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ABSTRAK

Peningkatan jumlah pasien yang ditangani oleh perawat RSUD Prof. Dr. Margono Soekarjo mengharuskan
rumah sakit untuk tetap menjaga in-role performance perawat agar tetap dapat memberikan pelayanan yang
tebaik. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh work-life balance dan emotional exhaustion
terhadap in-role performance dengan komitmen afektif sebagai variable mediasi pada perawat RSUD Prof.
Dr. Margono Soekarjo dengan menggunakan pendekatan kuantitatif metode survey. Jumlah responden
yang diambil dalam penelitian ini adalah 90 responden dengan menggunakan purposive sampling method.
Hasil penelitian dengan menggunakan Regresi Linear Berganda, Uji VAF dan Uji Kausal Step
menunjukkan bahwa: (1)Work-life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap In-role Perfoemance,
(2)Work-life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Afektif, (3)Emotional Exhaustion
berpengaruh negatif terhadap In-role Performance, (4)Emotional Exhaustion berpengaruh negatif terhadap
Komitmen Afektif, (5)Komitmen Afektif berpengaruh positif terhadap In-role Performance, (6)Komitmen
Afektif tidak memediasi hubungan antara Work-life Balance dan In-role Performance, (7)Komitmen
Afektif memediasi hubungan antara Emotional Exhaustion dan In-role Performance. Implikasi pada
penelitian ini yaitu dalam upaya meningkatkan in-role performance para perawat, pihak manajemen RSUD
Prof. Dr. Margono Soekarjo sebaiknya memperhatikan emotional exhaustion para perawat agar dapat
meningkatkan komitmen afektifnya dan tetap menjaga work-life balance dengan memberikan rewards
kepada perawat teladan, memberikan perhatian dan pengawasan, memberikan motivasi dan pelatihan, dan
memberikan tupoksi pekerjaan yang sesuai. Dengan begitu, perawat akan merasa senang dan secara
sukarela bekerja di rumah sakit tempat mereka bekerja. Akibatnya, timbul in-role performance yang baik
dari para perawat.

Kata Kunci: Work-life Balance, Emotional Exhaustion, In-role Performance, Komitmen Afektif.

1. Pendahuluan

Kesehatan merupakan salah satu indikator utama yang termasuk dalam Indeks Pembangunan
Manusia. Peningkatan kualitas sumber daya manusia dapat diupayakan pada kesehatan
masyarakatnya. Kesehatan Indonesia secara keseluruhan dipengaruhi oleh faktor lingkungan,
perilaku dan pelayanan kesehatan. Rumah sakit menurut Undang-Undang No. 44 Tahun 2009
adalah institusi pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan pelayanan kesehatan perorangan
secara paripurna yang menyediakan rawat inap, rawat jalan, dan rawat darurat.
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Sumber daya manusia, salah satunya perawat merupakan aspek fundamental yang perlu
diperhaikan untuk dapat meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan dan menjaga performance
rumah sakit. Perawat memiliki tugas dan peran dalam pelayanan bidang kesehatan cukup dominan
pada rumah sakit. Hal ini dikarenakan jumlah tenaga perawat di rumah sakit merupakan jumlah
tenaga kesehatan terbanyak jika dibandingkan dengan tenaga kesehatan lainnya. Perawat
memberikan pelayanan perawatan 24 jam kepada pasien setiap harinya (Suryanto et al., 2011).
Hal ini menyebabkan tenaga perawat di rumah sakit memiliki beban kerja yang berat serta
membutuhkan tuntutan fisik yang baik (Hendrich, 2006).

Performance rumah sakit dapat dicapai melalui adanya performa kerja yang baik dari para
pekerjanya. Perawat bertanggung jawab atas penjagaan kesehatan dan pemeliharaan mutu
pelayanan pada rumah sakit, hal ini yang menyebabkan profesi perawat memiliki peran penting di
dalam rumah sakit (Aditama, 2004). Perawat adalah profesi dengan beban kerja yang berat
sehingga dapat menimbulkan kelelahan dan stres di tempat kerja (Carayon dan Gurses, 2005).
Menurut Selye (1996), perawat adalah salah satu profesi dengan tingkat stresang tinggi sehingga
diperlukan kesadaran dari rumah sakit untuk mempertimbangkan tingkat stres yang ada pada
perawat karena performance perawat sangat dipengaruhi oleh stres. Borman and Motowidlo
(1993) membagi dua kelompok performance yaitu in-role performance (kemampuan untuk
menyelesaikan tugas) dan extra-role performance (kemampuan kontekstual yang dimiliki oleh
semua pekerjaan). Secara spesifik, in-role performance merupakan output yang perlu dicapai oleh
para pekerja pada suatu organisasi, perawat sebagai tenaga kesehatan di rumah sakit juga perlu
mempertahankan performa kerjanya (Motowidlo dan Van Scotter, 1994).

