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ABSTRAK 
Penelitian ini menjelaskan dan menganalisis peran variabel kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi dalam hubungan antara work-life balance (WLB) dan 
organizational citizenship behavior (OCB) di industri perhotelan di Kota Bandung. 
Jumlah responden untuk penelitian ini adalah 500 orang karyawan hotel di Bandung 
dan diperoleh dengan cara survei menggunakan kuesioner. Metode pengambilan 
sampel yang digunakan adalah nonprobabilitas dengan teknik sampel accidental. 
Sedangkan analisis terhadap hubungan antar variabel dilakukan menggunakan metode 
kausal eksplanatori.Di samping itu kajian terhadap variabel mediasi dilakukan dengan 
cara penentuan bootstrap confidence interval. Hasil penelitian menemukan bahwa 
WLB, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi memiliki pengaruh positif terhadap 
OCB. Untuk unsur mediasi, ditemukan bahwa hubungan WLB dan OCB di mediasi 
oleh variabel kepuasan kerja. Di samping itu, hubungan tersebut juga dimediasi oleh 
variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara bersamaan. Akan tetapi, jika 
dikaji secara mandiri maka komitmen organisasi tidak memiliki unsur mediasi dalam 
hubungan antara WLB dan OCB. Organisasi yang ingin membangun OCB dalam diri 
karyawan dapat mengembangkan kebijakan yang berorientasi pada pembentukan 
WLB, peningkatan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 
 
Keywords:Organizational Citizenship Behavior, Work-Life Balance, Kepuasan 
Kerja, Komitmen Organisasi 
 
 
ABSTRACT 
The aim of this study is to explain and analyze the mediation role of job satisfaction 
and organizational commitment in the relation of work-life balance and 
organizational citizenship behavior (OCB) in hotel industry in Bandung. 500 hotel 
employees were used as participants using survey with questionnaire. Nonprobability 
sampling with accidental techniques were used to gather the participants. The 
relation between variables analyzwd using explanatory causal. While the mediation 
analysis conducted using bootstrap confidence interval. The result showed that WLB, 
job satisfaction,and organizational commitment have positive effect on OCB. For 
mediation analysis, we found that WLB and OCB relation was mediated by job 
satisfaction. Such relation also mediated by both job satisfaction and organizational 
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commimentsimultaneously. however, if measure individually, organizational 
commitment didnot has mediation role in the WLB and OCB relation. Organizations 
whose want to have strong employees’ OCB can develop human resources program 

which focus on enhancing employee’s work-life balance, strengthening the 
satisfaction perception and increasing the level of employee commitment to 
organization. 
 
Keywords:Organizational Commitment, Job satisfaction, Organizational Citizenship 
Behavior, Work-Life Balance 
 

PENDAHULUAN 

Organisasi bisnis yang berorientasi pada laba pasti memiliki target dan sasaran yang 

harus dicapai. Tingkat keberhasilan organisasi untuk mencapai target tersebut 

menentukan seberaap besar kinerja yang dihasilkan. Bartel (2004) mengemukakan 

bahwa kinerja organisasi sangat bergantung pada kemampuan manajer dalam 

mengelola sumberdaya manusianya. Perusahaan wajib memiliki karyawan yang 

berkinerja baik dan bersedia bekerja lebih dari deskripsi pekerjaannya. Perilaku 

karyawan yang bekerja melebih batasan deskripsi formal pekerjaannya dikenal 

dengan istilah organizational citizenship behavior (OCB).Penelitian ini bertujuan 

menganalisis pengaruh work-life balance (WLB) terhadap OCBpada industri 

perhotelan di Bandung dengan menggunakan variabel kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi sebagai mediasi. