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Abstract 

Economic development forces an organization to be able to move quickly to 

adapt to existing circumstances. In this adjustment, an organization needs to pay 

attention to the human resources (HR) they have. Therefore, this study aims to analyze 

the work-life balance of employees which is one of the determinants of quality human 

resources. This study examines the factors that affect employee work-life balance, 

namely Perceived Organizational Support (POS) and Perceived Family Support 

(PFS). Furthermore, the study studied is the result of employee work-life balance, 

namely performance. The performance in this study is divided into three, namely In- 

role Performance, OCBI and OCBO. 

Respondents in this study were married employees and worked for at least one 

year or more. The collection method used is a questionnaire with a likert scale. Each 

item in this study has a value of one to five. 

The results obtained from this study show that perceived organizational support 

has a positive effect on work-life balance, perceived family support has a positive effect 

on work-life balance. Then, work-life balance positively affects in-role performance, 

OCB-I and OCB-O. 

Keywords: Perceived Organizational Support, Perceived Family Support, Work-life 

 Balance, In-role Performance, OCBI dan OCBO  

1.1 PENDAHULUAN 

Perkembangan ekonomi yang pesat membuat persaingan pada dunia bisnis 

meningkat sehingga membuat organisasi dituntut bergerak cepat supaya dapat bersaing 

dengan para pesaingnya. Organisasi memberikan perhatian besar dalam meningkatkan 

keberlanjutan organisasi. Peningkatan keberlanjutan organisasi pada dasarnya terbagi 

menjadi tiga dimensi kinerja yaitu kinerja ekonomi (keuangan), sosial dan lingkungan 

yang diperlukan untuk lingkungan serta organisasi tersebut (Elkington, 1999). 

Tantangan menjadi semakin meningkat dengan adanya pandemi Covid-19. 
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Menteri Ketenagakerjaan Ida Fauziyah mengungkapkan, peran Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) sangat penting dalam membangun ketahanan sumber 

daya manusia (SDM) di masa pandemi. Hal ini dapat berisiko pada keselamatan dan 

kesehatan kerja suatu organisasi. Ida Fuziyah juga menambahkan bahwa diperlukannya 

trasformasi di masa pandemi sebagai tantangan bagi perusahaan. Divisi Human 

Resource (HR) merupakan ujung tombak perusahaan, sehingga memerlukan adaptasi 

yang cepat terhadap perubahan pola kerja dan kebutuhan saat ini, serta dapat 

menyesuaikan arah dan strategi perusahaan (CNN Indonesia, 2021). Peneliti berfokus 

pada peningkatan keseimbangan kehidupan kerja dalam praktik HRM. Dalam praktik 

HRM, keseimbangan kehidupan kerja dianggap sebagai salah satu praktik HRM yang 

memiliki kinerja tinggi, yang sangat berpengaruh dalam peningkatan kinerja karyawan 

(Hyde et al., 2013). 

Beberapa peneliti telah mendefinisikan keseimbangan kehidupan kerja, yang 

seperti dikatakan oleh Kalliath dan Brough (2008) bahwa Work-life balance adalah 

persepsi individu bahwa aktivitas kerja dan non-kerja sejalan dengan peningkatan 

pertumbuhan pribadi sesuai dengan prioritas hidup individu saat ini. Selanjutnya Clark 

(2000) berpendapat bahwa keseimbangan kehidupan kerja adalah tentang menjadi puas 

dan berfungsi dengan baik di tempat kerja dan di rumah dengan meminimalkan konflik 

peran. Definisi lainnya diambil dari Greenhaus dan Powell (2006) keseimbangan 

kehidupan kerja merupakan sebuah upaya sehari-hari yang dilakukan karyawan untuk 

meluangkan waktu dengan keluarga, teman, partisipasi masyarakat, spiritualitas, 

pertumbuhan pribadi, perawatan diri, dan kegiatan lain selain tuntutan di tempat kerja. 

Manajemen waktu yang baik diperlukan melalui prioritas tugas yang membantu 

karyawan mengurangi stress, konflik, ketidakhadiran, dan tingkat turnover dengan 

meningkatkan kinerja karyawan di tempat kerja maupun di rumah. Mengingat situasi 

pandemi Covid-19 yang belum pernah dialami dan sedang malanda dunia secara 

dramatis mempengaruhi gagasan keseimbangan kehidupan kerja untuk karyawan 

dalam berbagai macam (Mengistu & Bereded, 2021). Karyawan dalam berbagai profesi 

menghadapi beban kerja baik itu di pekerjaan maupun di kehidupan pribadi yang tinggi 

terlebih karena situasi pandemi Covid-19. Karyawan memiliki peran dan 

tanggungjawab yang beragam yang membuat mereka harus menyesuaikan peran dan 

tanggungjawab tersebut dalam waktu yang bersamaan antara di tempat kerja dan di 

rumah. Berdasarkan hal ini, maka dapat dikatakan bahwa keseimbangan kehidupan 

kerja menjadi salah satu masalah yang sedang dialami dunia (Bhumika, 2020). 

Terbentuknya WLB dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain faktor 

pribadi, organisasi, sosial dan lain-lain (jenis kelamin, pendapatan, dll). Dari perspektif 

organisasi, salah satu faktor yang mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja 

adalah dukungan organisasi (Poulose & Sudarsan, 2018). Dari sudut pandang individu, 

dukungan keluarga merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi keseimbangan 

kehidupan kerja (Kossek et al., 2011; Verma et al., 2017). Dukungan organisasi adalah 

apa yang dirasakan dan ditafsirkan karyawan sebagai bentuk atau keinginan organisasi 

untuk membantu mereka mengelola pekerjaan dan kehidupan rumah mereka. (Shaffer 

et al., 2001). Faktor individu ini selanjitnya dipengaruhi oleh dukungan keluarga. 
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Karyawan perlu memiliki kemampuan untuk mengintegrasikan peran pekerjaan dan 

peran keluarga (Thompson & Prottas, 2006). Persepsi dukungan keluarga merupakan 

persepsi individu terkait sejauh mana anggota keluarga peduli saling membantu dan 

mengabdikan diri pada tugas rumah tangga (King et al., 1995). Konsep keseimbangan 

kehidupan kerja dalam beberapa dekade telah dianggap menjadi suatu topik yang 

penting bagi organisasi maupun karyawan, keseimbangan kehidupan kerja telah 

banyak diteliti dan telah berkontribusi banyak dalam peningkatan produktivitas 

karyawan yang berdampak dalam kinerja dari organisasi (Murthy & Guthrie, 2012). 

