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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan work-life balance, stres kerja, kinerja in-role, 

dan perilaku prososial pada karyawan wanita. Pengambilan sampel dalam penelitian ini 

menggunakan teknik purposive sampling. Serta pengumpulan data pada penelitian ini 

dilakukan dengan cara menyebarkan kuesioner yang dibuat menggunakan google form. Total 

jumlah sampel yang diperoleh sebanyak 161 orang dengan kriteria responden yaitu wanita 

bekerja di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY). Pada penelitian ini, software analisis data yang 

digunakan yaitu SPSS (Statistical Program for Social Science) dan AMOS (Analysis of 

Moment Structure). Hasil penelitian menggunakan AMOS versi 22 menunjukkan bahwa work-

life balance berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap stres kerja pada karyawan 

wanita, stres kerja tidak berpengaruh terhadap in-role performance dan perilaku prososial pada 

karyawan wanita, sedangkan work-life balance berpengaruh positif terhadap in-role 

performance dan perilaku prososial pada karyawan wanita. Akan tetapi, hasil uji parsial 

menggunakan SPSS versi 22 menunjukkan hasil bahwa work-life balance berpengaruh negatif 

terhadap stres kerja pada karyawan wanita. Dengan adanya hasil penelitian ini diharapkan 

mampu menjelaskan hubungan work-life balance, stres kerja, kinerja in-role, dan perilaku 

prososial pada karyawan wanita. Selain itu, penelitian ini diharapkan juga dapat berkontribusi 

dalam bidang ilmu manajemen sumber daya manusia khususnya mengenai faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja karyawan wanita.   

Kata kunci: work-life balance, stres kerja, kinerja in-role, perilaku prososial, wanita bekerja. 
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ABSTRACT 

This study aims to examine the relationship between work-life balance, work stress, in-role 

performance, and prosocial behavior among female employees. Sampling in this study using 

purposive sampling technique. As well as data collection in this study was carried out through 

spreading forms used Google Form. The total number of samples obtained was 161 people 

with the criteria of respondent were working women in Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY). In 

this study, the data analysis software used SPSS (Statistical Program for Social Science) and 

AMOS (Analysis of Moment Structure). The result of this study used AMOS version 22 indicates 

that work-life balance has a negative but not significant effect on work stress among female 

employees, work stress has no effect on in-role performance and prosocial behavior among 

female employees, while work-life balance has a positive effect on in-role performance and 

prosocial behavior among female employees. However, the result of the T test used SPSS show 

that work-life balance has a negative effect on work stress among female employees. This result 

of the study is expected to explain the relationship between work-life balance, work stress, in-

role performance, and prosocial behavior among female employees. In addition, this study is 

also expected to contribute to the field of human resource management, especially regarding 

the factors that effect the performance of female employees. 

Keywords: work-life balance, work stress, in-role performance, prosocial behavior, working 

women 

  

PLAGIASI MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUJI 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

repository.stieykpn.ac.id 



PENDAHULUAN 

Semakin berkembangnya teknologi dan budaya membawa perubahan terhadap cara pandang 

masyarakat terhadap wanita untuk berkembang dan berkontribusi di dalam struktur masyarakat 

modern (Amanda, 2019). Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS), pada tahun 2021 

jumlah pekerja wanita sebanyak 51,79 juta penduduk atau 39,52%. Angka tersebut mengalami 

peningkatan sebesar 1,09 juta orang dari tahun 2020. Hal itu membuktikan bahwa wanita 

memiliki kesempatan yang sama dengan laki-laki untuk bekerja. Faktor yang memengaruhi 

keputusan wanita untuk bekerja yaitu tuntutan ekonomi (Wantini & Kurniati, 2013 dalam 

Sipahutar et al., 2021). Selain itu, menurut Nilakusmawati dan Susilawati (2012) faktor lain 

yang memengaruhi keputusan wanita untuk bekerja yaitu penghasilan suami dan tingkat 

pendidikan wanita. Wanita dengan tingkat pendidikan yang semakin tinggi, memiliki 

keinginan yang tinggi pula untuk dapat mengembangkan kemampuannya.  

 Wanita berperan penting di bagian sumber daya manusia yang berkontribusi dalam 

pengembangan organisasi melalui peran publik. Sumber daya manusia merupakan salah satu 

aspek penting dalam sebuah organisasi untuk mencapai tujuannya (Riana et al., 2018). Agar 

dapat mempertahankan efektivitas dan efisiensi organisasi, maka dibutuhkan sumber daya 

manusia dengan kinerja yang optimal. Salah satu hal yang memengaruhi kinerja organisasi 

yaitu kinerja karyawan. Kinerja karyawan dapat diukur dari perilaku karyawan dalam 

menjalankan tugas dan tanggungjawabnya. Menurut Zhu (2013), perilaku karyawan dapat 

dibagi menjadi in-role behavior dan extra-role behavior. In-role performance merupakan 

perilaku karyawan yang secara eksplisit dinyatakan dalam deskripsi pekerjaan, sedangkan 

extra-role behavior atau yang lebih dikenal dengan organizatitonal citizenship behavior (OCB) 

merupakan perilaku karyawan yang tidak secara eksplisit dinyatakan dalam deskripsi pekerjaan 

(Organ, 1988, 1990; Yap, 2009; Rai et al., 2018).  

Tidak hanya in-role performance yang menjadi tuntutan organiasasi, tetapi juga extra-

role performance berperan penting untuk menunjang keberlangsungan organisasi (Sandhika & 

Sobadi dalam Lestari & Sujono, 2021). Hal ini karena perilaku tersebut mencerminkan nilai 

tambah bagi karyawan dan salah satu bentuk dari organizational citizenship behavior yaitu 

perilaku prososial. Menurut Baron dan Branscombe (2012), perilaku prososial merupakan 

perbuatan sukarela untuk menolong orang lain tanpa memberikan keuntungan secara langsung 

bagi pemberi pertolongan. Perilaku prososial memiliki dampak yang baik bagi seseorang 
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karena dapat mengembangkan kemampuan untuk berinteraksi dengan sesama serta dapat 

mendukung tercapainya tujuan organisasi.  

In-role performance dan perilaku prososial karyawan harus diperhatikan agar kinerja 

organisasi dapat meningkat. Salah satu faktor yang memengaruhi in-role performance dan 

perilaku prososial karyawan yaitu work-life balance. Work-life balance merupakan suatu 

keadaan ketika karyawan mampu untuk menyeimbangkan antara pekerjaan dengan kehidupan 

pribadinya (Iroth et al., 2022). Ketika work-life balance meningkat, hal tersebut akan 

berdampak positif terhadap in-role performance dan perilaku prososial.  

Faktor lain yang memengaruhi in-role performance dan perilaku prososial yaitu stres 

kerja. Karyawan dengan tingkat stres kerja tinggi, akan menimbulkan dampak negatif terhadap 

organisasi. Stres kerja adalah respon individu untuk menyesuaikan diri secara psikologis 

sebagai konsekuensi atas tuntutan psikis dan fisik dalam suatu peristiwa (Luthans, 2006 dalam 

Pemayun & Wibawa, 2017). Seorang karyawan yang tidak dapat menyeimbangkan antara 

kehidupan pribadi dan pekerjaan dapat lebih mudah mengalami stres karena kesulitan untuk 

mengatur waktu dalam kehidupannya (Mayangsari & Amalia, 2018). 

Peran wanita mulai berubah dari ibu rumah tangga menjadi wanita karir membuat mereka 

memiliki beban ganda. Tuntutan yang dialami oleh karyawan wanita akibat peran ganda 

mengakibatkan mereka berada dalam situasi yang sulit serta membuat mereka rentan terhadap 

stres. Berdasarkan uraian latar belakang yang dijelaskan di atas, penelitian ini dilakukan 

dengan tujuan untuk mengetahui hubungan work-life balance dan stres kerja terhadap in-role 

performance dan perilaku prososial pada karyawan wanita.  

TINJAUAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

In-role Performance 

Kinerja pekerjaan yaitu perilaku seorang karyawan ketika bekerja yang berkontribusi dalam 

tujuan organisasi (Campbell, 1990). Menurut Motowidlo dan Scotter (1994), terdapat dua 

ketegori utama kinerja pekerjaan, yaitu in-role performance dan extra-role performance. 

Satavuthi dan Chaipoopirutana (2014) mendefinisikan in-role performance sebagai tugas 

karyawan yang dijelaskan dalam deskripsi pekerjaan. Selain itu, Satavuthi dan 

Chaipoopirutana (2014) dalam penelitiannya menemukan dua faktor yang memengaruhi in-

role performance, yaitu self-evaluation (evaluasi diri) dan job satisfaction (kepuasan kerja). 
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Jex dan Britt (2008) berpendapat bahwa dimensi dari in-role performance dapat dibagi menjadi 

delapan, yaitu (1) Job-specific task proficiency; (2) Non job-specific task proficiency; (3) 

Written and oral communication task proficiency; (4) Demonstrating effort; (5) Maintaining 

personal discipline; (6) Facilitating peer and team performance: (7) Supervision/leadership; 

dan (8) Management/administration. 

Perilaku Prososial 

Menurut Wispe (1972), perilaku prososial yaitu tindakan yang memiliki dampak positif serta 

berkontribusi dalam ketentraman fisik dan psikologis bagi orang lain. Faturochman (2009) 

mengemukakan bahwa perilaku prososial merupakan tindakan yang menguntungkan orang lain 

serta dilakukan secara sukarela tanpa mengharapkan adanya imbalan atau keuntungan bagi 

pemberi pertolongan. Adapun bentuk dari perilaku prososial seperti tolong menolong atau 

membantu, kerja sama, tindakan berbagi, dan kegiatan amal. Menurut Batson (1994), terdapat 

empat motif yang menyebabkan seseorang bertindak secara prososial, yaitu (1) Egoism; (2) 

Altruism; (3) Collectivism; dan (4) Principlism.  

