Balance 

2.1.1.  Definisi Work-life Balance 

Balaji (2011: 16841) mendefinisikan work-life balance adalah 

pemeliharaan keseimbangan antara tanggung jawab di tempat kerja dan di rumah. 

Jika seseorang telah mengalokasikan waktu yang dibutuhkan untuk setiap aspek 

kehidupan seharusnya tidak akan terjadi masalah di salah satu bagian dari 

kehidupan seseorang yang berarti bahwa ia telah mampu mencapai keseimbangan 

kehidupan kerja (Delecta, 2011: 188). Saat ini tuntutan pekerjaan membuat 

seseorang sulit untuk menyeimbangkan antara kegiatan yang berkaitan dengan 

pekerjaan dan di luar pekerjaan. Oleh karena itu istilah yang digunakan untuk 

menggambarkan praktik-praktik di tempat kerja yang mengakui dan bertujuan 

untuk mendukung kebutuhan karyawan dalam mencapai keseimbangan antara 

tuntutan dari keluarga dan kehidupan kerja mereka di sebut dengan work-life 

balance (Devi, 2014: 4932). 

Work-life balance adalah suatu hal yang dilakukan oleh seseorang untuk 

menciptakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan atau bisa disebut juga 

dengan memberikan derajat kepentingan atau nilai yang sama pada pekerjaan dan 

kehidupan mereka (Aggrawal, 2015: 79).  Hal ini dikarenakan work-life balance 

merupakan sejauh mana seseorang terlibat dan puas dengan perannya dalam 

bekerja dan juga perannya dalam kehidupan pribadinya (Greenhaus et al, 2003: 

513)
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Work-life balance juga didefinisikan sebagai kepuasan dan pembagiaan 

fungsi yang baik dalam kegiatan yang berkaitan dengan pekerjaan dan kehidupan 

di rumah dengan peran konflik yang minimum (Clark, 2001: 349). Untuk 

menciptakan keseimbangan digunakan pendekatan peran pekerjaan dan peran 

keluarga dengan perkiraan nilai yang sama seperti perhatian, waktu, keterlibatan, 

atau komitmen (Greenhaus et al, 2003: 512).  Dhas & Karthikeyan (2015: 10) 

mendefinisikan work-life balance sebagai efektifitas seseorang dalam melakukan 

tindakan antara pekerjaan yang dibayar dan aktifitas lain yang di sukai termasuk 

didalamnya yaitu menghabiskan waktu dengan keluarga, berolahraga dan rekreasi, 

melakukan kegiatan sukarela, dan melakukan study lanjut. Praktik work-life 

balance yang tidak memadai akan menimbulkan masalah yang berisiko besar 

pada kesejahteraan karyawan, kinerja karyawan, dan juga kinerja organisasi 

(Kamau et al. 2013: 179). Oleh karena itu, praktik work-life balance di pandang 

sebagai strategi progresif yang dapat dipertimbangkan dalam tempat kerja di masa 

depan (Mohanty & Jena, 2016: 19) 

2.1.2. Komponen Work-life Balance 

 Berdasarkan definisi work-life balance menurut para ahli, berikut ini 

adalah komponen dari work-life balance menurut Greenhaus et al (2003: 513). 

1. Keseimbangan waktu (time balance) 

Keseimbangan waktu yang dimaksud adalah keseimbangan antara jumlah 

waktu yang dihabiskan untuk bekerja dan berperan dalam keluarga. 
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2. Keseimbangan keterlibatan (involvement balance) 

Keseimbangan keterlibatan yang dimaksud adalah keseimbangan antara 

keterlibatan psikologis dalam peran pekerjaan dan keluarga. 

3. Keseimbangan kepuasan (satisfaction balance) 

Keseimbangan Kepuasan yang dimaksud adalah keseimbangan antara 

kepuasan dalam bekerja dan juga kepuasan dalam kehidupan keluarga. 

 Setiap komponen dari work-life balance dapat mewakili keseimbangan 

baik dalam hal positif maupun negatif bergantung pada tingkat waktu, keterlibatan, 

maupun kepuasan apakah mengalami keseimbangan atau sebaliknya. 

2.1.3 Faktor-faktor Work-life Balance 

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi work-life balance menurut 

Poulose & Susdarsan (2014: 5) terdiri dari 4 faktor sebagai berikut. 

1. Faktor individual (individual factor) 

Kepribadian, well-being, dan kecerdasan emosional merupakan faktor 

individu yang dapat mempengaruhi work-life balance. 

2. Faktor organisasi (organizational factor) 

Pengaturan kerja, praktik dan aturan work-life balance, dukungan 

organisasi, dukungan pimpinan, dukungan rekan kerja, stress kerja, peran 

konflik, peran ambiguitas, peran berlebihan, dan teknologi merupakan 

faktor sosial yang dapat mempengaruhi work-life balance. 
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3. Faktor sosial (social factor) 

Pengaturan perawatan anak, dukungan pasangan, dukungan keluarga, 

dukungan sosial, tuntutan personal dan keluarga, masalah tanggungan 

perawatan dan pertengkaran keluarga merupakan faktor sosial yang dapat 

mempengaruhi work-life balance.  

4. Faktor lain (other factor). 

Umur, jenis kelamin, status perkawinan, status keluarga, pengalaman, 

level karyawan, tipe pekerjaan, pemasukan, dan tipe keluarga merupakan 

faktor lain selain faktor individu, organisasi, dan sosial yang dapat 

memberikan pengaruh pada work-life balance. 

2.1.4. Dimensi Work-life Balance 

Menurut Fisher, Bulger, & Smith (2009: 447) work life balance memiliki 

4 dimensi pembentuk sebagai berikut.   

1. Work interference personal life (WIPL) 

Dimensi WIPL mengacu pada bagaimana aktivitas bekerja dapat 

mengganggu kehidupan pribadi seseorang diluar pekerjaan. Misalnya 

seseorang yang terlalu lelah untuk melakukan sesuatu kegiatan di luar 

pekerjaan atau dirumah disebabkan oleh aktivitas kerja di perusahaan. 

2. Personal life interference work (PLIW) 

Dimensi PLIW mengacu pada bagaimana kehidupan pribadi di luar 

pekerjaan seseorang dapat mengganggu aktivitas pekerjaannya. Misalnya 

seseorang terlalu sibuk dengan kegiatan di luar aktivitas bekerja, sehingga 

menghambat mereka saat sedang bekerja di perusahaan. 



25 
 

 

 

3. Personal life enhancement of work (PLEW) 

Dimensi WEPL mengacu pada bagaimana kehidupan pribadi di luar 

aktivitas kerja seseorang dapat meningkatkan kinerja dalam pekerjaan. 

Misalnya suatu pekerjaan dapat membantu seseorang untuk lebih 

semangat dalam melaksanakan kegiatan personalnya.  

4.  Work enhancement of personal life (WEPL) 

Dimensi (WEPL) mengacu pada bagaimana pekerjaan dapat meningkatkan 

kualitas kehidupan pribadi seseorang. Misalnya kehidupan pribadinya 

dapat memberikan dorongan untuk merasa lebih tenang dan siap untuk 

melakukan pekerjaan.  

Tidak jauh berbeda dengan Dolai, (2015: 144) yang melakukan penelitian 

mengenai pengembangan dimensi dari  Fisher, Bulger and Smith (2009: 447) 

dalam penelitiannya menyatakan bahwa work-life balance terdiri dari 3 (tiga) 

dimensi yaitu work interference personal life (WIPL), personal life interference 

work (PLIW), dan work enhancement of personal life (WEPL). 

2.2. Job Involvement 

2.2.1.   Definisi Job Involvement 

Job involvement adalah kepercayaan tentang nilai dari pekerjaan saai ini 

dan seberapa besar pekerjaan tersebut memberikan kepuasan (Cohen, 1999b: 373). 

Aryee (1991: 51) mendefinisikan job involvement merupakan bagaimana seorang 

individu melihat pekerjaannya sebagai sesuatu yang penting dari diri mereka atau 

indentifikasi psikologi tentang pekerjaan mereka. Menurut  Govender & 

Parumasur (2010: 239) job involvement dapat dilihat sebagai fungsi dari sejauh 

mana pekerjaan dapat memberikan kepuasan sesuai dengan kebutuhan saat ini. 
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Ekmekçi (2011: 69) membagi job involvement menjadi dua pendekatan, 

yaitu pendekatan pertama dipandang sebagai perbedaan variabel individu, job 

involvement diyakini terjadi ketika kepemilikan kebutuhan tertentu, nilai-nilai atau 

karakteristik pribadi dapat mempengaruhi individu untuk lebih atau kurang untuk 

terlibat dalam pekerjaan mereka. Pendekatan kedua, job involvement dipandang 

sebagai respon terhadap kakateristik situasi kerja tertentu. Robbins & Judge 

(2013: 46) menyatakan job involvement sebagai tingkat dimana seseorang 

mengidentifikasi sebuah pekerjaan, secara aktif berpartisipasi di dalamnya, dan 

mempertimbangkan kinerja sebagai bagian yang penting bagi nilai diri.  

Job involvement merupakan kondisi yang menggambarkan sejauh mana 

seseorang mengidentifikasikan dirinya secara psikologis terhadap pekerjaan, atau 

sejauh mana pentingnya pekerjaan bagi dirinya, serta sejauh mana hasil kerjanya 

mempengaruhi harga dirinya (Lodahl & Kejner, 1965: 24). Menurut teori 

pertukaran sosial, seorang individu memiliki kebutuhan dan keterampilan tertentu 

untuk organisasi, dan berharap bahwa organisasi akan memberikan lingkungan 

yang dapat memberikan kepuasan akan kebutuhan dan keterampilan yang 

digunakan. Jika kebutuhan psikologis individu terpenuhi, karyawan akan lebih 

melibatkan diri dan menginvestasikan waktu dan energi yang lebih besar untuk 

organisasi (Ho et al, 2012: 68). 
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Berdasarkan model job involvement beberapa penelitian sebelumnya 

Yoshimura (1996: 176) membagi job involvement menjadi 3 (tiga) kategori, yaitu 

sebagai berikut.  

1. Job as the central life interest  

Job as the central life interest diartikan secara luas bahwa pekerjaan 

merupakan hal yang penting sebagai faktor self-esteem (penghargaan diri). 

Dalam kasus ini disebutkan bahwa pekerjaan memberikan peluang yang 

baik untuk memuaskan keinginan pekerja, atau bisa diartikan pekerjaan 

mereka merupakan pusat dari kehidupan mereka. 

2. Job as important of performance in self-esteem 

Job as important of performance in self-esteem diindikasikan bagaimana 

suatu pekerjaan dapat berpengaruh pada self-esteem tiap individu.  

3. Active participation in job 

Active participation in job diartikan sebagai bagaimana seorang individu 

aktif berpartisipasi dalam pekerjaannya. 

2.2.2. Faktor-faktor Job Involvement 

Menurut Sekaran & Mowday (1981: 52) faktor-faktor yang mempengaruhi 

job involvement terbagi menjadi 2 (dua) sebagai berikut. 

1. Faktor Individu 

Umur, pendidikan, jenis kelamin, lama kerja, kebutuhan kekuatan, locus of 

control, dan nilai yang berkaitan dengan Job Involvement merupakan 

faktor individu yang mempengaruhi Job Involvement. 
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2. Faktor Organisasi atau Situasi Kerja 

Perilaku pimpinan, proses pengambilan keputusan, hubungan interpersonal, 

dan karakter perusahaan merupakan faktor-faktor situasi kerja yang dapat 

berpengaruh pada Job Involvement. 

Cohen (1999: 298) berpendapat lain mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi job involvement. Dalam penelitiannya menyebutkan bahwa faktor-

faktor yang mempengaruhi job involvement terdiri dari faktor demografi dan 

faktor pengalaman kerja. Faktor demografi yang dimaksud adalah umur, masa 

jabatan, tahun bekerja, tingkat pendidikan, kepemilikan anak, dan jenis kelamin.  

Untuk faktor pengalaman kerja akan memberikan pengaruh yang lebih kuat 

terhadap job involvement. Oleh karena itu, job involvement dapat mengarahkan 

pekerja pada sikap yang positif untuk karir dan organisasi.  

2.2.3. Dimensi Job Involvement  

Menurut Yoshimura (1996: 176) menyatakan dimensi dari job involvement 

adalah sebagai berikut.  

1. Emotional job involvement (aspek emosi) 

Emotional job involvement berfokus pada perasaan karyawan serta 

perilaku positif maupun karyawan terhadap perusahaan, atasan, dan 

kondisi pekerjaan yang dialami. Misalnya seberapa tertarik atau tidak 

tertarik seorang karyawan pada pekerjaan mereka.  
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2. Cognitive job involvement (aspek kognitif) 

Cognitive job involvement berfokus pada karyawan yang memiliki 

keyakinan tentang perusahaan, atasan, dan kondisi pekerjaan yang dialami.  

Misalnya seorang karyawan merasa yakin bahwa dirinya merupakan salah 

satu bagian penting dalam pekerjaan.  

3. Behavioral job involvement (aspek perilaku) 

Behavioral job involvement merupakan komponen yang menjadi nilai 

tambah bagi perusahaan untuk melihat bagaimana karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan, kemampuan berfikir, maupun energi yang 

dikhususkan untuk menyelesaikan pekerjaan. Misalnya seorang karyawan 

akan memikirkan pekerjaan mereka meskipun berada di tempat kerja 

mereka. 

2.2.4. Indikator Job Involvement 

 Untuk mengetahui bagaimana job involvement yang dimiliki oleh 

seseorang diperlukan adanya ukuran agar dapat mengidentifikasi keberadaan job 

involvement dengan jelas. Berikut ini adalah pengembangan indikator job 

involvement Lohdal & Kejner (1965) menurut Govender & Parumasur (2010: 

250). 

1. Response to work  (respon pada pekerjaan) 

Respon pada pekerjaan yang dimaksud adalah sejauh mana kebutuhan 

karyawan itu dipenuhi oleh pekerjaan itu sendiri. Hal tersebut dapat 

mendorong respon positif pada pekerjaan.  
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Respon pada pekerjaan juga dapat dilihat dari bagaimana seseorang 

percaya bahwa pekerjaan memiliki sebagian besar atau kecil peran dalam 

kehidupannya (Govender and Parumasur, 2010: 248). 

2. Sense of duty (kesadaran mengabdi) 

Kesadaran mengabdi dalam konteks job involvement ini memberikan 

dampak meningkatnya tanggung jawab karyawan dalam hal penyelesaian 

tugas. Misalnya karyawan mau melakukan pekerjaan tambahan di luar jam 

kerja. Menurut Govender and Parumasur (2010: 248) pekerja di 

indikasikan tidak akan mau melanjutkan pekerjaannya ketika mereka tidak 

membutuhkan lagi uang. 

3. Feeling of guild regarding unfinished work and absenteeism (perasaan 

bersalah)  

Perasaan bersalah ini yaitu perasaan bersalah atas pekerjaan yang belum 

selesai dan ketidakhadiran. Adanya pertemuan rutin yang diwajibkan 

antara manajemen dan karyawan untuk membahas kinerja dan masalah 

yang dialami oleh para pekerja mereka akan membantu dalam mengurangi 

absensi. 

4. Expressions of being job involvement (ekpresi keterlibatan kerja) 

Ekspresi keterlibatan kerja ini dapat meningkatkan kesesuaian antara 

kebutuhan karyawan dan karakteristik pekerjaan.  
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2.3. In-role Performance 

2.3.1. Definisi In-role Performance 

Job performance di definisikan sebagai perilaku karyawan untuk 

berkontribusi pada tujuan organisasi (Campbell et al, 1990: 278). Campbell et al 

(1990: 278) menjelaskan perbedaan penting antara perilaku kinerja yang 

memberikan kontribusi terhadap efektivitas organisasi secara keseluruhan karena 

melibatkan kemampuan dalam melaksanakan tugas dan perilaku kinerja yang 

berkontribusi pada organisasi dalam cara lain. Menurut Motowidlo (2003: 39) job 

performance didefinisikan sebagai total nilai harapan untuk organisasi yang dapat 

dijadikan sebagai pembeda yang dapat membawa individu untuk keluar dari 

periode waktu yang standar.  

Definisi dari job performance menjadi bervariasi dikarenakan adanya 

beberapa perbedaan pada tindakan dalam program seleksi, partisipasi dalam 

pelatihan dan program pengembangan, serta cara memotivasi, dan juga perbedaan 

situasi ketidakleluasaan dan pemberian kesempatan (Motowidlo, 2003: 39). 

Motowidlo & Scotter (1994: 478) mengkategorikan dua model kinerja (job 

performance) yaitu in-role (task) performance dan extra-role (contextual) 

performance.  Konsep lain dari model kinerja seperti extrarole behaviour, 

procosial behaviour, organizational citizenship, dan organizational spontaneity 

merupakan pengembangan dari konsep task performance dan conseptual 

performance.  

 Jex & Britt (2014: 138) menyebutkan in-role performance merupakan 

kinerja yang ditunjukan dalam aspek teknik yang berkaitan dengan pekerjaan itu 
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sendiri, sedangkan extra-role performance merupakan kemampuan non teknis 

seperti terampil dalam berkomunikasi secara efektif. Bakker, Demerouti & 

Verbeke, (2004: 84) juga menambahkan bahwa pada dasarnya konsep kinerja di 

bagi menjadi dua yaitu in-role performance dan extra-role performance. 

Konsep dari tugas dan kinerja kontekstual mengambil konsep hal lain yang 

merupakan bagian terpenting dari konteks kinerja karena in-role performance 

menunjukan perilaku formal untuk mencapai tujuan organisasi atau mendukung 

tujuan teknis organisasi (Motowidlo & Scotter, 1994: 476). Jex & Britt, (2014: 

137) menyebutkan in-role performance merupakan kinerja dalam aspek teknik 

dari pekerjaan karyawan, misalnya seorang perawat dituntut untuk melakukan 

pekerjaan seperti mengambil darah pasien dan mengantar obat. Amelia (2010: 

208) menyatakan in-role performance adalah ukuran kinerja yang terkait dengan 

seberapa baik seorang karyawan menjalankan tugas sesuai dengan deskripsi 

kerjanya. Sebagai contoh in-role performance yaitu seberapa baik karyawan 

melakukan pekerjaan sesuai dengan deskripsi kerja dan hasil yang dicapai.   

2.3.2. Faktor-faktor In-role Performance 

Berdasarkan penelitian Satavuthi & Chaipoopirutana (2014: 67) 

ditemukan beberapa faktor yang berpengaruh pada In-role Performance, sebagai 

berikut.  

1. Evaluasi diri (self-evaluation) 

Evaluasi diri diindikasikan sebagai faktor penentu utama dari in-role 

performance. Karyawan dengan kemampuan evaluasi diri yang tinggi 

dalam pekerjaannya dapat lebih meningkatkan in-role performance. 
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2. Kepuasan kerja (job satisfaction) 

Kepuasan kerja merupakan faktor lain yang dapat meningkatkan in-role 

performance. Kepuasan kerja dapat di tercipta dari beberapa faktor seperti 

pengalaman kerja (gaji, rekan kerja, manager, promosi, fasilitas organisasi, 

dan karakteristik pekerjaan) dapat berpengaruh pada kinerja. 

2.3.3. Dimensi In-role Performance 

Berdasarkan Model Cambell’s yang menggambarkan pentingnya in-role 

performance dan extra-role performance, Jex & Britt (2014: 138) menganjurkan 

dimensi dari in-role performance sebagai berikut.  

1. Job-spesific task profiency (keahlian dalam tugas spesifik jabatan)  

Job-spesific task profiency adalah dimensi yang menggambarkan perilaku 

yang berhubungan dengan tugas utama seseorang dalam organisasi sesuai 

dengan perannya. Misalnya menghitung uang, mencatat deposit, dan 

menguangkan cek merupakan spesifikasi pekerjaan dari teller bank. 

Contoh lain yaitu seorang guru atau pengajar memiliki tugas atau peran 

seperti menyusun jadwal, meningkatkan kedisiplinan, dan menjalin 

komunikasi dengan wali murid atau orang tua siswa. 

2. Non-job-spesific task profiency (keahlian dalam tugas diluar jabatan)  

Non-job-spesific task profiency adalah dimensi yang menggambarkan 

perilaku yang harus dimiliki secara umum yang sifatnya tidak spesifik.  
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Misalnya tugas primer dari seorang profesor adalah mengajar dan 

melakukan penelitian pada bidangnya. Namun, profesor dapat dikatakan 

baik apabila melakukan tugas secara umum seperti menasihati siswa, 

melayani komite universitas, ikut andil dalam hal pendanaan, dan sesekali 

hadir untuk mewakili upacara pembukaan suatu kegiatan.  

2.4.  Affective Commitment 

2.4.1.   Definisi Affective Commitment  

Komitmen organisasi secara umum didefinisikan sebagai keterikatan 

psikologis antara karyawan dan organisasi yang dapat membuat kemungkinan 

sedikit karyawan untuk meninggalkan organisasi (Allen & Meyer, 1996: 252). 

Dalam penelitian tersebut diidentifikasikan terdapat tiga komponen yang berbeda 

dalam mendefinisikan komitmen yaitu komitmen sebagai suatu ikatan atau 

hubungan afektif (affective attachment) pada organisasi, komitmen sebagai suatu 

dampak (biaya) yang dirasakan (perceived cost) yang berhubungan dengan 

meninggalkan organisasi, dan komitmen sebagai suatu kewajiban untuk tetap 

bertahan dalam organisasi. Ketiga komponen tersebut kemudian dikenal dengan 

affective commitment, normantive commitment, dan continuance commitment 

(Meyer & Allen, 1991: 63). 

Pendekatan afektif kemungkinan yang paling mewakili untuk 

mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kekuatan relatif dari individu dengan 

keterlibatan dalam perusahaan tertentu  (Mowday et al, 1979: 226). Hal tersebut 

dikarenakan, affective commitment digambarkan sebagai tingkat dimana seorang 

individu terikat secara psikologis pada organisasi yang telah mempekerjakannya 
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melalui perasaan seperti, loyalitas dan cinta terhadap organisasi karena sepakat 

dengan tujuan organisasi (Meyer & Allen, 1991: 67).  

Allen & Meyer (1996: 253) mendefinisikan affective commitment 

merupakan emosi karyawan untuk organisasi yang dapat menyebabkan karyawan 

ingin untuk tetap berada dalam organisasi. Sedangkan menurut Glazer & Kruse 

(2008: 331) affective commitment merupakan keinginan karyawan untuk tetap 

berada dalam organisasi, dan keinginan untuk memberikan upaya pada organisasi 

serta keyakinan pada nilai dan norma yang berlaku dalam organisasi.  

2.4.2. Faktor-faktor Affective Commitment 

Bloemer & Schröder (2003: 41) dalam penelitiannya menyatakan bahwa 

faktor-faktor yang dapat mempengaruhi affective commitment adalah sebagai 

berikut. 

1. Position involvement (keterlibatan posisi) 

Position involvement dianggap menjadi hal yang penting untuk mewakili 

proses identifikasi. Position involvement berkaitan dengan keterikatan 

yang berkenaan dengan derajat komitmen terhadap tanggung jawab 

spesifik sesuai dengan posisi (Freedman, 1964: 290). 

2. Volitional choice (pilihan kehendak) 

Volitional choice menjadi konstruk yang mewakili proses kehendak, bisa 

didefinisikan sebagai sebuah proses yang melibatkan antara kebebasan 

dari kendala dan kebebasan untuk memilih (Pitchard et al, 1999: 336). 
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3. Informational compexity (kompleksitas informasi) 

Informational compexity dianggap menjadi hal yang penting untuk 

mewakili proses informasi. Informational compexity dapat didefinisikan 

sebagai sejauh mana informasi yang telah diolah diperlukan untuk 

membentuk struktur kognitif (Bloemer & Schröder, 2003: 35). 

2.4.3. Indikator Affective Commitment 

Indikator affective commitment menurut Meyer, Allen, & Smith (1993: 

544) yang dikembangkan oleh Jaros (2007: 10) terdiri dari 3 (tiga) indikator yaitu 

sebagai berikut. 

1. Sense of belonging (rasa memiliki) 

Sense of belonging diukur dengan sejauh mana karyawan mengalami rasa 

memiliki pada perusahaan.  

2. Embracing the organization problems (menyatu dengan masalah 

organisasi) 

Embracing the organization problem merupakan respon positif karyawan 

pada masalah yang ada dalam organisasi. 

3. Emotionally attached (keterikatan emosional) 

Emotionally attached merupakan sejauh mana karyawan terikat secara 

emosional pada organisasi, sehingga cenderung bagi mereka untuk 

bertahan.  
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2.5. Kajian Penelitian Terdahulu 

Terdapat berbagai penelitian terdahulu yang digunakan sebagai rujukan 

dan mendukung penelitian ini, berikut ini merupakan tabel penelitian terdahulu. 

Tabel. 2.1.  

Penelitian Terdahulu Pengaruh Work-Life Balance dan Job Involvement pada 

In-role Performance dengan Affective Commitment Sebagai Variabel Mediasi 

No. Peneliti 

(Tahun) 

Judul Penelitian Objek 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1. Rotenberry & 

Moberg 

(2007) 

Assessing the impact of 

job involvement on 

performance 

Pekerja di 11 

cabang sektor 

kesehatan di 

lima tempat  

Job involvement 

berpengaruh pada 

in-role 

performance 

2. Chughtai 

(2008) 

Impact of job 

involvement on in-role 

job performance and 

organizational  

citizenship behaviour 

53 Pengajar 

Perguruan 

Tinggi di 

Pakistan  

Job involvement 

berpengaruh pada 

in-role 

performance 

3. Diefendorff, 

et al (2008) 
Examining the roles of 

job involvement and 

wok centrality in 

predicting 

organizational 

citizenship behaviour 

and job performance 

130 

karyawan 

yang belum 

mendapatkan 

gelar   

Job involvement 

memberikan 

pengaruh yang 

lemah pada in-

role performance. 

4. Kuruüzüm, 

Çetin, & 

Irmak (2009) 

Tourism review path 

analysis of 

organizational 

commitment, job 

involvement and job 

satisfaction in turkish 

hospitality industry 

Pekerja 

penuh waktu 

di hotel 

bintang lima 

Turki 

Job involvement 

berpengaruh 

positif pada 

affective 

commitment 

5. Cohen & Liu 

(2011) 

Relationships between 

in-role performance 

and individual values, 

commitment, and 

organizational 

citizenship behavior 

among israeli teachers 

192 Guru di 

Jewish 

Schools 

Affecitive 

commitment 

memberikan 

pengaruh yang 

kuat pada in-role 

performance 
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Lanjutan Tabel. 2.1.  

Penelitian Terdahulu Pengaruh Work-Life Balance dan Job Involvement pada 

In-role Performance dengan Affective Commitment Sebagai Variabel Mediasi 

No. Peneliti 

(Tahun) 

Judul Penelitian Objek 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

6. Islam, et al 

(2012) 
Does organizational 

commitment enhance 

the relationship 

between job 

involvement and in-

role performance? 

Pekerja bank di 

10 Bank terpilih 

di Pakistan 

Job involvement 

berpengaruh 

positif pada in-role 

performance 

7. Felfe, Schyns, 

& Tymon 

(2014) 

The impact of 

university students’ 

commitment on in- 

and extra-role 

performance 

Mahasiswa 

Universitas di 

Jerman 

Affective 

commitment 

berpengaruh 

negative pada in-

role performance. 

8. Kim (2014) Work-life balance 

and employees’ 

performance: the 

mediating role of 

affective commitment 

293 pekerja di 

Korea  

Work-life balance 

secara tidak 

langsung 

berpegaruh 

signifikan pada in-

role performance 

9. Razzaq & 

Naeemullah 

(2014) 

Impact of job 

involvement, 

commitment, job 

satisfaction on 

turnover: an 

empirical 

investigation on 

banking sector 

300 karyawan 

yang bekerja di 

Bank Pakistan 

Job involvement 

berpengaruh 

positif pada 

affective 

commitment 

10. Tayfun & Çatir 

(2014) 
An empirical study 

into the relationship 

between work/life 

balance  

and organizational 

commitment 

391 Perawat di 

Rumah Sakit 

Ankara.   

Work-Life balance 

berpengaruh 

signifikan pada 

affective 

commitment 
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Lanjutan Tabel. 2.1.  

Penelitian Terdahulu Pengaruh Work-Life Balance dan Job Involvement pada 

In-role Performance dengan Affective Commitment Sebagai Variabel Mediasi 

No. Peneliti 

(Tahun) 

Judul Penelitian Objek 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

11. Nuur, dkk 

(2015) 
Pengaruh 

keterlibatan kerja, 

ketidakamanan 

kerja, keadilan 

distributif pada 

komitmen afektif 

melalui kepuasan 

kerja sebagai 

mediasi 

Guru SMA 

Sultan Agung 1 

Semarang 

Job involvement 

tidak berpengaruh 

pada affective 

commitment.  

12. Afrianty, Issa, 

& Burges 

(2016) 

Indonesian work-life 

balance policies and 

their impact of 

employees in the 

higher education 

sector 

Staf akademik 

dan non 

akademik serta 

supervisor 30 

Perguruan 

Tinggi di Ind 

Onesia 

Work-life balance 

tidak berpengaruh 

pada in-role 

performance 

13. Asima & 

Nilawati 

(2016) 

Impact of job 

involvement on in-

role job performance 

and organizational  

citizenship 

behaviour 

50 karyawan 

Industri bisnis 

produk gaya 

hidup, yaitu;  

toko, distribusi, 

pelayanan, dan 

promosi, yang  

bertempat di 

Jakarta 

Work-Life balance 

berpengaruh 

signifikan pada 

affective 

commitment 

14. Jayabalan, et al 

(2016) 
Perception of 

employee on the 

relationship between 

internal corporate 

social responsibility 

(csr) and 

organizational 

affective commitment 

156 Karyawan di 

Klang Valley 

Work-Life balance 

berpenguh 

insignifikan pada 

affecitve 

commitment 

15. Shenbaham & 

Manonmani 

(2016) 

A study on impact of 

job involvement 

towards 

organizational 

commitment and job 

satisfaction 

162 pekerja di 

Industri 

Perlengkapan 

Bayi 

Job involvement 

memberikan 

pengaruh yang 

lemah pada 

affective 

commitment 

Sumber: Penelitian terdahulu 
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2.6. Kerangka Berpikir 

1. Hubungan work-life balance dengan in-role performance 

Saat ini tuntutan pekerjaan membuat seseorang sulit untuk 

menyeimbangkan antara kegiatan yang berkaitan dengan pekerjaan dan di luar 

pekerjaan. Oleh karena itu istilah yang digunakan untuk menggambarkan praktik-

praktik di tempat kerja yang mengakui dan bertujuan untuk mendukung 

kebutuhan karyawan dalam mencapai keseimbangan antara tuntutan dari keluarga 

dan kehidupan kerja mereka di sebut dengan work-life balance (Devi, 2014). 

Work-life balance merupakan sejauh mana seseorang terlibat dan puas dengan 

perannya dalam bekerja dan juga perannya dalam kehidupan pribadinya 

(Greenhaus et al, 2003).  

Untuk menciptakan keseimbangan digunakan pendekatan peran pekerjaan 

dan peran keluarga dengan perkiraan nilai yang sama seperti perhatian, waktu, 

keterlibatan, atau komitmen (Greenhaus et al, 2003). Penelitian mengenai work-

life balance kebanyakan diselenggarakan di Amerika Serikat dan juga negara 

barat lainnya yang memiliki struktur dan karakteristik industrial yang berbeda 

dengan negara Asia (Spector et al, 2004). Namun, Kim (2014) dalam 

penelitiannya di Korea menemukan adanya hubungan yang signifikan dan tidak 

langsung antara work-life balance dan in-role performance. Pernyataan tersebut 

bersinggungan dengan Afrianty, Issa, & Burgess (2016) yang melakukan 

penelitian di Indonesia menyatakan bahwa Work-Life Balance tidak memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap in-role performance. 
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2. Hubungan Job Involvement dengan In-role Performance 

Beberapa penelitian membahas mengenai faktor yang dapat berpengaruh 

terhadap kinerja khusunya in-role performance. In-role performance menunjukan 

perilaku formal untuk mencapai tujuan organisasi atau mendukung tujuan teknis 

organisasi (Motowidlo & Van Scotter, 1994). Tingginya in-role performance 

berhubungan langsung dengan pertumbuhan dari organisasi (Burney et al., 2009). 

Menurut Satavuthi & Chaipoopirutana (2014) terdapat dua faktor yang dapat 

mempengaruhi in-role performance yaitu evaluasi diri dan kepuasan kerja. 

Menurutnya Karyawan dengan kemampuan evaluasi diri yang tinggi dalam 

pekerjaannya dapat lebih meningkatkan in-role performance. Sedangkan 

kepuasan kerja dapat  tercipta dari beberapa faktor seperti pengalaman kerja (gaji, 

rekan kerja, manager, promosi, fasilitas organisasi, dan karakteristik pekerjaan) 

dapat berpengaruh pada kinerja. 

Oleh karena itu, organisasi dapat memberikan beberapa program yang 

dapat memberikan pengaruh yang positif agar karyawan dapat melakukan 

pekerjaan sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi. Islam et al (2012) 

menyatakan job involvement berpengaruh terhadap in-role performance pada 

pekerja di sektor Perbankan di Pakistan. Tidak jauh berbeda dengan bidang 

kesehatan yang menyatakan bahwa adanya job involvement pada pekerjanya akan 

dapat mempengaruhi in-role performance (Rotenberry & Moberg, 2007). 

Chughtai (2008) juga menemukan job involvement berpengaruh pada in-role 

performance pada tenaga pengajar beberapa Universitas di Pakistan. Namun, 
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sedikit berbeda dengan Diefendorff et al (2002) yang menyatakan job involvement 

memiliki pengaruh yang lemah pada in-role performance.  

3. Hubungan Affective Commitment dengan In-role Performance 

Beberapa penelitian mengaitkan hubungan langsung antara in-role 

peformance dan dimensi komitmen (affective, normative, dan continuance) 

(Cohen & Liu, 2011). Komitmen organisasi secara umum didefinisikan sebagai 

keterikatan psikologis antara karyawan dan organisasi yang dapat membuat 

kemungkinan sedikit karyawan untuk meinggalkan organisasi (Allen & Meyer, 

1996). Terdapat tiga komponen komitmen yaitu affective commitment, normative 

commitment, dan continuance commitment (Meyer. & Allen, 1991). Pendekatan 

afektif kemungkinan yang paling mewakili untuk mendefinisikan komitmen 

organisasi sebagai kekuatan relatif dari individu dengan keterlibatan dalam 

perusahaan tertentu  (Mowday et al., 1979) 

 Cohen & Liu  (2011) menyebutkan bahwa affective commitment memiliki 

pengaruh yang kuat pada in-role perfomance. Pernyataan tersebut di kuatkan oleh 

Kim (2014) yang menyatakan bahwa affecitve commitment berpengaruh pada in-

role performance pada pekerja dalam konteks bisnis di Asia. Untuk sektor 

perbankan dapat diketahui affective commitment secara signifikan berpengaruh 

positif pada in-role performance (Islam et al, 2012). Berbeda dengan Felfe et al 

(2014) yang menyatakan hasil yang negatif antara affective commitment dan in-

role performance. Penelitian yang dilakukan pada mahasiswa Universitas di 

Jerman menemukan perilaku negatif antara affective commitment dan in-role 

performance akan terlihat ketika mahasiswa tidak memperhatikan tentang 
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hilangnya atau tidak adanya in-role performance, hasil tersebut mendorong 

universitas untuk fokus dan memperhatikan pola aktifitas yang dapat membangun 

komitmen mahasiswa pada universitas. 

4. Hubungan Work-Life Balance dengan Affective Commitment 

Adanya affective commitment dapat membuat karyawan berkontribusi 

untuk meningkatkan kinerja organisasi (Meyer et al, 1989). Affective Commitment 

digambarkan sebagai tingkat dimana seorang individu terikat secara psikologis 

pada organisasi yang telah mempekerjakannya melalui perasaan seperti, loyalitas 

dan cinta terhadap organisasi karena sepakat dengan tujuan organisasi (Meyer & 

Allen, 1991). Menurut Meyer, Allen, & Smith (1993) yang dikembangkan oleh 

Jaros (2007) seseorang dapat dikatakan memiliki affective commitment dapat 

diukur dengan adanya respon positif karyawan terhadap pekerjaan, kesadaran 

mengabdi pada perusahaan, perasaan bersalah ketika tidak dapat menyelesaikan 

pekerjaan dan absen, selanjutnya yaitu adanya ekspresi positif keterlibatan 

karyawan pada pekerjaan. 

 Kim (2014) menyebutkan pengalaman mengenai work-life balance akan 

membangun perasaan setia karyawan terhadap organisasi dan dapat meningkatkan 

affective commitment. Beberapa penelitian juga menyebutkan bahwa work-life 

balance berpengaruh signifikan terhadap affective commitment dalam organisasi 

pada perawat rumah sakit (Tayfun & Özgökçeler, 2014), dan pekerja dalam 

bidang pelayanan pelayanan (Omar, 2013).  Asima & Nilawati (2014) dalam 

penelitiannya pada pekerja head office di Indonesia menemukan bahwa work-life 

balance berpengaruh signifikan terhadap affective commitment. Mohammad, Syed 
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& Akhtar (2014) menyebutkan work-life balance memberikan pengaruh yang 

positif pada komitmen, sehingga organisasi perlu mengembangkan kebijakan 

work-life balance untuk meningkatkan kepuasan dan komitmen pada pekerja. 

Namun, Jayabalan et al (2016) menyebutkan work-life balance memiliki pengaruh 

yang insignifikan pada affective commitment atau work-life balance memberikan 

pengaruh yang lemah pada affective commitment. Dalam penelitiannya juga 

menyebutkan bahwa hubungan antara work-life balance tidak berpengaruh pada 

affective commitment jika terdapat variabel lain seperti (heath and safety, 

workplace diversity, serta compensation and benefit). 

5. Hubungan Job Involvement dengan Affective Commitment  

Komitmen secara luas telah dipertimbangkan sebagai pelengkap dalam 

organisasi, seperti kuatnya komitmen individu dapat membuat karyawan merasa 

terikat dan menikmati keanggotaan di dalam organisasi (Allen & Meyer 1990). 

Bloemer & Schröder (2003) menemukan tiga faktor yang dapat berpengaruh pada 

affective commitment yaitu position involvement (keterlibatan posisi), Volitional 

Choice (pilihan kehendak), dan Informational Compexity (kompleksitas 

informasi). Position involvement berkaitan dengan keterikatan yang berkenaan 

dengan derajat komitmen terhadap tanggung jawab spesifik sesuai dengan posisi 

(Freedman, 1964). Volitional Choice menjadi konstruk yang mewakili proses 

kehendak, bisa didefinisikan sebagai sebuah proses yang melibatkan antara 

kebebasan dari kendala dan kebebasan untuk memilih (Pitchard et al, 1999). 

Informational Compexity dianggap menjadi hal yang penting untuk mewakili 

proses informasi. Informational Compexity dapat didefinisikan sebagai sejauh 
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mana informasi yang telah diolah diperlukan untuk membentuk struktur kognitif 

(Bloemer & Schröder, 2003).  

Beberapa penelitian menyatakan keterkaitan antara job involvement dan 

affective commitment seperti Islam et al. (2012) dan  Razzaq (2014) dalam 

penelitiannya di sektor perbankan menemukan job involvement berpengaruh 

positif pada affective commitment. Kuruüzüm, Çetin, & Irmak, (2009) dalam 

penelitiannya yang melibatkan karyawan hotel bintang lima menemukan job 

involvement memiliki hubungan yang positif pada affective commitment. Namun, 

hal tersebut memungkinkan bagi karyawan yang memiliki keterikatan tinggi pada 

pekerjaan mereka, tetapi tidak berkomitmen pada organisasi (Blau & Boal, 1987). 

Seperti yang dinyatakan oleh (Shenbaham & Manonmani, 2016) yang 

menyatakan bahwa job involvement hanya memiliki sedikit pengaruh pada 

affective commitment. Pernyataan tersebut dikuatkan oleh Nuur et al, (2015) yang 

menyebutkan bahwa tidak ada hubungan yang positif antara job involvement dan 

affective commitment pada guru di SMA Sultan Agung 1 Semarang, yang berarti 

ketika guru memiliki job involvement yang tinggi belum tentu mereka juga 

memiliki affective commitment yang tinggi. 

6. Hubungan Work-life balance, Affective Commitment, dan In-role 

Performance 

Work-life balance yang dirasakan oleh karyawan akan menciptakan 

perasaan positif pada komitmen pada perusahaan khususnya menciptakan 

perasaan dimana karyawan ingin tetap berada dalam organisasi atau affective 

commitment, yang pada akhirnya membuat karyawan dapat meningkatkan in-role 
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performance yang dimiliki karyawan. Hal tersebut menunjukan bahwa affective 

commtiment dapat memediasi pengaruh work-life balance pada in-role 

peformance.  

Pernyataan tersebut didukung oleh Kim (2014) yang menemukan bahwa 

affective commitment merupakan variabel mediasi antar hubungan work-life 

balance dan in-role performance. Dalam hasil penelitiannya menyebutkan bahwa 

affective commitment memediasi penuh hubungan work-life balance dan in-role 

performance. Berdasarkan hasil temuan tersebut dapat diketahui bahwa work-life 

balance tidak memiliki pengaruh dengan in-role performance, namun dengan 

adanya affective commitment sebagai mediator hubungan antara work-life balance 

dan in-role performance akan menjadi signifikan. 

7. Hubungan Job Involvement, Affective Commitment, dan In-role Performance 

Adanya job involvement yang dimiliki karyawan dapat memberikan 

dampak yang nyata pada perilaku karyawan untuk mencapai kinerja teknis yang 

diharapkan oleh perusahaan. Selain itu, job involvement dapat berperan dalam 

meningkatkan affective commitment pada karyawan yang akan memberkan 

dampak positif seperti tumbuhnya loyalitas karyawan pada perusahaan. Pada 

akhirnya, karyawan yang memiliki affective commitment yang tinggi akan lebih 

berkomitmen untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan deskripsi pekerjaan 

mereka atau in-role performance. Hal tersebut menunjukan affective commitment 

dapat memediasi pengaruh job involvement pada in-role performance.  
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Pernyataan tersebut didukung oleh Islam et al (2012) dalam penelitiannya 

menemukan bahwa affective commitment memediasi hubungan antara job 

involvement dan in-role performance. Penelitian tersebut dapat membuktikan 

bahwa dimensi dari komitmen organisasi dapat menjadi mediasi antar hubungan 

tersebut. Chughtai (2008) dalam hasil penelitiannya pada pengajar di Pakistan 

juga menyebutkan bahwa komitmen dapat memediasi hubungan antara job 

involvement dan in-role performance. 
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Gambar 2.1.   

Kerangka Pemikiran Penelitian 

 

2.6.3. Hipotesis Penelitian 

Menurut Sugiyono (2016: 159) hipotesis merupakan sebagai jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Kebenaran dari hipotesis itu 

harus dibuktikan melalui data yang terkumpul.  

Berdasarkan kerangka pemikiran penelitian, peneliti merumuskan 

hipotesis sebagai berikut. 

H1 : Work-life balance berpengaruh positif pada in-role performance 

H2 : Job involvement berpengaruh positif pada in-role performance 

H3 : Affective commitment berpengaruh positif pada in-role performance 

H4 : Work-life balance berpengaruh positif pada affective commitment 

H5 : Job involvement berpengaruh positif pada affective commitment 

H6  : Affective commitment memediasi hubungan pengaruh work-life balance 

dan in-role performance 

H7  : Affective commitment memediasi hubungan pengaruh job involvement  

dan in-role performance.  
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BAB V 

PENUTUP 

 

 

5.1. Simpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang pengaruh work-life 

balance dan job involvement pada in-role performance dengan affective 

commitment sebagai variabel mediasi (studi pada karyawan perempuan PT 

Interwork Indonesia) Maka diperoleh simpulan sebagai berikut.  