Kinerja karyawan merupakan topik menarik yang patut diteliti oleh beberapa peneliti. 

Kinerja karyawan adalah perilaku karyawan yang berpartisipasi dalam kegiatan 

organisasi untuk mencapai tujuan (Campbell et al., 1990). Menurut Williams dan 

Anderson (1991) kinerja karyawan dibagi menjadi tiga aspek, aspek yang pertama 

adalah in-role performance, aspek yang kedua adalah OCBI, dan yang ketiga adalah 

OCBO. Banyak penilitian yang telah membahas keseimbangan kehidupan kerja dengan 

in-role performance seperti penelitian yang dilakukan oleh Banu (2020), tetapi belum 

ditemukan penelitian yang meneliti pengaruh keseimbangan kehidupan kerja dengan 

OCBI dan OCBO. OCB atau extra-role terbagi menjadi dua komponen, yaitu 

Organizational Citizenship Behavior-Individual (OCBI) dan Organizational 

Ctitizenship Behavior-Organiization (OCBO) (Williams & Anderson, 1991). OCBI 

merupakan sebuah perilaku karyawan yang mengarah pada hubungan dengan individu 

karyawan lainnya di dalam organisasi dan memberikan manfaat secara langsung 

maupun secara tidak langsung antar karyawan dan berkontribusi pada organisasi 

(Williams & Anderson, 1991). Sedangkan, OCBO merupakan sebuah perilaku 

karyawan yang menguntungkan sebuah organisasi yang secara keseluruhan meliputi 

hubungan individu dengan organisasi. 

Penelitian ini dilakukan berdasarkan pemetaan yang sudah dilakukan peneliti 

baik yang mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja dan yang dipengaruhi oleh 

keseimbangan kehidupan kerja itu sendirri. Dari sekian banyak penelitian yang 

membahas tentang work-life balance peneliti tertarik untuk mengkaji perceived 

organizational support dan perceived family support mempengaruhi work-life balance 

yang selanjutnya mempengaruhi performance yang terbagi menjadi 3 bagian yaitu, in- 

role performance, OCBI, OCBO. Jika seseorang memiliki dukungan yang tinggi dari 

organisasi dan keluarga secara baik maka karyawan tersebut akan memiliki 

keseimbangan yang baik antara pekerjaan di tempat kerja dan kehidupan di rumah, dan 

semakin baik seorang memiliki keseimbangan kehidupan kerja maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Belum ditemukannya penelitian yang 

meneliti pengaruh work-life balance terhadap OCBI dan OCBO, membuat hal tersebut 

menjadi GAP yang diteliti oleh peneliti untuk mencari tahu apakah ada pengaruh work- 

life balance trhadap OCBI dan OCBO. 

1.2 Rumusan Masalah 

Rumusan masalah pada penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah perceived organizational support (POS) berpengaruh positif terhadap 

work-life balance? 
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2. Apakah perceived family support (PFS) berpengaruh positif terhadap work- 

lifebalance? 

3. Apakah work-life balance berpengaruh positif terhadap In-role performance? 

4. Apakah work-life balance berpengaruh positif terhadap OCBI? 

5. Apakah work-life balance berpengaruh positif terhadap OCBO? 

1.4 Tujuan Penelitian 

1. Menganalisis pengaruh perceived organizational suppory (POS) terhadap 
work-life balance. 

2. Menganalisis pengaruh perceived family support (PFS) terhadap work-life 

balance 

3. Menganalisis pengaruh work-life balance terhadap In-role performance 

4. Menganalisis pengaruh work-life balance terhadap OCBI 

5. Menganalisis pengaruh work-life balance terhadap OCBO 

1.5 Manfaat Penelitian 

Manfaat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1. Manfaat Akademik 

Penelitian ini diharapkan memberikan analisis dalam perkembangan ilmu 

berkaitan dengan keseimbangan kehidupan kerja, serta dapat digunakan sebagai 

rujukan bagi peneliti yang ingin meneliti terkait topik yang sama.. 

2. Manfaat praktik 

Penelitian ini diharapkan mampu menjadi acuan praktisi terkait keseimbangan 

kehidupan karyawan dengan dukungan yang diberikan sehingga mampu 

menghasilkan kinerja yang baik. 

1.6 Kontribusi Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan bagi peneliti bahwa topik 

keseimbangan kehidupan karyawan sangatlah menarik untuk diteliti dengan dukungan 

organisasi dan dukungan keluarga yang baik sangat berpengaruh pada keseimbangan 

kehidupan kerja karyawan yang pada akhirnya akan membuat karyawan menghasilkan 

kinerja yang baik, dalam konteks ini kinerja karyawan, kinerja OCBI dan kinerja 

OCBO. 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan bagi organisasi agar 

organisasi dapat lebih memperhatikan keseimbangan kehidupan kerja karyawan, 

dimulai dari dukungan yang diberikan organisasi tersebut agar karyawan dapat 

menghasilkan kinerja yang baik demi kelangsungan organisasi dan pada akhirnya 

kinerja organisasi akan meningkat. 

TINJAUAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

4.1 Tinjauan teori 

4.1.1 Work-life Balance 

Istilah “work-life balance” sudah mulai diteliti sejak akhir 1970-an tentang 

kehidupan pekerjaan dan kehidupan individu. Menurut Julie Morgenstern, work-life 

balance tidak hanya tentang sebuah pekerjaan dan bukan pekerjaan tetapi lebih 

bagaimana seorang individu menghabiskan waktu luang dan waktu bekerja dan tentang 

apa yang seorang individu lakukan untuk menghabiskan energy (Mishra & Bharti, 
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2020) Secara umum, keseimbangan kehidupan kerja adalah tentang menjadi puas dan 

berfungsi dengan baik di tempat kerja dan di rumah dengan meminimalkan konflik 

peran (Clark, 2000). Keseimbangan kehidupan kerja mengacu pada keseimbangan 

antara pekerjaan dan peran keluarga (Greenhaus & Powell, 2006; Shaffer et al., 2001). 