Work-life Balance 

Greenhaus (2002) mendefinisikan work-life balance sebagai kondisi ketika mendapatkan 

kepuasan tinggi di tempat kerja atau organisasi dan di rumah serta memiliki konflik peran yang 

minimal. Selain itu, Agha et al. (2017) menjelaskan bahwa work-life balance merupakan 

kondisi ketika individu menemukan keseimbangan yang tepat antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi serta perasaan nyaman terhadap komitmen tersebut. Menyadari tuntutan yang berbeda 

dalam setiap peran dan sumber daya yang dimiliki, dapat menjadi cara seseorang untuk 

mencapai keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan pribadinya. Fisher et al. (2009) 

mengemukakan bahwa pembentuk work-life balance dibagi menjadi empat dimensi, yaitu (1) 

Dimensi Work Interference with Personal Life (WIPL); (2) Dimensi Personal Life Interference 

with Work (PLIW); (3) Dimensi Personal Life Enhancement of Work (PLEW); dan (4) Dimensi 

Work Enhancement of Personal Life (WEPL). 

Stres Kerja 

Menurut Hidayati dan Harsono (2021), stres merupakan keadaan saat tubuh bereaksi terhadap 

tekanan atau tuntutan berat yang terjadi dalam kehidupan seseorang. Stres yang berhubungan 

dengan pekerjaan dapat didefinisikan sebagai reaksi emosional, kognitif, perilaku, dan 
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psikologis terhadap hal-hal yang merugikan dari organisasi serta lingkungan kerja. Stres kerja 

merupakan respon psikologis serta emosional yang muncul ketika karyawan merasakan adanya 

ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan mereka untuk memenuhi 

tuntutan tersebut. Stres kerja terjadi karena adanya interaksi antara karyawan dengan kondisi 

pekerjaan. Respon setiap karyawan terhadap stressor dapat berbeda-beda tergantung pada 

tuntutan yang diberikan serta tanggapan dari individu tersebut (Narban et al., 2016). 

 Selye (1976) membagi stres menjadi dua jenis, yaitu eustress dan distress. Eustress 

merupakan stres yang dapat memengaruhi dan merangsang seseorang secara positif untuk 

merasa bahagia serta memiliki motivasi yang tinggi. Namun, distress merupakan stres yang 

memengaruhi secara negatif serta dapat merugikan seseorang. Menurut Griffin dan Moorhead 

(2014), terdapat beberapa dampak yang diakibatkan dari stres. Dampak tersebut meliputi 

individual consequences, organizational consequences, dan burnout.  

Pengaruh Work-life Balance terhadap Stres Kerja Karyawan Wanita 

Work-life balance merupakan tingkat keterkaitan yang tinggi dalam kehidupan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi disertai minimnya konflik antara peran dalam kehidupan pekerjaan dan 

pribadinya. Ketika keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan pribadinya menurun, 

seseorang akan merasakan dampak negatif dari konflik peran kehidupan pekerjaan dan pribadi 

seperti tekanan psikologis dan stres (Sirgy & Lee, 2018). Penelitian yang dilakukan Ramdhan 

dan Fajrianthi (2021) menyebutkan bahwa work-life balance berpengaruh secara signifikan 

terhadap stres kerja pada karyawan outsourcing. Tri dan Afrianty (2018) dalam penelitiannnya 

mengatakan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara work-life balance dan stres 

kerja. Berdasarkan penjabaran di atas, maka rumusan hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1: Work-life balance berpengaruh negatif terhadap stres kerja 

Pengaruh Stres Kerja terhadap In-role Performance Karyawan Wanita  

Stres kerja yaitu respon fisik dan emosional bersifat negatif disebabkan oleh tuntutan pekerjaan 

tidak sesuai dengan kemampuannya (Narban et al., 2016). Stres kerja yang dialami seseorang 

akan memberikan dampak secara langsung seperti menurunnya kinerja karyawan. Hal ini 

dikarenakan ketika tingkat stres seseorang tinggi, ia cenderung tidak fokus dan menghindar 

dari tanggung jawab pekerjaannya. Penelitian Sandiartha dan Suwandana (2020) menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh negatif antara stres kerja dan kinerja karyawan di Koperasi Graha 
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Canti. Namun, Gunawan (2018) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa stres kerja 

berpengaruh secara nyata dan positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penjabaran di 

atas, maka rumusan hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H2: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap in-role performance 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Perilaku Prososial Karyawan Wanita 

Stres kerja merupakan kondisi yang mengacu pada kecemasan terkait pekerjaan sehingga 

memengaruhi kesehatan emosional serta fisik (Netemeyer et al., 2005). Selain berpengaruh 

terhadap kinerja individu, stres kerja juga dapat memengaruhi aktivitas individu. Seseorang 

dengan tingkat stres tinggi cenderung acuh terhadap orang lain dan lingkungan sekitar. 

Penelitian yang dilakukan oleh Hikmah dan Lukito (2021) serta Nyoman (2017) menyebutkan 

bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB). Berdasarkan penjabaran di atas, maka rumusan hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

H3: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap perilaku prososial  

Pengaruh Work-life Balance terhadap In-role Performance Karyawan Wanita 

Menurut Greenhaus dan Allen (2011), work-life balance yaitu kondisi ketika individu merasa 

efektif dan puas dalam peran pekerjaan dan kehidupan pribadinya. Semakin meningkat work-

life balance, maka kualitas kerja karyawan juga ikut meningkat (Saina et al., 2016). Penelitian 