Memerhatikan work-life balance dan mengurangi kemungkinan timbulnya job burnout merupakan
salah satu cara yang bisa dilakukan organisasi untuk dapat mempertahkan in-role performance
pekerjanya. Selain berdampak pada performance para perawat, dengan adanya work-life balance
juga dapat memengaruhi komitmen afektif para perawat terhadap rumah sakit tempat perawat
tersebut bekerja (Casper et.al., 2011). Perawat yang merasakan ketidakseimbangan antara usaha
dan penghargaan yang diterima akan mengalami emotional exhaustion (Bakker, 2000). Penurunan
performance kerja yang dialami para perawat juga terjadi karena adanya emotional exhaustion
yang dirasakannya (Cropanzano dan Rupp, 2003).

Pada penelitian ini, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian di RSUD Prof. Dr. Margono
Soekarjo dengan perawat sebagai subjek penelitiannya. Pihak manajemen RSUD Prof. Dr.
Margono Soekarjo menyampaikan bahwa terdapat lonjakan pasien yang cukup signifikan
akibatnya perawat mengalami kelelahan yang akhirnya membuat para perawat tidak bisa
menjalankan pekerjaannya dengan maksimal.
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2. Tinjauan Literatur

2.1 Work-life Balance

Work-life balance dicirikan sebagai tingkat pemenuhan yang terlibat dengan pekerjaan
individu yang berbeda yang terhubung dengan keseimbangan atau mengikuti harmonisasi dalam
hidupnya (Hudson, 2005). Parkes dan Langford (2008) mendefinisikan keseimbangan kehidupan
kerja sebagai orang yang dapat mendedikasikan dirinya untuk bekerja dan keluarga, dan
bertanggung jawab atas kedua kegiatan non-kerja. Menurut Delecta (2011), work-life balance
berkaitan dengan kemampuan seseorang untuk menggabungkan kewajiban pekerjaan dan
keluarga. Dex dan bond (2005) berpendapat bahwa keseimbangan hidup sangat penting bila
seorang wakil dapat mengatasi masalah dan mencapai keseimbangan sepanjang kehidupan sehari-
hari, baik di dalam maupun di luar pekerjaan.

2.1.1 Dimensi Work-life Balance

Menurut Fisher et al., (2009) mengatakan jika work-life balance memiliki 4 dimensi pembentuk,
yaitu:
e WIPL (Work Interference with Personal Life)
Dimensi ini berkenaan dengan seberapa banyak pekerjaan yang dapat memperlambat
kehidupan individu sendiri.
e PLIW (Personal Life Interference with Work)
Dimensi ini berkenaan dengan betapa kehidupan individu sendiri mengganggu kehidupan
mereka sebagaimana yang berfungsi.
e PLEW (Personal Life Enchancement of Work)
Dimensi ini mengacu sejauh mana kehidupan pribadi seseorang dapat meningkatkan
performa individu dalam.
e WEPL (Work Enchancement of Personal Life)
Dimensi ini berkenaan dengan sejauh mana pekerjaan dapat meningkatkan kualitas
kehidupan pribadi individu.

2.1.2 Faktor yang Memengaruhi Work-life Balance

Work-life balance dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor tertentu, diantaranya adalah well-
being yang diterima oleh seseorang ketika bekerja dan adanya kepuasan yang didapat dalam
kehidupan keluarga atau family satisfaction (Grzywacz, 2000).

2.2 Emotional Exhaustion

Emotional exhaustion merupakan salah satu dimensi dari burnout. Burnout adalah respons
psikologis terhadap stres terkait pekerjaan yang terdiri dari kelelahan emosional, depersonalisasi,
dan pengurangan persepsi pencapaian pribadi (Maslach et al., 2001).
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2.2.1 Dimensi Selain Emotional Exhasution

Menurut Maslach, Schaufeli dan Leiter (2001) burnout terdiri dari tiga dimensi yaitu:

Emotional Exhaustion

Emotional exhaustuion atau kelelahan emosinal terjadi karena terkurasnya energi secara
emosional untuk menghadapi situasi akibat beban kerja atau tuntutan pekerjaan.
Depersonalization

Depersonalization atau depersonalisasi adalah kondisi dimana seseorang merasa
kehilangan realitas diri sehingga merasa dirinya bertingkah laku seperti bukan orang atau
robot.

Reduced Personal Accomplishment

Reduced Personal Accomplishment atau penurunan penurunan dalam pencapaian pribadi
terkait dengan penurunan dalam kemampuan Kkerja, inspirasi dan efisiensi.

2.2.2 Faktor yang Memengaruhi Emotional Exhastion

Menurut Maslach et al., (2001) ada tiga aspek dalam kelelahan emosional, yaitu:

Fisik

Fisik seseorang ditandai dengan peningkatan denyut jantung dan tekanan darah,
gangguan lambung, ketegangan otot dan masalah tidur.

Emosi

Kelelahan dalam hal emosi seperti mudah dilupakan, sulit berkonsentrasi, mudah
menangis, bosan dan tidak percaya diri.

Mental

Kelelahan mental adalah kelelahan dalam bentuk kecemasan, ketegangan, kebingungan,
kepekaan, perasaan tertekan, komunikasi yang tidak efektif, mengurung diri, dan
kesepian.

2.3 In-role Performance

In-role performance merupakan bagian dari job performance. Borman dan Motowidlo (1993)
membedakan job performance menjadi dua yaitu in-role performance atau task performance dan
extra-role performance atau contextual performance. Mathis et al., (dalam Haryono 2020)
menyatakan job performance adalah hasil dari hubungan bisnis, kemampuan, dan persepi peran.

2.3.1 Dimensi Selain In-role Performance

In-role Performance

In-role performance berkaitan dengan kapasitas seorang pekerja untuk memainkan
kewajibannya, baik kewajiban umum maupun yang spesifik tugasnya.

Extra-role Performance

Jex dan Britt (2014) mengemukakan jika extra-role performance merupakan kemampuan
non-teknikal dalam suatu pekerjaan
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2.3.2 Faktor yang Memengaruhi In-role Performance

Menurut Abualrub (2004) job performance perawat dipengaruhi oleh social support yang
diberikan oleh Rumah Sakit tempat bekerja, social support yang diberikan dapat berupa adanya
hubungan interpersonal yang baik serta adanya well being.

2.4 Komitmen Afektif

Komitmen organisasional termasuk di dalamnya adalah komitmen afektif (Allen dan Meyer,
1991). Menurut Porter et al., (1979) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai bentuk
identifikasi individu dalam organsiasi untuk menyatakan dirinya merasa terikat dan terlibat dalam
kegiatan organsiasi.

2.4.1 Dimensi Selain Komitmen Afetktif

e Komitmen Afektif
Komitmen afektif mengarah pada hubungan pribadi pekerja, mengidentifikasi sesuatu, dan
kontribusi dalam organisasi. Ini berarti, komitmen afektif berkaitan dengan keterikatan
emosional pekerja dan keterlibatan pekerja pada tempat mereka bekerja.

e Komitmen Kontinuitas
Komitmen kontinuitas berhubungan dengan perhatian terhadap biaya yang terkait dengan
meninggalkan organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa ada pemikiran tentang manfaat dan
kerugian individu dalam membuat kepurtusan untuk terus bekerja atau meninggalkan
organisasi.

e Komitmen Normatif
Komitmen normatif mencerminkan kesadaran akan harapan tertentu untuk melanjutkan
pekerjaan didasarkan pada moral atau keyakinan terhadap sesuatu yang benar.

2.4.2 Faktor yang Memengaruhi Komitmen Afektif

Menurut Allen dan Meyer dalam (Sukamto et al., 2014) komitmen afektif berkaitan dengan
dekat emosional, identifikasi, dan kontribusi pekerja di dalam suatu organisasi.