1. Tidak ada pengaruh signifikan work-life balance pada in-role performance  

karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indoensia. Hal 

ini memberikan gambaran bahwa work-life balance yang dimiliki karyawan 

tidak memberikan pengaruh yang nyata pada in-role performance, artinya 

tinggi rendahnya work-life balance tidak berpengaruh pada tinggi rendahnya 

in-role performance. 

2. Ada pengaruh yang positif dan signifikan job involvement pada in-role 

performance karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork 

Indonesia. Hal ini memberikan gambaran bahwa semakin tinggi job 

involvement yang dimiliki karyawan, maka akan semakin tinggi pula in-role 

performance yang dimiliki karyawan.  

3. Ada pengaruh yang positif dan signifikan affective commitment pada in-role 

performance karyawan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indonesia. 

Hal ini menggambarkan bahwa semakin tinggi affective commitment 

karyawan pada organisasi, maka akan semakin baik in-role performance yang 

dimiliki karyawan.
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4. Ada pengaruh yang positif dan signifikan work-life balance pada affective 

commitment yang dimiliki karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting 

PT Interwork Indonesia. Hal ini memberikan gambaran bahwa semakin tinggi 

work-life balance yang dimiliki karyawan, maka akan semakin baik affective 

commitment karyawan untuk organisasi 

5. Ada pengaruh yang positif dan signifikan job involvemet pada affective 

commitment yang dimiliki karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting 

PT Interwork Indonesia. Hal ini memberikan gambaran bahwa semakin tinggi 

job involvement yang dimiliki karyawan, maka akan semakin baik affective 

commitment karyawan untuk organisasi.  

6. Affective commitment memediasi hubungan work-life balance dan in-role 

performance pada karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT 

Interwork Indonesia. Hal ini menggambarkan tingginya work-life balance 

yang dimiliki karyawan akan meningkatkan affective commitment pada 

organisasi sehingga dapat meningkatkan in-role performance karyawan.  

7. Affective commitment memediasi hubungan job involvement dan in-role 

performance pada karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT 

Interwork Indonesia. Hal ini menggambarkan tingginya job involvement 

karyawan akan meningkatkan affective commitment pada organisasi sehingga 

dapat meningkatkan in-role performance yang dimiliki karyawan.  
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5.2. Saran 

5.2.1. Saran Teoritis 

 Saran untuk penelitian mendatang, diharapkan dapat memperluas objek 

penelitian sehingga hasil penelitian lebih tergeneralisasi dan juga diharapkan 

adanya pengembangan variabel-variabel yang dapat dijadikan sebagai mediasi 

hubungan work-life balance dan job involvement pada in-role performance. 

Penelitian yang akan datang juga dapat mengganti variabel dalam penelitian ini 

dengan variabel lain yang berhubungan dengan manajemen sumber daya manusia 

untuk menguji kekonsistenan hasil penelitian ini.  

5.2.2. Saran Praktis  

 Berdasarkan hasil pembahasan penelitian ini, maka saran yang dapat 

peneliti ajukan untuk perusahaan adalah sebagai berikut.  

1. Perusahaan diharapkan dapat mempertahankan dan berupaya meningkatkan 

work-life balance karyawan perempuan yang masih dalam kategori sedang. 

Perusahaan dapat lebih memfokuskan pada beberapa hal yang menghambat 

aktivitas bekerja karyawan dikarenakan aktivitas lain diluar pekerjaan, 

misalnya karyawan yang memiliki banyak kegiatan dan masalah dirumah. 

Pihak manajemen dan perusahaan dapat memberikan program karyawan yang 

dapat membangun keseimbangan kepuasan saat mereka bekerja dan juga saat 

melakukan aktivitas lain diluar pekerjaan. Misalnya memberikan waktu 

kepada karyawan untuk melakukan rekreasi dan olahraga pada periode waktu 

tertentu untuk memenuhi kebutuhan lain selain gaji dan upah. Agar karyawan 

mendapatkan beberapa kegiatan yang bermanfaat dalam satu waktu.  
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2. Job involvement yang dimiliki karyawan rata-rata masih dalam kategori 

sedang. Sehingga perusahaan dapat megomtimalkan respon positif karyawan 

pada pekerjaan, kesadaran mengabdi, perasaan bersalah ketika karyawan 

tidak menyelesaikan pekerjaan dan tidak berangkat kerja, serta meningkatkan 

ekspresi keterlibatan kerja karyawan. Perusahaan dapat  lebih memperhatikan 

sense of duty karyawan merupakan indikator terlemah diantara indikator 

lainnya yang menunjukan bahwa sebagian besar karyawan merasa belum 

memiliki kesadaran mengabdi pada perusahaan dengan cara, melakukan 

pertemuan rutin antara manajemen dan karyawan untuk dapat mendiskusikan 

tujuan organisasi dan kriteria kinerja yang harus dimiliki untuk mencapai 

tujuan tersebut, selain itu pihak manajemen diwajibkan mendengarkan 

masalah dan kendala yang dialami oleh karyawan dalam mencapai tujuan 

perusahaan tersebut.  

3. Perusahaan diharapkan dapat meningkatkan affective commitment karyawan 

karena affective commitemnt yang dimiliki karyawan masih dalam kategori 

sedang. Ketiga indikator yaitu sense of belonging, embracing the 

organization problems, emotionally attached  masing-masing perlu 

ditingkatkan karena komitmen merupakan salah satu aspek yang penting 

untuk menciptakan perilaku yang mengarah pada perilaku dalam pencapaian 

kinerja. Hal tersebut dapat dilakukan dengan membuat karyawan senang 

untuk menghabiskan sisa karir mereka di perusahaan, misalnya bisa 

dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman. 

 



121 

 

 
 

4. In-role performance yang dimiliki karyawan cukup baik, namun yang perlu di 

perhatikan oleh perusahaan yaitu perilaku non job spesific task profiency 

karyawan atau keahlian di luar tugas spesifik yang memiliki rata-rata lebih 

rendah dibanding indikator lainnya. Hal ini menunjukan bahwa karyawan 

masih mengabaikan keahlian di luar tugas spesifik yang juga menunjang 

dalam aktivitas bekerja. Beberapa karyawan masih mengabaikan aspek lain 

dalam pekerjaan misalnya tidak menggunakan masker saat bekerja, 

menggunakan ponsel saat bekerja, dan berbicara hal yang tidak penting 

dengan rekan kerja. Untuk mengatasi masalah ini perusahaan dapat 

memberikan aturan dan sangsi yang tegas bagi mereka yang melanggar aturan 

yang telah ditentukan oleh perusahaan.    
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