Ditambahkan oleh Mishra bahwa work-life balance menggambarkan korelasi antara 

pekerjaa dan komitmen pribadi dalam sebuah kehidupan individu dan cara setiap 

individu mempengaruhi satu sama lain (Mishra & Bharti, 2020). Hal tersebut 

mengartikan bahwa seorang individu perlu memiliki ketersediaan waktu untuk 

menyeimbangkan tuntutan yang didapat dari pekerjaan dan keluarga. WLB juga 

mengacu pada rasio pembagian waktu oleh seorang individu antara pekerjaan dan 

keluarga. WLB individu karyawan menjadi sesuatu yang penting bagi pertumbuhan 

dan keberhasilan sebuah organisasi, jika WLB tidak terpenuhi mengakibatkan stress, 

sikap kerja yang tidak konstruktif dan timbulnya kelelahan kerja (Rubio et al., 2015; 

Tziner et al., 2015). 

 

4.1.2 Perceived Organizational Support (POS) 

Perceived organizational support (POS) merupakan sebuah konsep utama dari 

teori dukungan organisasi. Dukungan organisasi yang dirasakan merupakan sebuah 

persepsi karyawan yang merasa organisasi menghargai kontribusi dan peduli pada 

kesejahteraan karyawan (Eisenberger et al., 1986). Teori dukungan organisasi 

menyatakan bahwa untuk memenuhi kebutuhan sosio-emosional, dan menilai sebuah 

manfaat dari peningkatan upaya kerja, individu karyawan membentuk persepsi umum 

tentang sejauh mana sebuah organisasi menghargai kontribusi karyawannya dan peduli 

terhadap kesejahteraan karyawan (Eisenberger et al., 2002; Eisenberger & Rhoades, 

2002). Hubungan karyawan dan atasan menjadi penting bagi sebuah organisasi karena 

menjadi salah satu penentu keberhasilan organisasi (Brodie et al., 2009). Kinerja 

karyawan dapat meningkat ketika atasan dapat memenuhi harapan karyawannya. 

Sesuatu yang dirasakan oleh karyawan tentang perhatian dan tekanan organisasi dapat 

tercermin dalam dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan. Dukungan 

organisasi yang dirasakan membuat karyawan merasa bahwa atasan atau organisasi 

tempat karyawan bekerja bersedia membantu dan pada akhirnya organisasi atau atasan 

memberi karyawan rasa dihormati, diperhatikan, dan diakui. Hal ini mengakibatkan 

pada diri karyawan untuk lebih bekerjasama, berempati, meningkatkan kinerja, dan 

akan memberikan timbal balik bagi organisasi tempat karyawan bekerja (Sheikh, 

2022). Karyawan yang merasakan perlakuan yang menguntungkan dari tempat 

karyawan bekerja, membuat karyawan merasa memiliki kewajiban mengatur dan 

membantu organisasi untuk mencapai tujuan, serta memiliki sikap dan perilaku yang 

positif terhadap organisasi (Aselage & Eisenberger, 2003; Sun, 2019) 

 

4.1.3 Perceived Family Support (PFS) 

Dukungan keluarga yang dirasakan mengacu pada persepsi individu tentang 

kepedulian keluarga yang dirasakan dan komitmen di dalam keluarga untuk saling 

mendukung pada setiap anggota keluarga (King et al., 1995). Dukungan keluarga yang 

dirasakan mirip dengan dukungan sosial di tempat kerja, di mana setiap anggota 

keluarga dapat memberikan dukungan instrumental dan emosional kepada masing- 
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masing karyawan. Dukungan instrumental tersebut mengacu pada segala bentuk 

dukungan atau bantuan yang nyata dan dapat diberikan oleh anggota keluarga satu 

sama lain untuk saling mendukung kewajiban di setiap harinya, sedangkan dukungan 

emosional mengacu pada segala hal yang dilakukan setiap anggota keluarga untuk 

membuat anggota keluarga yang lain merasa diperhatikan di dalam keluarga (Adams 

et al., 1996). 

4.1.4 Performance 

4.1.4.1 In role Performance 

Kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerja berdasarkan kualitas dan kuantitas 

yang telah dicapai oleh individu dalam melaksanakan kewajiban tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang telah diberikan pada individu (Dessler, 2009). Kinerja 

karyawan merupakan hasil atau pencapaian actual karyawan yang dibandingkan 

dengan kinerja yang diharapkan oleh karyawan (Robbins, 2003). Robbins 

menambahkan kinerja yang diharapkan merupakan pekerjaan yang telah dilakukan dan 

memuaskan yang disiapkan sebagai sebuah acuan sehingga dapat melihat kinerja 

karyawan tersebut berdasarkan posisi dibandingkan dengan standar yang telah dibuat. 

Selain itu kinerja karyawan juga dapat dilihat berdasar penilaian dari rekan kerja 

(Setyanti et al., 2022). Seluruh karyawan memiliki kewajiban untuk memberikan 

kinerja yang maksimal bagi organisasi. 

 

4.1.4.2 Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individuals (OCBI) 

OCB-I merupakan perilaku karyawan yang mengarah pada hubungan karyawan 

tersebut dengan organisasi di tempat karyawan bekerja, seperti courtesy dan altruism 

(Williams & Anderson, 1991). Altruism merupakan perilaku individu karyawan yang 

membantu rekan kerja di dalam organisasi tempat karyawan bekerja dalam 

menyelesaikan tanggungjawabnya. Sedangkan courtesy merupakan perilaku individu 

karyawan yang mencegah terjadinya sebuah masalah antar rekan kerja di dalam 

organisasi tempat karyawan bekerja ketika menyelesaikan tanggungjawab (Organ & 

Moorman, 1993). Perilaku OCBI memberikan manfaat secara langsung terhadap 

anggota organisasi lain dan secara tidak langsung berkontribusi pada organisasi di 

tempat karyawan bekerja, seperti membantu menyelesaikan tanggungjawab karyawan 

yang tidak masuk kerja dan mempunyai perhatian secara pribadi dengan rekan kerja di 

dalam organisasi tersebut (Williams & Anderson, 1991). 

4.1.4.3 Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization (OCBO) 

OCB-O merupakan perilaku karyawan yang menguntungkan bagi organisasi di 

tempat karyawan bekerja secara keseluruhan mencakup antara hubungan karyawan 

dengan organisasi, seperti conscientiousness, sportsmanship, dan civic virtue. 