3. Metodologi Penelitian
3.1 Model Penelitian

Model penelitian yang digunakan untuk menjelaskan dan menghubungan ide-ide yang ada dapat
dilihat pada gambar 3.1.
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Gambar 3.1 Model Penelitian

3.2 Populasi dan Sampel

Penelitian ini menggunakam pendekatan kuantitatif dengan menggunakan metode survey
dalam pengumpulan datanya. Data penelitian diperoleh dengan cara membagikan kueisioner
kepada karyawan paramedis instalasi rawat inap yang bekerja di RSUD Prof. Dr. Margono
Soekarjo berisi 29 butir pernyataan.

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan tujuh skala likert untuk pengukuran variabel.
Perhitungan skor pada pernyataan positif memiliki nilai 1 untuk pernyataan sangat tidak setuju
sampai dengan nilai 7 untuk pernyataan sangat setuju. Sementara untuk pernyataan negatif maka
perhitungan nilai akan berkebalikan atau reverse menjadi nilai 1 untuk pernyataan sangat setuju
dan nilai 7 untuk pernyataan sangat tidak setuju.

Populasi dalam penelitian ini adalah perawat yang bekerja di RSUD Prof. Dr. Margono Soekarjo.
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang akan digunakan adalah teknik non-
probability sampling. Dengan teknik non-probability sampling tersebut, setiap elemen dalam
populasi tidak memiliki tingkat probabilitas apakah mereka akan menjadi sampel atau tidak
(Malhotra, 2010). Dengan menggunakan teknik non-probability sampling, penelitian ini akan
menggunakan metode purposive sampling. Kriteria responden fdalam penelitian ini adalah
perawat PNS dan memiliki masa kerja minimal 1 tahun. Pemilihan kriteria perawat dengan
minimal 1 tahun pengalaman kerja diharapkan dapat menunjukkan komitmen afektif yang dimiliki
tenaga media dengan rumah sakit tempat mereka bekerja.

4. Hasil
4.1 Uji Instrumen

Uji signifikan dengan cara membandingkan nilai r hitung dengan r tabel . Jika r hitung
> r tabel dan bernilai positif atau tingkat signifikansi satu ujung < (0,05) maka butir pertanyaan
dianggap valid. Berdasrkan uji setiap variabel menunjukkan bahwa r hitung > r tabel (0,165).
Artinya seluruh pernyataan pada setiap variabel dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai alat
pengumpulan data. Uji reliabilitas kueisioner pada penelitian ini menggunakan uji realibilitas
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internal dengan uji statistik Cronbach Alpha apabila nilai alpha > 0,06 berarti item tersebut

dinyatakan reliabel.
Tabel 4.1 Uji Reliabilitas

Variabel Koefisien Cut of Value Keterangan
Cronbach Alpha

Work-life Balance (X1) 0,768 0,600 Reliabel

Emotional Exhaustion 0,902 0,600 Reliabel
(X2)

In-role Performance 0,826 0,600 Reliabel
(Y3)

Komitmen Afektif (M) 0,773 0,600 Reliabel

Hasil uji ini menunjukkan bahwa nilai koefisien cronbach alpha untuk masing-masing variabel
emotional exhaustion, work-life balance, komitmen afektif, dan in-role performance lebih besar
dari 0,600. Oleh karena itu, semua butir pernyataan untuk setiap variabel dalam penelitian ini
dinyatakan reliabel.

4.2 Uji Asumsi Klasik

4.2.1 Uji Normalitas
4.2.1 Uji Normalitas

Nilai
Variabel Kolmogorov Asymp. Keterangan
Smirnov Sig.
1. Standardized 0074 0.200 Distribusi
Residual ' ' Normal

Berdasarkan tabel hasil uji normalitas maka dapat diketahui bahwa nilai asymp. Sig. (2-tailed)
dari uji Kolmogorov-Smirnov Z untuk standardized residual variable adalah 0,200 lebih dari nilai
a (0,05). Hal ini berarti bahwa data penelitian terdistribusi normal dan lolos uji normalitas.

