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	Abstrak
___________________________________________________________________
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh work-life balance dan job involvement pada in-role performance yang dimediasi oleh affective commitment. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indonesia yang berjumlah 452 karyawan. Sampel penelitian ini sebanyak 82 karyawan diperoleh dari menggunakan rumus slovin dengan teknik proportional stratified random sampling. Pengumpulan data menggunakan kuesioner yang diukur dengan skala likert. Analisis data menggunakan uji parsial dan analisis jalur dengan bantuan SPSS versi 21. Hasil penelitian menunjukan work-life balance tidak berpengaruh signifikan pada in-role performance. Hasil juga menjunjukan terdapat pengaruh yang signifikan antara job involvement pada in-role pefrormance. Sedangkan untuk pengaruh work-life balance pada affective commitment dan job involvemnet pada affective commitment berpengaruh signifikan. Selain itu, affective commitment terbukti memediasi penuh hubungan antara work-life balance pada in-role performance dan hubungan antara job involvement pada in-role performance. 
Abstract
___________________________________________________________________
The aim of this study was to investigate the effect of work-life balance and job involvement to in-role performance mediated by affective commitment. The population in this srudy is female employees of Cantel and Gunting departement of PT Interwork Indonesia amounted to 452 employees. The sample of this study were 82 employees obtained from slovin formula with proportional stratified random sampling technique. Data was collected by questionnaire which was measured by likert scale. Data analysis was partial test and path analysis with SPSS version 21. The result of this study shows that work-life balance had no significant effect in in-role performance. This result also shows significant effect between job involvement in in-role pefrormance. As for the effecti of work-life balance on affective commitment and involvement in affective commitment have significant effect. In addition, affective commitment mediate the work-life balance in in-role performance relaitonship and job involvement in in-role performance relationship.
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PENDAHULUAN

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). Peningkatan pada tekanan kompetisi dan kemajuan tekonologi telah mengakibatkan organisasi menjadi lebih kompetitif, fleksibel, dan fokus (Poulose & Susdarsan 2014).  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). Hal ini dapat mempenguhi fisik, emosional, dan kesejahteraan sosial (Delina & Raya, 2013).  
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). Ketidakseimbangan dalam kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi 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). 
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). Oleh karena itu, upaya pencapaian work-life balance pada karyawan diharapkan dapat memberikan dampak yang positif pada karyawan yang tentunya akan memberikan dampak yang baik bagi perusahaan
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 menyatakan adanya hubungan yang signifikan dan tidak langsung antara work-life balance dan in-role performance. 
In-role performance merupakan salah satu dari konsep kinerja yaitu In-role (task) performance dan extra-role (contextual) performance (Motowidlo and Van Scotter, 1994). Jex & Britt (2014) menyebutkan In-role Performance merupakan kinerja yang ditunjukan dalam aspek teknik yang berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri, sedangkan Extra-Role Performance merupakan kemampuan non teknis seperti terampil dalam berkomunikasi secara efektif. Amelia (2010) menyatakan In-role Performance adalah ukuran kinerja yang terkait dengan seberapa baik seorang karyawan menjalankan tugas sesuai dengan deskripsi kerjanya. 
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), budaya organisasi (Khanifah & Palupiningdyah, 2015), kepuasan kerja (Susanti & Palupiningdyah, 2016), dan motivasi (Ranihusna, 2010). Beberapa penelitian membahas mengenai faktor yang dapat berpengaruh terhadap kinerja khusunya in-role performance. Tastan & Dovoudi (2015) 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 (Nafees et al., 2015).
Tingginya in-role performance berhubungan langsung dengan pertumbuhan dari organisasi (Burney et al., 2009). 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). Tingkat dimana seseorang mengidentifikasi sebuah pekerjaan, secara aktif berpartisipasi di dalamnya, dan mempertimbangkan kinerja sebagai bagian yang penting bagi nilai diri disebut dengan job involvement  (Robbins & Judge, 2013). Islam et al. (2012) menyatakan job involvement berpengaruh terhadap in-role performance pada pekerja di sektor Perbankan di Pakistan. Tidak jauh berbeda di bidang kesehatan yang menyatakan bahwa adanya job involvement pada pekerjanya akan dapat mempengaruhi in-role performance (Rotenberry & Moberg, 2007).
Beberapa penelitian mengaitkan hubungan langsung langsung antara in-role peformance dan dimensi komitmen (affective, normative, dan continuance) (Cohen & Liu, 2011). Dalam hasil penelitiannya menyebutkan komponen komitmen (affective, normative, dan continuance commitment) berpengaruh pada In-role performance. Hasil penelitian 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.
Affective Commitment digambarkan sebagai tingkat dimana seorang individu terikat secara psikologis pada organisasi yang telah mempekerjakannya melalui perasaan seperti, loyalitas dan cinta terhadap organisais karena sepakat dengan tujuan organisasi (Meyer, J. P., & Allen, 1991). Adanya affective commitment dapat membuat karyawan berkontribusi untuk meningkatkan kinerja organisasi (Meyer et al., 198). 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). 
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. Berdasarkan beberapa penelitian di atas dapat diketahui bahwa affective commitment merupakan penghubung antara work-life balance dan job involvement terhadap 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). 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. 
Selain menjadi mediasi dari hubungan antara job involvement dan in-role performance, affective commitment juga ditemukan memediasi hubungan lain. Kim (2014) 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 penelitian terdahulu tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh work-life balance dan job involvement pada in-role performance dengan affective commitment sebagai variabel mediasi. 

Pengembangan Hipotesis
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. Berdasarkan perbedaan tersebut, maka di kembangkan hipotesis penelitian sebagai berikut.

H1: work-life balance berpengaruh pada 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 di 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, sedikit berbeda dengan Diefendorff et al. (2002) yang menyatakan job involvement memiliki pengaruh yang lemah pada in-role performance. Berdasarkan pengembangan tersebut maka ditarik hipotesis sebagai berikut. 

H2: job involvement berpengaruh pada in-role peformance.

	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, J. P., & 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 hilangnya atau tidak adanya in-role performance, hasil tersebut mendorong universitas untuk fokus dan memperhatikan pola aktifitas yang dapat membangun komitmen mahasiswa pada universitas. Berdasarkan pengembangan tersebut, maka ditarik hipotesis sebagai berikut.

H3: Affective Commitment berpengaruh pada In-role
performance.

	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, J. P., & 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 dan Nilawati (2014) dalam penelitiannya pada pekerja head office di Indonesia menemukan bahwa work-life balance berpengaruh signifikan terhadap affective commitment. Mohammad, Syed & 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). Berdasarkan pengembangan tersebut, dapat ditarik hipotesis sebagai berikut.

H4: work-life balance berpengaruh pada 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 & Odekerken-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 mana informasi yang telah diolah diperlukan untuk membentuk struktur kognitif (Bloemer & Odekerken-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. Berdasarkan pengembangan tersebut, maka dapat ditarik hipotesis sebagai berikut.

H5: job involvement berpengaruh pada affective 
commitment.

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 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. Dari uraian diatas maka hipotesis ini adalah sebagai berikut.

H6: affective commitment memediasi pengaruh work-life balance pada 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. 
	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. Dari uraian diatas maka hipotesis ini adalah sebagai berikut. 

H7: affective commitment memediasi pengaruh job involvement pada in-role performance. 

Berdasarkan uraian hipotesis, maka model penelitian yang dikembangkan disajikan dalam gambar 1. sebagai berikut. 
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Gambar 1. Model Penelitian



METODE

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 452 karyawan perempuan bagian Cantel dan Gunting PT Interwork Indonesia di Purbalingga. Hal tersebut 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). Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 82 karyawan yang ditentukan dengan rumus slovin dengan teknik propotional stratified random samling. Metode pengumpulan data menggunakan kuisioner dan wawancara. Metode analisis data yang digunakan meliputi analisis deskriptif, uji parsial, dan analisis jalur. 
Variabel penelitian meliputi work-life balance dan job involvement sebagai variabel independent, in-role performance sebagai variabel dependent, dan affective commitemnt sebagai variabel mediasi. Variabel work-life balance terdiri dari empat indikator yaitu work-interference personal life, personal life interference work, personal life enhancement of work, dan work enhancement of personal life.Variabel job involvement terdiri dari empat indikator yaitu response to work, sense of duty, feeling of guild regarding unfisished work and absenteeism, dan expressions of being job involvement. Variabel In-role performance terdiri dari dua indikator yaitu job-spesific task profiency dan non job-spesific task profiency. Sedangkan variabel affevtive commitment terdiri dari tiga indikator yaitu sense of belonging, embracing of organization problems, dan emmotionally attached.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
	Uji validitas dalam penelitian ini melibatkan 30 responden awal untuk mewakili responden peneliian secara keseluruhan. Berdasarkan perhitungan uji validitas menggunakan SPSS 21 dapat diketahui dari jumlah keseluruhan item pernyataan 47 terdapat 2 item pernyataan yang tidak valid. 
	
	Pernyataan yang dinyatakan tidak valid berasal dari dua variabel yaitu job involvement pada indikator expresion of being job involvement yang berbunyi “saya, hidup, makan, dan bernafas untuk bekerja”. Sedangkan untuk satu item yang lain yaitu pada variabel affective commitment indikator embracing the organization problems  yang berbunyi “ketika saya mengetahui cara menyelesaikan masalah di perusahaan, saya akan langsung membicarakannya dengan atasan.
	
Uji Reliabilitas
	Hasil uji reliabilitas item pernyataan menggunakan SPSS versi 21 ditampilkan pada tabel 2 sebagai berikut. 

Tabel. 1 Hasil Uji Reliabilitas
	Variabel
	Cronbach
	Syarat 
	Kriteria

	Work-life Balance
	0,892
	>0,70
	Reliabel

	Job Involvement
	0,891
	>0,70
	Reliabel

	In-role Performance
	0,860
	>0,70
	Reliabel

	Affective Commitment
	0,766
	>0,70
	Reliabel


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017
	
Berdasarkan Tabel 1. dapat diketahui bahwa nilai conbach’s alpha masing-masing variabel > 0.70 maka seluruh instumen penelitian dinyatakan reliabel.

Analisis Deskriptif Responden
	Berdasarkan hasil analisis deskriptif responden dapat diketahui bahwa sebagian besar responden berusia 23-28 tahun yaitu 30% dari jumlah responden. Berdasarkan status pernikahan sebesar 65% responden sudah menikah, sebagian lagi berstatus belum menikah dan janda. Untuk pendidikan sebagain besar pendidikan terakhir responden yaitu pada SLTP/sederajat yaitu 55%. Hal ini dikarenakan, untuk bekerja dalam bidang produksi bulu mata tidak membutuhkan keahlian khusus seperti di bagian operator dan mesin. 




Analisis Deskriptif Jawaban Responden
	Berikut ini hasil analisis deskriptif jawaban responden masing-masing variabel.

Tabel 2. Analisisis Deskriptif Jawaban Responden Variabel Work-Life Balance
	Indikator
	Indeks

	Work-Interference Personal Life
	55,45

	Personal Life Interference Work
	48,25

	Personal Life Enhancement of Work
	69,50

	Work Enhancement of Personal Life
	67,00

	Rata-rata
	60,05


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017

	Berdasarkan Tabel 2. dapat diketahui nilai indeks dari masing-masing indikator dalam kategori sedang (40,01-70,00). Sehingga dikatakan work-life balance yang dialami karyawan tidak tinggi juga tidak rendah, melainkan cukup. 

Tabel 3. Analisisis Deskriptif Jawaban Responden Variabel Job Involvement
	Indikator
	Indeks

	Respon to Work
	72,95

	Sense of Duty
	51,95

	Feeling of Guild Regarding Unfinished Work and Absenteism
	72,13

	Expresion of being Job Involvement
	61,49

	Rata-rata
	64,63


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017

	Berdasarkan Tabel 3. dapat dilihat bahwa indeks jawaban responden rata-rata dalam kriteria sedang yaitu 64,63 atau (40,01-70,00). Namun, untuk indikator respon to work, dan Feeling of Guild Regarding Unfinished Work and Absenteism dalam kategori tinggi (70,01-100,00) yang artinya karywan memiliki respon positif pada pekerjaan yang tinggi, dan juga rasa bersalah yang tinggi ketika mereka tidak dapat menyelesaikan pekerjaan dan tidak berangkat kerja.

Tabel 4. Analisisis Deskriptif Jawaban Responden Variabel In-role Performance
	Indikator
	Indeks

	Job-Spesific Task Profiency
	67,313

	Non Job-Spesific Task Profiency
	66,87

	Rata-rata
	67,09


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017

	Berdasarkan Tabel 4. dapat diketahui bahwa rata-rata indeks jawaban responden sedang (40,01-70,00). Artinya, dapat dikatakan karyawan tidak mempunyai perilaku in-role peformance yang tinggi. 