Nasution (2020) menyebutkan bahwa semakin tinggi kualitas kerja, hal itu juga berpengaruh 

terhadap meningkatnya kinerja karyawan terutama in-role performance. Kim (2014) dalam 

penelitiannya menjelaskan bahwa terdapat hubungan signifikan dan tidak langsung antara 

work-life balance dan in-role performance. Penelitian yang dilakukan Tyas (2016) 

menyebutkan bahwa work-life balance berpengaruh secara langsung terhadap in-role 

performance. Berdasarkan penjabaran di atas, maka rumusan hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

H4: Work-life balance berpengaruh positif terhadap in-role performance 
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Pengaruh Work-life Balance terhadap Perilaku Prososial Karyawan Wanita 

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya akan berpengaruh terhadap sikap 

karyawan dalam bertindak (Fajri, 2022). Meningkatnya work-life balance dapat mendorong 

karyawan untuk memiliki perilaku prososial yang tinggi. Karyawan dengan perilaku prososial 

tinggi dapat memberikan rasa nyaman kepada orang lain, menciptakan situasi kerja yang baik, 

dan mendorong perilaku tolong-menolong. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Erdianza et al. (2020) serta Iroth et al. (2022) mengatakan bahwa work-life balance 

berpengaruh secara positif terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Berdasarkan 

penjabaran di atas, maka rumusan hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H5: Work-life balance berpengaruh positif terhadap perilaku prososial 

Kerangka Penelitian 

Berdasarkan pengembangan hipotesis yang telah dikemukakan di atas, maka penelitian ini 

memiliki kerangka penelitian sebagai berikut: 

 

 

 

 

Gambar 1 Kerangka Penelitian 

METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah metode 

yang analisisnya menggunakan data numerikal (angka), mulai dari pengumpulan hingga 

pengolahan data. Selain itu, data dalam penelitian kuantitatif diolah menggunakan metode 

statistik. Penelitian kuantitatif berfokus pada hubungan antara satu variabel dengan variabel 

lainnya. Hal ini bertujuan untuk menguji teori-teori dengan hipotesis menggunakan analisis 

statistik (Hardani et al., 2020). 

Variabel Independen Variabel Dependen

Stres Kerja (X2) In-role Performance (Y1)

Work-life Balance (X1) Perilaku Prososial (Y2)

H1 (-)

H5 (+)

H4 (+)

H3 (-)

H2 (-)
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Sampel Penelitian 

Menurut Abdullah (2015), sampel merupakan bagian dari populasi yang diambil dan 

digunakan untuk mewakili populasi penelitian. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu menggunakan teknik purposive sampling. Purposive sampling 

adalah teknik pengambilan data dengan memperhatikan kriteria-kriteria tertentu. Adapun 

kriteria-kriteria dari sampel yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu (1) Karyawan wanita 

di Daerah Istimewa Yogyakarta; dan (2) Wanita bekerja yang telah menikah baik yang sudah 

memiliki anak maupun yang belum memiliki anak atau single parent 

Sumber dan Pengumpulan Data Penelitian 

Sumber data dalam penelitian ini yaitu menggunakan data primer. Data primer merupakan data 

yang diperoleh secara langsung dari sumber aslinya (Hardani et al., 2020). Data primer 

dikumpulkan sendiri oleh penulis dari sumber pertama. Cara pengumpulan data pada penelitian 

ini yaitu dengan menyebarkan kuesioner. Kuesioner adalah alat pengumpulan data yang 

dilakukan dengan menyebarkan pertanyaan kepada responden untuk mengetahui opini atau 

jawaban responden (Abdullah, 2015). Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 

menggunakan skala likert. Hal ini karena skala likert mudah digunakan. Budiaji (2013) 

menjelaskan bahwa butir-butir pertanyaan dalam skala likert dapat membentuk nilai yang 

mempresentasikan sifat seseorang. 

Variabel Data 

1. Variabel independen (independent variable) adalah variabel yang memengaruhi 

variabel dependen (Siyanto & Sodik, 2015). Variabel independen menjadi sebab dari 

munculnya variabel dependen. Pada penelitian ini, variabel independen yang digunakan 

adalah work-life balance (X1) dan stres kerja (X2). 

2. Variabel dependen (dependent variable) adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel 

independen (Siyanto & Sodik, 2015). Dengan kata lain, variabel dependen menjadi 

akibat dari variabel independen. Pada penelitian ini, variabel dependen yang digunakan 

adalah in-role performance (Y1) dan perilaku prososial (Y2). 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui apakah butir pertanyaan dalam kuesioner merupakan 

data yang valid. Perhitungan nilai r tabel didapatkan dari jumlah responden sebesar 161 orang 

dengan nilai signifikansi yang digunakan sebesar 5% sehingga diperoleh nilai r tabel sebesar 

0,155. 