4.2.2 Uji Multikolonieritas
4.2.2 Uji Multikolonieritas

No. Variabel Nilai Keterangan
_ VIF _ _
1 Work-life Balance 1,306 MTuII(:iall(oEﬁi”e?i;s
2 | Eoouston 1547 Mulikolinbritas
3 Komitmen Afektif 1,220 Mziﬁﬁll(ori—ﬁg:ﬂ;s

Output uji Variance Inflation Factor (VIF) menunjukkan bahwa nilai VIF variabel work-life
balance, emotional exhaution, dan komitmen afektif masing-masing lebih kecil dari 10 sehingga
dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan tidak terjadi multikolinieritas dalam model regresi.

4.2.3 Uji Heteroskedastisitas

699



M'C

MID YEAR NATIONAL COMFERENCE

Call for Paper and National Conference 2022:
“Rural Tourism and Creative Economy to Develop Sustainable Wellness”

4.2.3 Uji Heteroskedastisitas

No. Variabel Sig. Keterangan
1 oriclife Balance 0,268 Hete-lr-(i)gilgd?gt?sitas
2 EE;EgtL:gS 3:1 0,157 Hete-rrci)gilgdégt?sitas
3 | Komitmen Afektif 0,148 ’ eteg‘:i';dﬁgt?sitas

Berdasarkan hasil uji heterokedastisitas dengan metode Glejser dapat diketahui bahwa nilai
signifikansi uji t variabel work-life balance, emotional exhaution, dan komitmen afektif masing-
masing lebih besar dari nilai a (0,05). Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa tidak
terdapat heteroskedastisitas dalam model regresi.

4.3 Analisis Regresi Berganda

4.3.1 Analisis Regresi Berganda Sub Struktur Pertama

4.3.1 Analisis Regresi Berganda Sub Struktur Pertama

Koefisien ; ;
i t-hitun t-tabel Si
No. Variabel Regresi g g
1 Work-life Balance -0,010 -0,172 1,662 0,864
) Emotional Exhaustion -0,114 -2,273 1,662 0,026
3 Komitmen Afektif 0,437 5,829 1,662 0,000

Berdasrkan tabel 4.3.1 dapat diperoleh persamaan sebagai berikut:

Y = 29,166 + (—0,010)x; + (—0,114)x, + e

e Konstanta o sebesar 29,166 yang artinya apabila variabel work-life balance dan emotional
exhaustion sebesar 0, maka in-role performance pada perawat RSUD Prof. Dr. Margono
Soekarjo sebesar 29,166

o Koefisien regresi variabel work-life balance (X1) sebesar -0,010 menunjukkan pengaruh
negatif terhadap in-role performance, artinya jika variabel work-life balance meningkat
maka in-role performance akan menurun

o Koefisien regresi variabel emotional exhaustion (X2) sebesar -0,114 menunjukkan
pengaruh negatif terhadap in-role performance, artinya jika variabel emotional exhaustion
meningkat maka in-role performance akan menurun.
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4.3.2 Analisis Regresi Berganda Sub Struktur Kedua

4.3.2 Analisis Regresi Berganda Sub Struktur Kedua

Koefisien ; ;
; t-hitun t-tabel Si
No. Variabel Regresi g 9
Work-life 0,129 1,530
1 Balance 1,662 0,130
Emotional -0,282 -4,340 1,662
2 Exhaustion 0,000

Berdasrkan tabel 4.3.2 dapat diperoleh persamaan sebagai berikut:

M = 38224+ 0,129x, + (—0,282)x, + e

Konstanta o sebesar 38,224 yang artinya apabila variabel work-life balance dan emotional
exhaustion sebesar 0, maka komitmen afektif pada perawat RSUD Prof. Dr. Margono
Soekarjo sebesar 38,224.

Koefisien regresi variabel work-life balance (X1) sebesar 0,129 menunjukkan pengaruh
positif terhadap komitmen afektif, artinya jika variabel work-life balance meningkat maka
komitmen afektif akan meningkat.

Koefisien regresi variabel emotional exhaustion (X2) sebesar -0,282 menunjukkan
pengaruh negatif terhadap komitmen afektif, artinya jika variabel emotional exhaustion
meningkat maka komitmen afektif akan menurun.