Tabel 5. Analisisis Deskriptif Jawaban Responden Variabel Affective Commitment
	Indikator
	Indeks

	Sense of Belonging
	68,128

	Embracing the Organization Problems
	51,750

	Emmotionaly Attached
	56,250

	Rata-rata
	58,700


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017

	Berdasarkan Tabel 5. dapat diketahui bahwa rata-rata indeks jawaban responden sedang (40,01-70,00). Sehingga dapat dikatakan bahwa karyawan belum mengalami affective commitment yang tinggi.

Uji Multikolinieritas
	Hasil uji multikolinieritas adalah sebagai berikut. 

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinieritas
	Model
	Collinearity Statistics

	
	Tolerance
	FIV

	Constant
	
	

	Work-life Balance
	0,652
	1,533

	Job Involvement
	0,524
	1,909

	Affective Commitment
	0,502
	1,992


Dependent Variabel: In-role Performance
Sumber: Data Prmer yang diolah tahun 2017

	Berdasarkan Tabel 6. dapat diketahui bahwa seluruh nilai Tolerance > 0,010 dan nilai FIV > 1,000. Sehingga dapat dikatakan model regresi tidak terjadi multikoliniritas. 

Uji Heteroskedastisitas
	Hasil uji heteroskedastisitas (Uji Glejser) adalah sebagai berikut. 

Tabel 7. Hasil Uji Heteroskedastisitas
	Model
	t
	Sig.

	Constant
	1,161
	,249

	Work-life Balance
	-,239
	,811

	Job Involvement
	-1,123
	,265

	Affective Commitment
	1,220
	,226


Dependent Variabel: ABS_RES1	
	Berdasarkan Tabel 8. Dapat dilihat nilai keseluruhan tidak signifikan atau > 0,050 sehingga dapat dikatakan bahwa model regresi tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Uji Normalitas
	Hasil uji normalitas adalah sebagai berikut. 
[image: ]
Gambar 2.
Hasil Uji Normalitas P-Plot

Berdasarkan gambar 2. menunjukan pola distribusi normal atau dapat dilihat bahwa data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Sehingga dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal. 
Hasil Uji Hipotesis
	Berdasarkan hasil Uji Parsial (Uji t) menggunakan SPSS versi 21 

Tabel 8. Hasil Uji Hipotesis
	Hipotesis
	t
	Sig.
	Syarat
	Hasil

	H1
	1,680
	0,097
	<0,05
	Ditolak

	H2
	2,538
	0,013
	<0,05
	Diterima

	H3
	3,270
	0,002
	<0,05
	Diterima

	H4
	2,964
	0,004
	<0,05
	Diterima

	H5
	5,458
	0,000
	<0,05
	Diterima


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017

Berdasarkan Tabel 8. terbukti bahwa work-life balance tidak berpengaruh signifikan pada in-role performance atau H1 ditolak (0,097>0,050). Hal ini berarti work-life balance tidak menimbulkan in-role performance yang signifikan atau berarti. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa aktivitas kerja yang menghambat atau mendukung kegiatan pribadi diluar pekerjaan, dan sebaliknya kegiatan pribadi yang menghambat atau mendukung aktivitas kerja tidak mampu meningkatkan in-role performance  karyawan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian Afrianty et al. (2016) yang menyatakan bahwa work-life balance tidak berpengaruh signifikan pada in-role performance. Dalam penelitiannya menemukan bahwa work-life balance tidak cocok diterapkan pada karyawan di Indonesia karena tidak sesuai dengan sikap dan perilaku yang diharapkan. Alasan yang mendasari penelitian ini adalah adanya faktor lain yang lebih berpengaruh pada in-role performance, seperti job involvement dan affective commitment.
Dalam penelitian ini, terbukti job involvement dapat memberikan pengaruh yang signifikan pada in-role performance. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi 0,013 < 0,050 dengan nilai t 2,358 yang artinya job involvement berpengaruh positif signifikan pada in-role performance. Dengan demikian dapat dikatakan adanya sikap seperti respon positif pada pekerjaan, kesadaran mengabdi pada perusahaan, perasaan bersalah saat tidak bisa menyelesaikan pekerjaan dan tidak berangkat kerja, serta ekspresi positif keterlibatan kerja akan dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam hal teknis sesuai dengan deskripsi pekerjaan yang telah ditentukan. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Islam et al. (2012), (Rotenberry & Moberg, 2007), dan Chughtai (2008) yang menyatakan adanya pengaruh yang signifikan antara job involvement pada in-role performance. 
Hasil penelitian membuktikan, tidak hanya work-life balance dan job involvement yang dapat berpengauruh pada in-role performance. Dalam penelitian ini ditemukan adanya pengaruh signifikan antara affective commitment pada in-role performance. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,002 < 0,050 dengan nilai t 3,270 atau H3 diterima. Dengan demikian dapat diketahui bahwa tingginya rasa memiliki karyawan pada peruahaan, perasaan menyatu pada permasalahan organisasi, dan keterikataan emosional dapat meningkatkan keahlian karyawan baik dalam tugas spesifik jabatan maupun diluar tugas jabatan. Hasil penelitian ini didukung oleh Cohen & Liu  (2011), Kim (2014), dan (Islam et al., 2012). 