Tabel 1 Hasil Uji Validitas Variabel Work-life Balance 

Item 
Uji 1 Uji 2 

rhitung rtabel Keterangan rhitung rtabel Keterangan 

WB1 0,684** 0,155 Valid 0,694** 0,155 Valid 

WB2 0,701** 0,155 Valid 0,698** 0,155 Valid 

WB3 0,634** 0,155 Valid 0,646** 0,155 Valid 

WB4 0,634** 0,155 Valid 0,648** 0,155 Valid 

WB5 0,669** 0,155 Valid 0,679** 0,155 Valid 

WB6 0,578** 0,155 Valid 0,601** 0,155 Valid 

WB7 0,586** 0,155 Valid 0,592** 0,155 Valid 

WB8 0,594** 0,155 Valid 0,588** 0,155 Valid 

WB9 0,551** 0,155 Valid 0,575** 0,155 Valid 

WB10 0,742** 0,155 Valid 0,750** 0,155 Valid 

WB11 0,585** 0,155 Valid 0,579** 0,155 Valid 

WB12 0,489** 0,155 Valid 0,491** 0,155 Valid 

WB13 0,395** 0,155 Valid 0,401** 0,155 Valid 

WB14 0,480** 0,155 Valid 0,469** 0,155 Valid 

WB15 -0,050 0,155 Tidak Valid - - - 

WB16 0,209** 0,155 Valid 0,212** 0,155 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 1 dapat dilihat pada hasil pengujian pertama, dari 16 indikator terdapat 

15 indikator yang dinyatakan valid karena memiliki nilai r hitung > r tabel (0,155), sedangkan 

1 indikator dinyatakan tidak valid karena nilai r hitung (-0,050) lebih kecil daripada r tabel 

(0,155) sehingga butir pertanyaan WB15 dibuang dan tidak digunakan. Namun, pada pengujian 

kedua dapat dilihat bahwa 15 indikator memiliki nilai r hitung > r tabel (0,155) sehingga 

seluruh butir pertanyaan variabel work-life balance dinyatakan valid. 
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Tabel 2 Hasil Uji Validitas Variabel Stres Kerja 

Item rhitung rtabel Keterangan 

SK1 0,607** 0,155 Valid 

SK2 0,666** 0,155 Valid 

SK3 0,603** 0,155 Valid 

SK4 0,523** 0,155 Valid 

SK5 0,481** 0,155 Valid 

SK6 0,539** 0,155 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 2 dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan variabel stres 

kerja dinyatakan valid karena memiliki nilai r hitung lebih besar daripada r tabel (0,155). 

Tabel 3 Hasil Uji Validitas Variabel In-role Performance 

Item rhitung rtabel Keterangan 

IP1 0,733** 0,155 Valid 

IP2 0,810** 0,155 Valid 

IP3 0,751** 0,155 Valid 

IP4 0,805** 0,155 Valid 

IP5 0,801** 0,155 Valid 

IP6 0,793** 0,155 Valid 

IP7 0,769** 0,155 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 3 dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan variabel in-role 

performance dinyatakan valid karena memiliki nilai r hitung lebih besar daripada r tabel 

(0,155). 

Tabel 4 Hasil Uji Validitas Variabel Perilaku Prososial 

Item rhitung rtabel Keterangan 

PB1 0,747** 0,155 Valid 

PB2 0,848** 0,155 Valid 

PB3 0,777** 0,155 Valid 

PB4 0,815** 0,155 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 4 dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan variabel perilaku 

prososial dinyatakan valid karena memiliki nilai r hitung lebih besar daripada r tabel (0,155). 
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Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi butir-butir pertanyaan dalam kuesioner 

penelitian. Menurut Ghozali (2011), instrumen dikatakan reliabel ketika nilai Cronbach’s 

Alpha lebih > 0,60. 

Tabel 5 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Work-life Balance 0,856 Reliabilitas Sangat Tinggi 

Stres Kerja 0,588 Reliabilitas Cukup 

In-role Performance 0,891 Reliabilitas Sangat Tinggi 

Perilaku Prososial 0,798 Reliabilitas Tinggi 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 5 dapat dilihat bahwa variabel work-life balance, in-role performance, 

dan perilaku prososial memiliki nilai Cronbach’s alpha > 0,60 sehingga dikatakan reliabel. 

Akan tetapi, variabel stres kerja memiliki nilai Cronbach’s alpha < 0,60 yang berarti tidak 

reliabel. Meskipun variabel stres kerja memiliki nilai reliabilitas yang tidak cukup baik (tidak 

reliabel), tetapi alat ukur variabel tersebut valid. Artikel penelitian Moss (1994) menyebutkan 

bahwa keputusan valid tetapi tidak reliabel dalam suatu instrumen penelitian masih dapat 

digunakan. 

Uji Korelasi 

Uji korelasi digunakan untuk melihat hubungan (korelasi) antara dua variabel yang diamati. 

Tabel 6 Hasil Uji Korelasi 

 

 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Berdasarkan hasil uji korelasi pada tabel 6, dapat disimpulkan bahwa: 

a. Nilai signifikansi variabel work-life balance dan stres kerja yaitu sebesar 0,031 < 0,05 yang 

berarti bahwa terdapat hubungan antara work-life balance dan stres kerja.  

Work-life 

Balance Stres Kerja

In-role 

Performance Perilaku Prososial

Correlation Coefficient 1,000 -.170
*

.598
**

.468
**

Sig. (2-tailed) ,031 ,000 ,000

N 161 161 161 161

Correlation Coefficient -.170
* 1,000 -,078 -,069

Sig. (2-tailed) ,031 ,326 ,385

N 161 161 161 161

Correlation Coefficient .598
** -,078 1,000 .561

**

Sig. (2-tailed) ,000 ,326 ,000

N 161 161 161 161

Correlation Coefficient .468
** -,069 .561

** 1,000

Sig. (2-tailed) ,000 ,385 ,000

N 161 161 161 161

Spearman's rho

Work-life Balance

Stres Kerja

In-role Performance

Perilaku Prososial
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b. Nilai signifikansi variabel stres kerja dan in-role performance yaitu sebesar 0,326 > 0,05 

yang berarti bahwa tidak terdapat hubungan antara stres kerja dan in-role performance. 

c. Nilai signifikansi variabel stres kerja dan perilaku prososial yaitu sebesar 0,385 > 0,05 yang 

berarti bahwa tidak terdapat hubungan antara stres kerja dan perilaku prososial. 

d. Nilai signifikansi variabel work-life balance dan in-role performance yaitu sebesar 0,000 

< 0,05 yang berarti bahwa terdapat hubungan antara work-life balance dan in-role 

performance. 

e. Nilai signifikansi variabel work-life balance dan perilaku prososial yaitu sebesar 0,000 < 

0,05 yang berarti bahwa terdapat hubungan antara work-life balance dan perilaku prososial. 

Uji Kelayakan Model (Goodness of Fit Model) 

Uji kelayakan model digunakan untuk mengetahui apakah suatu model layak digunakan atau 

tidak dalam suatu penelitian. 

Tabel 7 Hasil Uji Kelayakan Model 

Goodness of 

Index 
Cut-off Value 

Hasil 

Perhitungan 
Keterangan 

Chi-square 447,678 851,263 Kurang Baik 

Probability ≥ 0,05 0,000 Kurang Baik 

CMIN/DF ≤ 2 1,883 Baik 

RMSEA ≤ 0,08 0,074 Baik 

GFI ≥ 0,90 0,748 Cukup Baik 

AGFI ≥ 0,90 0,706 Cukup Baik 

TLI ≥ 0,90 0,784 Cukup Baik 

CFI ≥ 0,90 0,803 Cukup Baik 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Menurut Junaidi (2021), jika salah satu metode uji kelayakan model terpenuhi, maka 

model penelitian dapat dikatakan layak. Oleh karena itu, berdasarkan tabel 7 dapat disimpulkan 

bahawa secara keseluruhan kriteria goodness of fit pada penelitian ini telah terpenuhi sehingga 

model penelitian dikatakan layak.  
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Uji Hipotesis 

Tabel 8 Hasil Uji Hipotesis 

 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 8, dapat disimpulkan bahwa: 

a. Variabel work-life balance terhadap stres kerja memiliki nilai Critical Ratio (CR) ≤ 1,96 

serta p value ≥ 0,05. Dengan demikian, bisa disimpulkan work-life balance berpengaruh 

negatif namun tidak signifikan terhadap stres kerja.  

b. Variabel stres kerja terhadap in-role performance memiliki nilai Critical Ratio (CR) ≤ 1,96 

serta p value ≥ 0,05. Dengan demikian, bisa disimpulkan stres kerja tidak memiliki 

pengaruh terhadap in-role performance. 

c. Variabel stres kerja terhadap perilaku prososial memiliki nilai Critical Ratio (CR) ≤ 1,96 

serta p value ≥ 0,05. Dengan demikian, bisa disimpulkan stres kerja tidak memiliki 

pengaruh terhadap perilaku prososial.  

d. Variabel work-life balance terhadap in-role performance memiliki nilai Critical Ratio (CR) 

≥ 1,96 serta p value ≤ 0,05. Dengan demikian, bisa disimpulkan work-life balance 

berpengaruh positif terhadap in-role performance.  

e. Variabel work-life balance terhadap perilaku prososial memiliki nilai Critical Ratio (CR) 

≥ 1,96 serta p value ≤ 0,05. Dengan demikian, bisa disimpulkan work-life balance 

berpengaruh positif terhadap perilaku prososial.  

Pembahasan 

Pengaruh Work-life Balance terhadap Stres Kerja Karyawan Wanita 

Hasil pengujian mengenai pengaruh work-life balance terhadap stres kerja, diketahui bahwa 

nilai Critical Ratio (CR) sebesar -1,530 ≤ 1,96 dan p value sebesar 0,126 ≥ 0,05. Oleh karena 

itu, dapat ditarik kesimpulan bahwa H0 diterima, yang berarti work-life balance berpengaruh 

negatif namun tidak signifikan terhadap stres kerja. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan 

   Estimate S.E. C.R. P Keterangan 

WLB ---> SKJ -0,240 0,157 -1,530 0,126 Tidak Signifikan 

SKJ  ---> IRP 0,334 0,346 0,966 0,334 Tidak Signifikan 

SKJ ---> PP 0,842 0,672 1,253 0,210 Tidak Signifikan 

WLB ---> IRP 0,885 0,153 5,797 *** Signifikan 

WLB ---> PP 1,139 0,214 5,324 *** Signifikan 
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penelitian Tri dan Afrianty (2018) yang menyebutkan work-life balance berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap stres kerja.  

Pengaruh Stres Kerja terhadap In-role Performance Karyawan Wanita 

Pada penelitian ini, diketahui bahwa hasil pengujian mengenai pengaruh antara stres kerja 

dengan in-role performance menunjukkan nilai Critical Ratio (CR) sebesar 0,966 ≤ 1,96 dan 

p value sebesar 0,334 ≥ 0,05. Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa H0 diterima, 

yang berarti bahwa stres kerja tidak berpengaruh terhadap in-role performance. Hal ini tidak 

sejalan dengan penelitan Sandiartha dan Suwandana (2020) yang mengatakan stres kerja 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.   