Conscientiousness merupakan perilaku seorang karyawan dalam berkontribusi 

menyelesaikan tanggungjawab dan mencapai hasil optimal diatas standar tanpa adanya 

paksaan dari manapun. Civic virtue merupakan perilaku seorang karyawan yang 

ditandai dengan tanggungjawab dan partisipasi atas seluruh kegiatan atau aktivitas 

organisasi di tempat karyawan bekerja. Sportsmanship merupakan perilaku seorang 
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karyawan dalam menerima segala kondisi dari lingkungan tempat karyawan bekerja 

dan tidak mengeluh atas realita yang dialami dan terjadi pada organisasi tempat 

karyawan bekerja. (Organ & Moorman, 1993). Perilaku OCBO ini memberikan 

manfaat bagi organisasi, seperti kehadiran di tempat kerja dan mentaati seluru 

peraturan informal dalam organisasi temer pat karyawan bekerja untuk menjaga 

ketertiban (Williams & Anderson, 1991). 

4.2 Pengembangan Hipotesis 

4.2.1 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Work-life Balance 

Perceived organizational support mencerminkan keyakinan seorang karyawan 

bahwa organisasi tempat karyawan bekerja menghargai kontribusi dari karyawan dan 

memprioritaskan kesejahteraan karyawan tersebut (Eisenberger et al., 1986). 

Dukungan organisasi menjadi batas yang mencakup sumber daya yang menunjukan 

hubungan pekerjaan dan keluarga saling berhubungan satu sama lain dan tidak dapat 

dipandang sebagai dua bagian yang tidak relevan seperti pekerjaan adalah pekerjaan 

dan keluarga adalah keluarga sehingga keduanya tidak menjadi satu bagian 

(Voydanoff, 2004). Pada perspektif scarcity hypothese menggambarkan bahwa waktu 

yang dimiliki adalah tetap (Parasuraman & Greenhaus, 2002), sehingga jika tuntutan 

kantor tinggi maka lebih banyak waktu yang dihabiskan di tempat kerja membuat 

karyawan memiliki sedikit waktu di rumah, artinya dukungan organisasi perlu 

diberikan kepada karyawan agar dapat mencapai titik seimbang antara tuntutan di 

kantor dan di rumah. Selain itu, dukungan organisasi menjadi sebuah faktor yang 

mengurangi ketegangan yang dirasakan sorang karyawan yang menganggap tuntutan 

pekerjaan dan keluarga sama pentingnya. Organisasi memberikan dukungan langsung 

maupun tidak langsung kepada karyawan untuk meningkatkan WLB (Kossek et al., 

2011). Persepsi positf karyawan mengenai dukungan organisasi akan mengurangi 

stress harian yang dirasakan karyawan menurut Jex dalam (Sheikh, 2022). Sehingga 

semakin tinggi dukungan yang organisasi berikan membuat WLB karyawan semakin 

meningkat. POS berpengaruh signifikan terhadap WLB karyawan seperti pada 

penelitian (Maszura & Novliadi, 2020). 

Berdasakanr uraian diatas dirumuskan hipotesis pertama sebagai berikut: 

Hipotesis 1: Perceived organizational support berpengaruh positif terhadap work-life 

balance 

4.2.2 Pengaruh Perceived Family Support Terhadap Work-life Balance 

Studi sebelumnya telah memberikan bukti empiris tentang pentingnya PFS 

dalam menangani stresor dan konflik peran yang timbul dari berbagai tuntutan peran 

(Casper et al., 2013; Ten Brummelhuis et al., 2014). Penurunan dukungan dari anggota 

keluarga dan pasangan berhubungan negatif dengan limpahan beban yang dibawa dari 

rumah ke pekerjaan dan pekerjaan ke rumah (Haar & Roche, 2010). Pada perspektif 

scarcity hypothese memberikan gambaran waktu yang dimiliki tetap (Parasuraman & 

Greenhaus, 2002), sehingga jika tuntutan di tempat kerja tinggi maka waktu yang 

dimiliki di rumah terkurangi. Maka dari itu diperlukannya dukungan dari keluarga agar 
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karyawan dapat mencapai titik seimbang tanpa ada gangguan peran di rumah ataupun 

di tempat kerja. Dukungan keluarga juga memungkinkan karyawan untuk 

meningkatkan upaya dan konsentrasi yang mengarah kinerja yang lebih baik, 

membantu mengurangi ketegangan yang dirasakan, tekanan, kecemasan, dan 

menambah kekuatan emosional (Schnackenberg & Tomlinson, 2016). Seorang 

karyawan tanpa dukungan dari keluarga mungkin akan mengalami peningkatan 

penderitaan mental, temperamental, dan kelelahan sumber daya saat mencapai peran, 

berakibat penurunan kemampuan untuk mencapai WLB yang memuaskan (Russo et 

al., 2016). Oleh sebab itu dukungan keluarga sangat penting diberikan pada seorang 

karyawan dan berpengaruh positif terhadap WLB seorang karyawan seperti pada 

penelitian (Uddin et al., 2020). 

Berdasarkan uraian diatas dirumuskan hipotesis kedua sebagai berikut: 

Hipotesis 2: Perceived family support berpengaruh positif terhadap work-life balance 

4.2.3 Pengaruh Work-life Balance Terhadap In-role Performance 

Setiap karyawan yang bekerja memerlukan kualitas keseimbangan hidup yang 

baik dan dapat membagi waktu baik di dalam pekerjaan maupun di luar pekerjaan. Bagi 

karyawan, keseimbangan kehidupan kerja merupakan sebuah pilihan untuk mengelola 

tanggungjawab pada pekerjaan dan tanggung jawab pribadi atau keluarga (Setyanti et 

al., 2022). Di sisi lain, dari perspektif organisasi, keseimbangan kehidupan kerja 

merupakan tantangan untuk menciptakan budaya yang mendukung dalam suatu 

organisasi agar karyawan dapat fokus pada pekerjaannya selama bekerja. (Katili et al., 

2021). Organisasi yang mengabaikan isu tentang keseimbangan kehidupan kerja 

mengakibatkan produktivitas karyawan yang menurun dan akan sulit untuk 

meningkatkan kinerja karyawan tersebut (Naithani, 2010). Ketika karyawan tidak 

merasa seimbang dalam hidupnya karena karyawan menghabiskan waktu terlalu banya 

k pada pekerjaannya membuat karyawan akan mempertimbangkan pekerjaan 

alternative yang memungkinkan karyawan untuk mencapai keseimbangan antara 

pekerjaan dan rumah (Kim, 2014). Menganut pada teori motivasi Maslow jika 

kebutuhan karyawan tercukupi membuat karyawan mencapai seimbang dan memiliki 

motivasi yang timbul dan membuat karyawan semakin terdorong untuk menghasilkan 

kinerja mereka semakin baik (Maslow, 2010). Maka, keseimbangan kehidupan kerja 

berperan penting dalam menentukan kinerja karyawan. Keseimbangan kehidupan kerja 

tersebut memiliki pengaruh positf terhadap kinerja karyawan seperti pada penelitian 

(Thevanes & Mangaleswaran, 2018) 

Berdasarkan uraian diatas dirumuskan hipotesis ketiga sebagai berikut: 

Hipotesis 3: Work-life balance berpengaruh positif terhadap in-role performance 

4.2.4 Pengaruh Work-life Balance Terhadap OCBI 

Keseimbangan kehidupan kerja sering didefinisikan sebagai fungsi yang 

memuaskan di tempat kerja dan di rumah dengan sedikit konflik peran. (Clark, 2000). 

Beberapa studi telah mendefinisikan keseimbangan kehidupan kerja dalam hal tingkat 
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konflik kehidupan kerja seperti pada penelitian (Carlson et al., 2009). Peneliti 

berasumsi bahwa karyawan mencapai hasil kinerja yang lebih baik ketika mereka 

memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang baik dan sedikit konflik.Hal ini sejalan 

dengan teori motivasi Maslow, jika seseorang kebutuhan dirinya tercukupi maka 

karyawan tersebut akan semakin tinggi motivasi, sama halnya jika karyawan memiliki 

titik seimbang yang baik antara pekerjaan dan rumah membuat karyawan tersebut 

memiliki motivasi lebih untuk mempunyai hasil kinerja extra role yang lebih baik 

(Maslow, 2010). Hasil kinerja tersebut akan memengaruhi perilaku karyawan untuk 

lebih peduli terhadap rekan kerja dengan membantu menyelesaikan tanggungjawab dan 

lebih memperhatikan rekan kerja yang timbul dalam diri (Williams & Anderson, 1991). 

Berdasarkan uraian di atas dirumuskan hipotesis keempat sebagai berikut: 

Hipotesis 4: Work-life balance berpengaruh positif terhadap OCBI 

4.2.5 Pengaruh Work-life Balance Terhadap OCBO 

Beberapa penelitian menunjukkan keseimbangan kehidupan kerja berhubungan 

positif dengan kinerja karyawan dan organisasi (Harrington & Ladge, 2009; Parkes & 

Langford, 2008). Terdapat beberapa penelitian yang meneliti keseimbangan kehidupan 

kerja menunjukan hasil yang positif, seperti rendahnya perputaran karyawan, 

peningkatan kinerja, dan kepuasan kerja (Cegarra‐ Leiva et al., 2012; Nelson et al., 

1990; Scandura & Lankau, 1997). Kepuasan kerja karyawan menjadi predictor yang 

mempengaruhi OCBO dan OCBI (Williams & Anderson, 1991). Hal tersebut juga di 

dukung oleh teori motivasi Maslow, jika seseorang karyawan terpenuhi tingkat 

kebutuhannya maka karyawan tersebut semakin memiliki motivasi dalam diri, motivasi 

ini mendorong karyawan tersebut untuk lebih mengabdi kepada tempat karyawan 

bekerja dan meningkatkan kinerja extra role (Maslow, 2010). Maka peneliti 

mengasumsikan bahwa, seorang karyawan yang memiliki tingkat keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi akan merasa puas dengan apa yang menjadi 

tanggungjawab. Seseorang yang berada pada tingkat tersebut akan lebih merasa dirinya 

akan terikat terhadap pekerjaannya, sehingga karyawan secara sukarela akan 

mengabdikan diri kepada organisasi seperti mengerjakan tanggungjawabnya secara 

optimal dan mengikuti seluruh kegiatan yang ada di organisasi. 

Berdasarkan uraian di atas dirumuskan hipotesis kelima sebagai berikut: 

Hipotesis 5: Work-life balance berpengaruh positif terhadap OCBO 

METODOLOGI 

3.1 Ruang Lingkup Penelitian 

Penelitian ini menggunakan unit analisis yaitu karyawan yang sudah bekerja 

minimal satu tahun dan sudah berkeluarga. Lokasi penelitian dilakukan di Pulau Jawa. 

Waktu penelitian dilakukan pada bulan desember 2022. 
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3.2 Sampel dan Data Penelitian 

Menurut Schlinder (2019) populasi adalah jumlah orang, peristiwa, ataupun catatan 

yang menyediakan informasi yang dibutuhkan dalam menjawab pertanyaan survei. 

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah orang-orang yang sudah bekerja 

dan sudah berkeluarga atau menikah di wilayah Pulau Jawa. 

Menurut Schlinder (2019) Sampel adalah bagian dari faktor populasi yang 

digunakan untuk menarik kesimpulan tentang total populasi yang ada. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah orang yang telah bekerja minimal satu tahun dan 

sudah menikah atau menikah di Pulau Jawa. Metode pengambilan sampel 

menggunakan teknik purposive sampling. Artinya, sampel diambil atas kriteria tertentu 

untuk menentukan populasi yang dapat dijadikan sampel untuk pengambilan data. 

(Schlinder, 2019). Penelitian ini menggunakan metode penelitian skala likert, 

pernyataan dalam kuesioner dengan penilaian angka satu hingga lima untuk mewakili 

pendapat responden seperti sangat tidak setuju hingga sangat setuju. 

Prosedur pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini dengan 

menyebarkan kuesioner. Kuesioner yang digunakan akan disebarkan melalui Google 

form yang disebarkan melalui platform media sosial seperti Facebook, Whatsapp, 

Instagram dan Twitter. Dengan menggunakan penyebaran melalui daring diharapkan 

akan mempercepat proses pengumpulan data dan selanjutnya dapat mempermudah 

peneliti untuk melakukan proses selanjutnya yaitu proses pengolahan data. 

3.3 Jenis dan Definisi Operasional Variabel 

3.3.1 Jenis Variabel 

Variabel adalah karakteristik atau atribut seorang individu atau suatu organisasi 

yang dapat diukur atau diamati. Variabel yang diukur dan diamati dapat bervariasi 

dalam dua atau lebih kategori (Creswell, 2012). Penelitian ini menggunakan dua jenis 

variabel yaitu variabel independen dan variabel dependen. Variabel yang digunakan: 

a. Variabel independen 

Variabel independen atau variabel X merupakan variabel yang mungkin 

menyebabkan, mempengaruhi, atau memberikan efek pada hasil (Creswell, 

2012). Variabel independen dalam penelitian ini yaitu, Perceived 

Organizational Support, Perceived Family Support, dan Work-life Balance. 

b. Variabel dependen 

Variabel dependen atau variabel Y merupakan variabel (akibat) yang 

bergantung pada variabel-variabel bebas. Variabel-variabel terikat ini 

merupakan hasil dari pengaruh variabel-variabel bebas (Creswell, 2012). 

Variabel dependen dalam penelitian ini yaitu, In-role Performance, OCBI, 

dan OCBO. 

 
3.3.2 Definisi Operasional Variabel 
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Perceived Organizional Support 

Dukungan organisasi yang dirasakan merupakan sebuah persepsi karyawan yang 

merasa organisasi menghargai kontribusi dan peduli pada kesejahteraan karyawan 

(Eisenberger et al., 1986). 

Perceived organizational support diukur menggunakan aitem-aitem yang 

digunakan pada (Mishra & Bharti, 2020). Contoh pernyataan yang digunakan dari 

variabel dukungan organisasi yang dirasakan adalah “Organisasi tempat saya bekerja 

peduli dengan pendapat saya”. 

Perceived Family Support 

Dukungan keluarga yang dirasakan merupakan persepsi individu yang mengacu 

pada kepedulian keluarga yang dirasakan dan komitmen di dalam keluarga untuk saling 

mendukung pada setiap anggota keluarga (King et al., 1995). 

Perceived family support diukur menggunakan aitem-aitem yang digunakan pada 

(King et al., 1995). Contoh pernyataan yang digunakan dari variabel dukungan 

keluarga yang dirasakan adalah “Ketika sesuatu di tempat kerja mengganggu saya, 

anggota keluarga saya menunjukkan bahwa mereka memahami perasaan saya”. 

Work-life Balance 

Keseimbangan kehidupan kerja merupakan konsep yang tidak hanya tentang 

sebuah pekerjaan dan bukan pekerjaan tetapi lebih bagaimana seorang individu 

menghabiskan waktu luang dan waktu bekerja dan tentang apa yang seorang individu 

lakukan untuk menghabiskan energy menurut Julie Morgenstern dalam (Mishra & 

Bharti, 2020) 

Work-life balance diukur menggunakan aitem-aitem yang digunakan pada 

(Mishra & Bharti, 2020). Contoh pernyataan yang digunakan dari variabel 

keseimbangan kehidupan kerja adalah “Saya memiliki waktu yang cukup untuk saya 

habiskan bersama keluarga saya baik itu pasangan, orangtua dan anak-anak”. 

In-role Performance 

Kinerja karyawan merupakan hasil atau pencapaian actual karyawan yang 

dibandingkan dengan kinerja yang diharapkan oleh karyawan mencakup pekerjaan 

yang telah dilakukan dan memuaskan yang disiapkan sebagai sebuah acuan sehingga 

dapat melihat kinerja karyawan tersebut  berdasarkan posisi dibandingkan dengan 

standar yang telah dibuat. (Robbins, 2003). 

In-role performance diukur menggunakan item-item yang digunakan pada 

(Williams & Anderson, 1991). Contoh pernyataan yang digunakan dari variabel kinerja 

karyawan adalah “Saya mampu memenuhi tanggung jawab yang telah ditentukan 

dalam deskripsi pekerjaan saya”. 
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OCBI 

OCBI merupakan perilaku karyawan yang mengarah pada hubungan karyawan 

tersebut dengan organisasi di tempat karyawan bekerja (Williams & Anderson, 1991). 

OCBI diukur menggunakan aitem-aitem yang digunakan pada (Williams & 

Anderson, 1991). Contoh pernyataan yang digunakan dari variabel OCB-I adalah 

“Saya bersedia membantu rekan kerja saya yang tidak hadir dalam pekerjaannya”. 

OCBO 

OCBO merupakan perilaku karyawan yang menguntungkan bagi organisasi di 

tempat karyawan bekerja secara keseluruhan mencakup antara hubungan karyawan 

dengan organisasi (Organ & Moorman, 1993). 

OCBO diukur menggunakan aitem-aitem yang digunakan pada (Williams & 

Anderson, 1991). Contoh pernyataan yang digunakan dari variabel OCB-O adalah 

“Kehadiran saya ditempat saya bekerja berada di atas ketentuan yang ada” 

3.4 Model Penelitian 
 
 

Gambar 3. 2 Model Penelitian 

3.5 Metode dan Teknik Analisis 

3.5.1 Uji Validitas 

Uji validitas ini menggunakan metode confirmatory factor analysis (CFA) yang 

digunakan untuk menguji seberapa baik variabel yang digunakan. Uji ini dilakukan 

pada nilai signifikansi 0,05.(Hair et al., 2010) 

3.5.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel yang digunakan. Sebuah kuesioner dianggap reliabel jika 
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tanggapan responden terhadap pernyataan konsisten dari waktu ke waktu. Nilai 

reliabilitas variabel dapat diukur menggunakan Cronbach Alpha. Suatu variabel 

dikatakan reliabel jika koefisien alpha Cronbach > 0,60. (Hair et al., 2010) 

3.5.3 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis menguji (membuktikan) pernyataan tentang sifat-sifat suatu 

populasi. Pengujian hipotesis bertujuan untuk menguji pengaruh suatu variabel bebas 

(variabel bebas) terhadap variabel terikat (variabel terikat). Pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini menggunakan Structural Equation Modeling - Partial Least Squares 

(SEM-PLS) dan program Smart PLS 3 dapat diproses dengan mengeksekusi 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Responden 

Kriteria responden yang digunakan pada penelitian ini sebagai berikut: 

1. Karyawan dengan masa kerja minimal 1 tahun 

2. Karyawan yang sudah menikah 

Jumlah keseluruhan kuesioner yang terkumpul adalah 179, sedangkan jumlah 

kuesioner yang tidak memenuhi kriteria adalah 10, maka kuesioner yang dapat diolah 

oleh peneliti berjumlah 169. Jumlah yang memenuhi kriteria penelitian selanjutnya 

dapat diolah dan dianalisis menggunakan IBM SPSS, dan Smart PLS3. 

4.2 Karateristik Responden 

Dalam penelitian ini terdapat beberapa karakteristik yang digunakan, yaitu jenis 

kelamin, usa, dan masa kerja. Responden yang ikut andil mayoritas laki-laki, tetapi 

perbedaan jumlah hanya sedikit dengan responden perempuan sehingga data tergolong 

seimbang. Data responden berdasarkan usia di atas, mayoritas responden yang 

berpartisipasi dalam penelitian ini, yaitu golongan anak muda dengan usia 20 sampai 

30 Tahun artinya responden tergolong menjadi keluarga muda. mayoritas responden 

pada penelitian ini merupakan karyawan baru dengan masa kerja 1 sampai 5 tahun. 

4.3 Statistik Deskriptif 

1. Nilai rata-rata terendah variabel POS berada di angka 3,97 dan angka rata-rata 

tertinggi berada di angka 4,09. Nilai tersebut menunjukan bahwa sebagian besar 

karyawan merasakan bahwa organisasi tempat karyawan bekerja mendukung 

dengan baik. 

2. Nilai rata-rata terendah variabel PFS berada di angka 3,91 dan angka rata-rata 

tertinggi berada di angka 4,21. Nilai tersebut menunjukan bahwa sebagian besar 

karyawan merasakan bahwa keluarga mereka mendukung dengan baik. 

3. Nilai rata-rata terendah variabel WLB berada di angka 3,53 dan angka rata-rata 

tertinggi berada di angka 4,12. Nilai tersebut menunjukan bahwa sebagian besar 

karyawan berada pada titik keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan 

mereka. Dalam hal ini mungkin karyawan memiliki waktu yang cukup untuk 

keluarga serta dirinya. 
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4. Nilai rata-rata terendah variabel in-role performance berada di angka 3,96 dan 

angka rata-rata tertinggi berada di angka 4,28. Nilai tersebut menunjukan 

bahwa sebagian besar karyawan menghasilkan kinerja yang baik dan merasa 

diri mereka sudah mempunyai hasil dari pekerjaan mereka sesuai dengan 

deskripsi pekerjaan yang harus dilakukan. 

5. Nilai rata-rata terendah variabel OCBI berada di angka 3,72 dan angka rata-rata 

tertinggi berada di angka 4,17. Nilai tersebut menunjukan bahwa sebagian besar 

karyawan memiliki perilaku sukarela yang baik untuk membantu rekan 

kerjanya dan memperhatikan rekan kerja tanpa terbebani. 

6. Nilai rata-rata terendah variabel OCBO berada di angka 3,81 dan angka rata- 

rata tertinggi berada di angka 3,97. Nilai tersebut menunjukan bahwa sebagian 

besar karyawan memiliki perilaku sukarela yang baik untuk mengabdi dan 

menjaga keutuhan pada organisasi tempat karyawan bekerja. 

4.4 Hasil Uji Validitas 

Uji validitas menggunakan software Smart PLS 3 dengan mengacu pada nilai 

factor loading agar dapat dikatakan valid suatu model penelitian harus memiliki nilai 

factor loading >0,5 dan jika tidak memenuhi nilai tersebut maka konstruk tersebut 

harus di hapus dari model. 

Uji validitas di atas secara keseluruhan nilai factor loading menunjukan angka 

lebih dari 0,5 yang selanjutnya aitem indikator pada penelitian ini dikatakan valid. 

Penelitian ini menghapus satu aitem, yaiut aitem OCBO2 dikarenakan tidak memenuhi 

syarat minimal factor loading. 

4.5 Hasil Uji Reliabilitas 

Sebuah konstruk dikatakan reliabel apabila nilai dari composite reliability dan 

cronbach alpha memiliki nilai lebih dari 0,70. Setiap variabel dalam penelitian ini 

memiliki nilai composite reliability dan cronbach alpha pada semua konstruk diatas 

0,70. Berdasarkan hal ini, dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian 

ini memiliki reliabilitas yang baik. 

4.6 Hasil Uji Hipotesis 

1. H1: Pengaruh perceived organizational support (POS) terhadap work-life 

balance (WLB). Hipotesis ini memiliki p-value 0,000 < 0,05, dan nilai (β) 

sebesar 0,282 artinya H1 diterima sehingga dinyatakan bahwa perceived 

organizational support (POS) berpengaruh positif signifikan terhadap work-life 

balance (WLB). 

2. H2: Pengaruh Perceived family support (PFS) terhadap work-life balance 

(WLB). Hipotesis ini memiliki p-value 0,001 < 0,05, dan nilai (β) sebesar 0,351 

artinya H2 diterima sehingga dinyatakan bahwa Perceived family support (PFS) 

berpengaruh positif signifikan terhadap work-life balance (WLB). 

3. H3: Pengaruh work-life balance (WLB) terhadap in-role performance (IRP). 

Hipotesis ini memiliki p-value 0,000 < 0,05, dan nilai (β) sebesar 0,613 artinya 

H3 diterima sehingga dinyatakan bahwa work-life balance (WLB) berpengaruh 

positif signifikan terhadap in-role performance (IRP). 
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4. H4: Pengaruh work-life balance (WLB) terhadap OCBI. Hipotesis ini memiliki 

p-value 0,000 < 0,05, dan nilai (β) 0,534 artinya H4 diterima sehingga 

dinyatakan bahwa work-life balance (WLB) berpengaruh positif signifikan 

terhadap OCBI. 

5. Pengaruh work-life balance (WLB) terhadap OCBO. Hipotesis ini memiliki p- 

value 0,000 < 0,05, dan nilai (β) sebesar 0,607 artinya H3 diterima sehingga 

dinyatakan bahwa work-life balance (WLB) berpengaruh positif signifikan 

terhadap OCBO. 

4.7 Pembahasan 

Perceived Organizational Support berpengaruh positif terhadap Work-life Balance 

Penelitian ini menunjukan bahwa POS signifikan berpengaruh positif terhadap 

WLB. Dukungan organisasi yang diberikan organisasi akan membentuk dukungan 

organisasi yang dirasakan yang mengacu pada keyakinan seluruh karyawan mencakup 

sejauh mana organisasi tempat karyawan bekerja menghargai karyawan, peduli dengan 

kesejahteraan karyawan dan mendukung kebutuhan sosio-emosional karyawan dengan 

menyediakan sumber daya yang membantu karyawan mengelola permintaan dan peran 

dari karyawan (Eisenberger et al., 1986). Artinya jika sebuah organisasi mampu 

memberikan dukungan yang baik bagi karyawan, maka karyawan semakin merasa 

bahwa dirinya diperhatikan oleh tempat mereka bekerja dan membuat karyawan 

tersebut memiliki persepsi yang baik terhadap organisasi. Selain itu, peran dukungan 

organisasi tersebut akan sangatlah membantu karyawan untuk mengelola peran mereka 

di tempat kerja dan di rumah. 