Penelitian ini juga menemukan adanya pengaruh work-life balance pada affective commitmenti. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi 0,002 < 0,050 dengan nilai t 2,964 atau H4 diterima. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa ketika karyawan mengalami keseimbangan antara aktvitas kerja mereka dan aktivitas diluar pekerjaan mereka dapat memberikan pengaruh yang positif pada affective commitment, yaitu munculnya sikap-sikap positif seperti rasa memiliki yang tinggi pada perusahaan, menyatu dengan masalah organisasi, dan memiliki keterikatan emosional yang tinggi pada perusahaan dan pekerjaan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian Kim (2014), Tayfun & Özgökçeler (2014), Omar (2013), Asima & Nilawati (2014), dan Mohammad, Syed & Akhtar (2014) yang menyatakan bahwa affective commitment berpengaruh positif dan signifikan pada in-role performance.
Hasil penelitian ini membuktikan pentingnya job involvement pada affective commitment. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,050 dengan nilai t 5,457 atau H5 diterima. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa perilaku-perilaku seperti respon positif pada perusahaan, tingginya kesadaran mengabdi, tingginya perasaan bersalah ketika tidak dapat menyelesaikan pekerjaan dan tidak berangkat kerja, serta ekpresi positif dari keterlibatan kerja dapat membentuk perasaan loyal dan cinta terhadap organisasi karena telah sepakat dengan tujuan organisasi. Hasil penelitian ini didukung oleh Islam et al. (2012), Razzaq (2014), dan Kuruüzüm, Çetin, & Irmak, (2009). 

Analisis Jalur (Path Analysis)
	Berikut ini hasil analisis Uji t dan Koefisien Determinasi (R2) menggunakan SPSS versi 21. 

Tabel 9. Uji T Regresi 1
	Model
	Beta
	t
	Sig.

	Constant
	
	,115
	,909

	Work-life Balance
	,168
	1,680
	,097

	Job Involvement
	,283
	2,538
	,013

	Affective Commitment
	,372
	3,270
	,002


Dependent Variabel: In-role Performance
Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017



Tabel 10.  Uji T Regresi 2 
	Model
	Beta
	t
	Sig.

	Constant
	
	-1,566
	,121

	Work-life Balance
	,281
	2,964
	,004

	Job Involvement
	,517
	5,458
	,000


Dependent Variabel: Affective Commitment
Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017

Berdasarkan Tabel 9. dan Tabel 10. dapat disimpulkan hasil pengaruh langsung dan tidak langsung pengaruh work-life balance dan job involvement pada in-role performance dengan Affective Commitment sebagai variabel mediasi sebagai berikut.


Ika Oktavianti / Journal of Economic Education 1 (2) (2012)
Jimmi Rizki Romahdona / Management Analysis Journal 

Tabel 11. Hasil Analisis Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Variabel Penelitian

	No.
	Variabel
	Pengaruh
	Affective Commitment
	In-role Performance
	Total

	1.
	Work-life Balance (X1)
	Langsung
	-
	0,168
	0,168

	
	
	Tidak Langsung
	0,281
	0,372
	0,104

	
	
	Total Pengaruh Tidak Langsung
	0,272

	2.
	Job Involvement (X2)
	Langsung
	-
	0,283
	0,283

	
	
	Tidak Langsung
	0,517
	0,372
	0,192

	
	