Pengaruh Stres Kerja terhadap Perilaku Prososial Karyawan Wanita 

Hasil pengujian mengenai pengaruh stres kerja terhadap perilaku prososial, diketahui bahwa 

nilai Critical Ratio (CR) sebesar 1,253 ≤ 1,96 dan p value 0,210 ≥ 0,05. Dengan demikian, 

ditarik kesimpulan bahwa H0 diterima, yang berarti bahwa stres kerja tidak ada pengaruh 

terhadap perilaku prososial. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Hikmah dan 

Lukito (2021) yang mengatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB).  

Pengaruh Work-life Balance terhadap In-role Performance Karyawan Wanita 

Berdasarkan hasil pengujian mengenai pengaruh work-life balance terhadap in-role 

performance, diketahui bahwa nilai Critical Ratio (CR) sebesar 5,797 ≥ 1,96 dan p value 

sebesar 0,000 ≤ 0,05. Oleh karena itu, dapat ditarik kesimpulan bahwa H0 ditolak dan H1 

diterima, yang artinya yaitu work-life balance berpengaruh positif terhadap in-role 

performance. Hasil pengujian pada penelitian ini sejalan dengan penelitian Tyas (2016) yang 

menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh secara langsung terhadap in-role 

performance.  

Pengaruh Work-life Balance terhadap Perilaku Prososial Karyawan Wanita 

Hasil pengujian mengenai pengaruh work-life balance terhadap perilaku prososial 

menunjukkan bahwa nilai Critical Ratio (CR) sebesar 5,324 ≥ 1,96 dan p value sebesar 0,000 

≤ 0,05. Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima, yang 

artinya yaitu work-life balance berpengaruh positif terhadap perilaku prososial. Hasil 
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pengujian pada penelitian ini sejalan dengan penelitian Erdianza et al. (2020) yang menyatakan 

bahwa work-life balance berkorelasi positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior. 

Analisis Tambahan 

Analisis tambahan dalam penelitian ini digunakan untuk melihat lebih rinci ketika dilakukan 

uji secara sendiri-sendiri apakah work-life balance dan stres kerja berpengaruh terhadap in-role 

performance dan perilaku prososial. Uji yang digunakan dalam analisis tambahan penelitian 

ini yaitu menggunakan uji parsial (uji T).  

Tabel 9 Hasil Uji Parsial (Uji T) Work-life Balance terhadap Stres Kerja 

 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 9, dapat dilihat bahwa hasil uji parsial menunjukkan bahwa variabel 

work-life balance terhadap stres kerja memiliki nilai signifikansi < 0,05 dan nilai t hitung > t 

tabel (1,975). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa work-life balance berpengaruh negatif 

terhadap stres kerja.  

Tabel 10 Hasil Uji Parsial (Uji T) Work-life Balance dan Stres Kerja terhadap In-role 

Performance 

 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 10, dapat dilihat bahwa variabel work-life balance terhadap in-role 

performance memiliki nilai signifikansi < 0,05 dan nilai t hitung > t tabel (1,975) sehingga 

kesimpulan yang dapat ditarik yaitu work-life balance berpengaruh positif terhadap in-role 

performance. Berbeda halnya dengan variabel stres kerja terhadap in-role performance yang 

menunjukkan nilai signifikansi > 0,05 dan nilai t hitung < t tabel (1,975) sehingga bisa ditarik 

kesimpulan bahwa stres kerja tidak ada pengaruh terhadap in-role performance.  

Standardized 

Coefficients

B Std. Error Beta

(Constant) 20,125 2,419 8,319 ,000

Work-life Balance -,094 ,040 -,185 -2,377 ,019

Model

Unstandardized 

Coefficients t Sig.

1

Standardized 

Coefficients

B Std. Error Beta

(Constant) 7,298 2,670 2,734 ,007

Work-life Balance ,354 ,037 ,615 9,560 ,000

Stres Kerja ,059 ,073 ,052 ,801 ,424

1

Model

Unstandardized 

Coefficients

t Sig.
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Tabel 11 Hasil Uji Parsial (Uji T) Work-life Balance dan Stres Kerja terhadap Perilaku 

Prososial 

 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 11, dapat dilihat bahwa variabel work-life balance terhadap perilaku 

pososial memiliki nilai signifikansi < 0,05 dan t hitung > t tabel (1,975), yang artinya work-life 

balance berpengaruh positif terhadap perilaku prososial. Sebaliknya, variabel stres kerja 

terhadap perilaku prososial memiliki nilai signifikansi > 0,05 dan nilai t hitung < t tabel (1,975), 

yang artinya stres kerja tidak ada pengaruh terhadap perilaku prososial. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian data serta pembahasan mengenai hubungan antar work-life 

balance, stres kerja, in-role performance, dan perilaku prososial, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

a.  Variabel work-life balance berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap stres 

kerja karyawan wanita. Artinya, ketika seseorang mampu menyeimbangankan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadinya, maka akan menurunkan stres kerja yang dirasakan 

oleh karyawan wanita. Walaupun terdapat hubungan antara work-life balance dengan stres 

kerja, tetapi pengaruhnya kecil.  

b. Variabel stres kerja tidak memiliki pengaruh terhadap in-role performance karyawan 

wanita. Artinya, stres kerja yang meningkat atau menurun tidak memengaruhi in-role 

performance karyawan wanita.  

c. Variabel stres kerja tidak memiliki pengaruh terhadap perilaku prososial karyawan wanita. 