4.3.3 Analisis Regresi Berganda Sub Struktur Ketiga

4.3.3 Analisis Regresi Berganda Sub Struktur Ketiga
Koefisien

i t-hitun t-tabel Si
No. Variabel Regresi g g
Komitmen
! Afektif 0,514 7356 1,662 0,000

Berdasrkan tabel 4.3.3 dapat diperoleh persamaan sebagai berikut:

Y =23,552+ 0,514 +¢

Konstanta a o sebesar 23,552 yang artinya apabila variabel komitmen afektif sebesar 0,
maka in-role performance pada perawat RSUD Prof. Dr. Margono Soekarjo sebesar
23,552.

Koefisien regresi variabel komitmen afektif (M) sebesar 0,514 menunjukkan pengaruh
positif terhadap in-role performance, artinya jika variabel komitmen afketif meningkat
maka in-role performance akan meningkat.
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4.4 Uji Hipotesis
441 VUjiF
4.4.1.1 Uji F Sub Struktur Pertama

Berdasarkan uji F sub struktur pertama diperoleh nilai F tabel (2,706). Hal ini menunjukkan bahwa
F hitung (21,534) > F tabel (2,706) atau sig. (0,000) < (0,050). Hasil uji F tersebut menunjukkan
bahwa variabel work-life balance dan emotional exhaustion secara bersama-sama (simultan)
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel in-role performance atau dapat pula
dinyatakan bahwa model regresi berganda yang terbentuk dinyatakan tepat atau cocok dengan data
hasil penelitian (goodness of fit).

4.4.1.2 Uji F Sub Struktur Kedua

Berdasarkan uji F sub struktur kedua diperoleh nilai F tabel (3,098). Hal ini menunjukkan bahwa F
hitung (9,563) > F tabel (3,098) atau sig. (0,000) < (0,050). Hasil uji F tersebut menunjukkan bahwa
variabel work-life balance dan emotional exhaustion secara bersama-sama (simultan) memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap variabel komitmen afektif atau dapat pula dinyatakan bahwa
model regresi berganda yang terbentuk dinyatakan tepat atau cocok dengan data hasil penelitian
(goodness of fit).

442Uji T

Berdasarkan uji t variabel work-life balance terhadap in-role performance memiliki nilai t-
hitung (-0,172) > t-tabel (-1,662) dan nilai Sig. 0,864 > 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa
secara parsial work-life balance tidak berpengaruh terhadap in-role performance. Variabel work-
life balance terhadap komitmen afekif memiliki nilai t-hitung (1,530) < t-tabel (1,662) dan nilai
Sig. 0,130 > 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa secara parsial work-life balance tidak
berpengaruh terhadap komitmen afektif. Variabel emotional exhaustion terhadap in-role
performance memiliki t-hitung (-2,273) < t-tabel (-1,662) dan nilai Sig. 0,026 < 0,05. Hal tersebut
menunjukkan bahwa secara parsial emotional exhaustion berpengaruh negatif terhadap in-role
performance. Variabel emotional exhaustion terhadap komitmen afektif memiliki nilai t-hitung (-
4,340) < t-tabel (-1,662) dan nilai Sig. 0,000 < 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa secara parsial
emotional exhaustion berpengaruh negatif terhadap komitmen afektif. VVariabel komitmen afektif
terhadap in-role performance memiliki t-hitung (5,892) > t-tabel (1,662) dan nilai Sig. 0,000 < 0,05.
Hal tersebut menunjukkan bahwa secara parsial komitmen afektif berpengaruh positif terhadap in-
role performance.
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4.4.3 Uji Kausal Step
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4.4.4 Uji VAF

4.4.4.1 Pengujian VAF untuk Variabel Work-life Balance terhadap In-role Performance dengan
Komitmen Afektif sebagai Variabel Mediasi

Hasil Uji VAF variabel work-life balance terhadap in-role performance dengan komitmen
afektif sebagai variabel mediasi sebesar 2,63%. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen afektif tidak
memediasi work-life balance terhadap in-role performance.
4.4.4.2 Pengujian VAF untuk Variabel Emotional Exhaustion terhadap In-role Performance dengan
Komitmen Afektif sebagai VVariabel Mediasi
Hasil Uji VAF variabel emotional exhaustion terhadap in-role performance dengan komitmen
afektif sebagai variabel mediasi sebesar 35%. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen afektif
memediasi secara parsial emotional exhaustion terhadap in-role performance.