	Total Pengaruh Tidak Langsung
	0,475

	3.
	Affective Commitment (Y1)
	Langsung
	-
	0,372
	0,321


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017
	


Berdasarkan Tabel 12. dapat diketahui bahwa affective commitment memediasi hubungan pengaruh work-life balance pada in-role performance. Hal ini dapat dibuktikan dari nilai pengaruh tidak langsung (0,272) > nilai pengaruh langsung (0,168) atau H6 diterima. Dengan demikian dapat dapat dikatakan bahwa adanya keseimbangan anntara aktivitas pekerjaan dan aktivitas diluar pekerjaan dapat meningkatkan affective commitment. Dengan adanya affective commitmetn karyawan akan dapat lebih baik dalam melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas spesifik jabatan dan tugas diluar tugas spesifik jabatan. Hasil penelitian ini didukung oleh Kim (2014) yang menyatakan bahwa affective commitment memediasi hubungan pengaruh work-life balance pada in-role performance. 
	Selain dapat memediasi hubungan pengaruh work-life balance pada in-role performance, affective commitment dapat memediasi hubungan pengaruh job involvement pada in-role performance. Hal ini dibuktikan dengan nilai pengaruh tidak langsung (0,475) > nilai pengaruh langsung atau H7 diterima. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa adanya respon positif pada pekerjaan, kesadaran mengabdi yang tinggi, perasaan bersalah yang tinggi ketika tidak dapat menyelesaikan pekerjaan dan tidak masuk kerja, serta ekpresi keterlibatan kerja yang positif akan mencipttakan rasa memiliki yang tinggi pada perusahaan, perasaan menyatu pada organisasi dan juga keterikatan emosional yang tinggi pada pekerjaan dan juga perusahaan. Perilaku-perilaku tersebut dapat memaksimalkan kinerja teknis karyawan sehingga karyawan bekerja dengan baik sesuai dengan deskripsi pekerjaan mereka. Hasil penelitian ini didukung oleh Islam et al. (2012) yang menyatakan affective commitment memediasi hubungan pengaruh job-involvemnet pada in-role peformance.

SIMPULAN
	
	Kesimpulan dari penelitian ini yaitu work-life balance merupakan faktor yang penting untuk meningkatkan in-role performance. Meskipun dalam penelitian ini tidak terbukti work-life balance berpengaruh signifikan pada in-role performance. Namun, work-life balance merupakan faktor yang penting untuk meningkatkan affective commitmnent yang dapat meningkatkan perilaku in-role performance karyawan. Penelitian ini juga menemukan bahwa job involvement merupakan salah satu faktor yang dapat meningkatkan in-role performance secara langsung. Selain itu juga, adanya job involvement juga berdampak baik secara langsung pada affective commitment yang dimiliki karyawan, yang akan mendorong in-role performance karyawan menjadi semakin baik. Berdasarkan hasil penenlitian ini perusahaan dapat lebih memperhatikan masalah yang mendorong dan menghambat aktivitas karyawan saat bekerja karena aktivitas lain diluar pekerjaan atau sebaliknya. Perusahaan juga dapat memperhatikan dan mengembangkan respon karyawan pada pekerjaan, kesadaran mengabdi karyawan, perasaan bersalah karyawan terkait pekerjaan, dan juga ekspresi keterlibatan kerja karyawan. Selain itu, perusahaan juga dapat memperhatikan lingkungan sekitar karyawan baik itu dari pihak manajemen maupun rekan kerja apakah dapat membangun rasa memiliki pada perusahaan, perasaaan menyatu pada masalah organisasi, dan keterikatan emosional karyawan pada organisasi.
Penelitian ini masih memiliki keterbatasan, seperti pengambilan responden hanya pada karyawan produksi, sehingga perlu untuk menggeneralisasi hasil penelitian ini dengan melakukan penelitian dibidang lainnya. Dalam penelitian ini juga masih bersifat self report menggunakan kuesioner. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan peneliti dapat memperluas variabel penelitian yang berkaita dengan sumber daya manusia lainnya untuk melihat kekonsistenan hasil penelitian ini.enelitian ini masih memiliki keterbatasan, seperti pengambilan responden hanya pada karyawan produksi, sehingga perlu untuk menggeneralisasi hasil penelitian ini dengan melakukan penelitian dibidang lainnya. 
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