Artinya, perilaku prososial karyawan wanita tidak dipengaruhi oleh stres kerja yang 

dirasakan atau dialami. 

Standardized 

Coefficients

B Std. Error Beta

(Constant) 5,693 1,896 3,003 ,003

Work-life Balance ,183 ,026 ,489 6,954 ,000

Stres Kerja -,019 ,052 -,025 -,358 ,721

1

Model

Unstandardized 

Coefficients

t Sig.
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d. Variabel work-life balance berpengaruh positif terhadap in-role performance karyawan 

wanita. Artinya, semakin tinggi keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

seseorang, maka semakin tinggi juga in-role performance karyawan wanita.  

e. Variabel work-life balance berpengaruh positif terhadap perilaku prososial karyawan 

wanita. Artinya, ketika karyawan wanita mampu menyeimbangkan antara kehidupan 

pekerjaan dan kehidupan pribadinya, hal itu dapat mendorong seseorang untuk memiliki 

perilaku prososial yang tinggi.  

f. Berdasarkan hasil analisis tambahan menggunakan uji parsial (uji T) SPSS versi 22, dapat 

dilihat bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap in-role performance dan 

perilaku prososial. Artinya, ketika seseorang mampu menyeimbangkan kehidupan 

pekerjaan dan kehidupan pribadinya, maka akan meningkatkan in-role performance dan 

perilaku prososial. Hasil uji parsial juga menunjukkan bahwa stres kerja tidak ada pengaruh 

terhadap in-role performance dan perilaku prososial. Akan tetapi, dalam hasil uji parsial 

dapat dilihat bahwa work-life balance berpengaruh negatif terhadap stres kerja. Hal itu 

berarti bahwa apabila work-life balance meningkat, maka stres kerja karyawan wanita akan 

menurun. Begitu pula sebaliknya, apabila work-life balance menurun, maka stres kerja 

akan meningkat. Dengan demikian walaupun work-life balance dapat menurunkan stres 

kerja, tetapi stres kerja tidak memengaruhi in-role performance dan perilaku prososial.   

Saran 

Adapun saran yang dapat diberikan dari penelitian ini yaitu: 

1. Bagi Organisasi 

Berdasarkan hasil uji parsial diketahui bahwa stres kerja tidak ada pengaruh terhadap in-

role performance dan perilaku prososial karyawan wanita, sedangkan work-life balance 

berpengaruh positif terhadap in-role performance dan stres kerja karyawan wanita. Oleh 

karena itu, diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi acuan bagi organisasi khususnya 

departemen human resource development (HRD) dalam menentukan kebijakan atau 

program yang sesuai sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan wanita, terutama 

kinerja in-role dan perilaku prososial. Semakin baik kinerja karyawan wanita dapat dilihat 

dari keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dicapai.  

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas variabel stres kerja diperoleh nilai Cronbach’s Alpha 

hanya sebesar 0,588 < 0,60 yang berarti bahwa variabel tersebut tidak reliabel sehingga 
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untuk peneliti selanjutnya diharapkan dapat lebih berhati-hati dalam menggunakan alat 

ukur tersebut. Pada penelitian ini, peneliti kurang memperhatikan alat ukur (kuesioner) 

sehingga terjadi kesalahan pengukuran karena terdapat butir pertanyaan yang skor atau nilai 

jawabannya cenderung rendah, tetapi ada butir pertanyaan yang skor jawabannya tinggi. 

Hal tersebut yang menyebabkan hasil uji reliabilitas pada variabel stres kerja tidak reliabel. 

Selain itu, peneliti selanjutnya juga diharapkan dapat menambahkan variabel baru lainnya 

yang dapat memengaruhi kinerja karyawan wanita untuk diteliti. 

3. Bagi Karyawan Wanita 

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat dilihat bahwa work-life balance berpengaruh positif 

terhadap in-role performance dan perilaku prososial karyawan wanita. Oleh karena itu, 

diperoleh kesimpulan bahwa variabel work-life balance sangat penting bagi karyawan 

wanita untuk dapat meningkatkan in-role performance dan perilaku prososialnya. 

Diharapkan dengan adanya temuan dalam penelitian ini, karyawan wanita dapat 

menyeimbangkan kehidupan pribadinya dengan kehidupan pekerjaannya. Beberapa cara 

untuk dapat mencapai work-life balance yaitu dengan menentukan prioritas pekerjaan. Hal 

tersebut dapat membantu karyawan untuk memiliki waktu luang meskipun mempunyai 

pekerjaan dengan deadline yang banyak. Cara lain yang dapat dilakukan yaitu dengan 

memiliki batasan terhadap pekerjaannya. Seorang karyawan wanita tidak perlu untuk 

membawa urusan pekerjaan ke rumah, hal ini bertujuan agar tidak mengubah rumah 

menjadi tempat kerja yang nantinya akan berdampak buruk terhadap seseorang karena ia 

akan lalai terhadap tugas dan kewajibannya sebagai ibu rumah tangga.   
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