5. Pembahasan
5.1 Pengaruh Work-life Balance terhadap In-role Performance

Hipotesis pertama yang diajukan pada penelitian ini adalah work-life balance berpengaruh
positif terhadap in-role performance. Berdasarkan data statistik hasil olah peneliti menunjukkan
bahwa work-life balance tidak memengaruhi secara positif terhadap in-role performance dan
menunjukkan hasil pengaruh yang tidak signifikan.

5.2 Pengaruh Work-life Balance terhadap Komitmen Afektif

Hipotesis kedua yang diajukan pada penelitian ini adalah work-life balance berpengaruh
positif terhadap komitmen afektif. Berdasarkan data statistik hasil olah peneliti menunjukkan
bahwa work-life balance tidak memengaruhi secara siginfikan terhadap komitmen afektif.

5.3 Pengaruh Emotional Exhaustion terhadap In-role Performance

Hipotesis ketiga yang diajukan pada penelitian ini adalah emotional exhaustion berpengaruh
negatif terhadap in-role performance. Berdasarkan data statistik hasil olah peneliti menunjukkan
bahwa emotional exhaustion berpengaruh negatif terhadap in-role performance. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat emotional exhaustion yang dialami perawat RSUD
Prof. Dr. Margono Soekarjo maka semakin rendah penacapaian in-role performance, sebaliknya,
semakin rendah tingkat emotional exhaustion maka semakin tinggi in-role performance.

5.4 Pengaruh Emotional Exhaustion terhadap Komitmen Afketif

Hipotesis keempat yang diajukan pada penelitian ini adalah emotional exhaustion
berpengaruh negatif terhadap komitmen afektif. Berdasarkan data statistik hasil olah peneliti
menunjukkan bahwa emotional exhaustion berpengaruh negatif terhadap komitmen afektif. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa para perawat yang mengalami kelelahan berlebih pada saat bekerja
maka akan menurunkan komitmen oraganisasinya.
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5.5 Pengaruh Komitmen Afektif terhadap In-role Performance

Hipotesis kelima yang diajukan pada penelitian ini adalah komitmen afektif berpengaruh
positif terhadap in-role performance. Berdasarkan data statistik hasil olah peneliti menunjukkan
bahwa komitmen afektif berpengaruh positif terhadap in-role performance. Hal ini menunjukkan
semakin tinggi komitmen afektif perawat RSUD Prof. Dr. Margono Soekarjo maka semakin tinggi
pula tingkat pencapaian in-role performance.dan In-role Performance.

5.6 Komitmen Afektif memdiasi hubungan antara Work-life Balance

Hipotesis keenam yang diajukan pada penelitian ini adalah komitmHen afektif memediasi
hubungan antara work-life balance dan in-role performance. Berdasarkan data statistik hasil olah
peneliti menunjukkan bahwa komitmen afektif tidak memediasi hubungan antara work-life
balance dan in-role performance. Hal ini disebabkan karena tidak adanya signifikansi antara work-
life balance terhadap in-role performance dan komitmen afektif.

5.7 Komitmen Afektif memediasi hubungan antara Emotional Exhaustion dan In-role
Performance

Hipotesis ketujuh yang diajukan pada penelitian ini adalah komitmen afektif memediasi
hubungan antara emotional exhaustion dan in-role performance. Berdasarkan data statistik hasil
olah peneliti menunjukkan bahwa komitmen afektif memediasi secara parsial hubungan antara
emotional exhaustion dan in-role performance. Hal ini terjadi karena variabel emotional
exhaustion secara siginifikan memengaruhi in-role performance melalui komitmen afektif.

6. Kesimpulan

Work-life balance pada perawat RSUD Prof. Dr. Margono Soekarjo tidak memiliki pengaruh
pada in-role performance dan komitmen afektif dari para perawat. Namun demikian, emotional
exhaustion berpengaruh pada in-role performance dan komitmen afektif. Hal ini menunjukkan
adanya kelelahan yang dialami oleh para perawat yang akan memengaruhi performance-nya.
Walaupun mengalami kelelahan dalam bekerja para perawat RSUD Prof. Dr. Margono Soekarjo
tetap dapat melaksanakan tugas-tugas utamanya dengan baik dan mereka memiliki ikatan
emosional yang kuat sehingga merasa telah menjadi bagian dari keluarga besar dalam rumah sakit
tempat mereka bekerja.
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