Perceived Family Support berpengaruh positif terhadap Work-life Balance 

Hasil penelitian konsisten dengan teori motivasi maslow, artinya seorang 

karyawan yang memperoleh dukungan dan bantuan dari keluarganya merasa lebih 

termotivasi untuk bekerja. Terkadang kendala seorang karyawan yang tidak mendapat 

dukungan atau bantuan dari keluarga disaat mereka memiliki beban pekerjaan yang 

lebih membuat tingkat stress yang dirasakan karyawan semakin tinggi. Sedangkan, 

responden dalam penelitian ini menunjukan bahwa mereka memiliki dukungan yang 

baik dari keluarga seperti dukungan orang tua, pasangan, atau bahkan anak. Dukungan 

tersebut membantu karyawan mengelola peran mereka dalam pekerjaan dan di rumah, 

sehingga karyawan merasa dirinya berada pada titik keseimbangan kehidupan kerja 

yang sangat baik. 

Work-life Balance berpengaruh positif terhadap In-role Performancde 

Pada penelitian ini menunjukan hasil bahwa keseimbangan kehidupan kerja 

signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil ini tercipta mungkin 

karena disaat karyawan merasa dirinya berada di titik seimbang antara peran di tempat 

kerja dan di rumah membuat karyawan merasa bahwa mereka tidak memiliki beban 

yang berlebihan di satu sisi, sehingga karyawan termotivasi lebih untuk bekerja lebih 

optimal yang membuat hasil kinerja mereka meningkat. Dapat dinyatakan bahwa 
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semakin baik keseimbangan kehidupan kerja karyawan, maka karyawan semakin 

produktif dan optimal dalam bekerja sehingga menghasilkan kinerja yang baik. 

Work-life Balance berpengaruh positif terhadap OCBI 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa keseimbangan kehidupan kerja signifikan 

berpengaruh positif terhadap OCBI. Seorang karyawan yang memiliki tingkat 

keseimbangan kehidupan kerja yang baik akan meningkatkan motivasi dalam diri 

karyawan tersebut untuk menghasilkan perilaku yang dilakukan secara sukarela untuk 

membantu rekan kerjanya. Membantu rekan kerja seperti membantu rekan kerja 

mengerjakan pekerjaannya disaat ada rekan kerja yang tidak masuk, memperhatikan 

rekan kerja jika mengalami kesulitan dalam pekerjaannya, membantu pekerjaan atasan 

jika atasan membutuhkan bantuan diluar tanggungjawab yang harus dilakukan, dan 

menyampaikan informasi kepada rekan kerja. Maka dari itu, pentingnya sebuah 

organisasi meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja karyawannya agar terciptanya 

hubungan yang baik antar karyawan sehingga sosial antar karyawan dapat berjalan 

dengan baik yang pada akhirnya membantu organisasi mencapai tujuan organisasi 

tersebut. 

Work-life Balance berpengaruh positif terhadap OCBO 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa keseimbangan kehidupan kerja 

signifikan berpengaruh positif terhadap OCBO. Jika karyawan memiliki keseimbangan 

antara peran di tempat kerja dan di rumah akan termotivasi untuk menunjukan perilaku 

yang timbul secara sukarela untuk lebih mengabdi pada organisasi tempat karyawan 

bekerja. Pengabdian yang timbul dari karyawan seperti, mengurangi tingkat absen 

karyawan tersebut, jika berhalangan terlambat karyawan akan memberitahu atasan 

terlebih dahulu, ikut serta menjaga lingkungan dan seluruh barang yang ada di tempat 

kerja dan mengikuti seluruh aturan di tempat karyawan bekerja serta menjaga 

ketertiban dan keamanan di organisasi. Maka, sebuah organisasi sangat penting 

memperhatikan dan meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja karyawannya agar 

karyawan memiliki motivasi yang muncul untuk lebih mengabdi pada organisasi 

sehingga seluruh kegiatan organisasi dapat berjalan dengan baik dan membantu 

organisasi dalam meningkatkan kinerjanya. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Mengacu pada rumusan masalah dan uji hipotesis pada penelitian ini maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Perceived organizational support (POS) berpengaruh positif terhadap work- 

life balance. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat dukungan 

organisasi yang diberikan, semakin baik keseimbangan kehidupan kerja 

karyawan. 

2. Perceived family support (PFS) berpengaruh positif terhadap work-life 

balance. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat dukungan 
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keluarga yang diberikan maka semakin baik keseimbangan kehidupan kerja 

karyawan. 

3. Work-life balance berpengaruh positif terhadap in-role performance. Hasil 

ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat keseimbangan kehidupan 

kerja karyawan maka semakin baik kinerja karyawan yang dihasilkan. 

4. Work-life balance berpengaruh positif terhadap OCBI. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat keseimbangan kehidupan kerja 

karyawan maka semakin baik kinerja OCBI yang dihasilkan karyawan. 

5. Work-life balance berpengaruh positif terhadap OCBO. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat keseimbangan kehidupan kerja 

karyawan maka semakin baik kinerja OCBO yang dihasilkan karyawan. 

10.2 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan serta kekurangan selama proses 

penyusunannya, berikut keterbatasan serta kekurangan dari penelitian ini: 

1. Belum ditemukannya penelitian yang mengkaji pengaruh work-life balance 

terhadap OCBI dan OCBO sehingga kurangnya penjelasan dalam konteks 

dan wilayah penelitian yang dilakukan. 

2. Responden yang diambil sebatas wilayah pulau jawa yang berasal dari 

jejaring sosial peneliti sehingga keterbatasan wilayah pada penelitian ini 

perlu diperluas. Satu responden menjawab keseluruhan pernyataan pada 

kuesioner sehingga dapat menghasilkan bias. Hal ini membuat ada 

pernyataan yang tidak valid. 

10.3 Saran Penelitian 

Saran bagi penelitian selanjutnya terkait dengan topik penelitian yang sama 

adalah: 

1. Topik penelitian ini bisa dilanjutkan dan lebih di eksplor terkati pengaruh 

work-life balance terhadap OCBI dan OCBO, dikarenakan topik tersebut 

belum banyak yang meneliti dan menarik untuk diteliti. 

2. Penelitian dapat lebih diperluas wilayahnya agar dapat melihat dari sisi 

geografis bagaimana keseimbangan kehidupan kerja karyawan. 
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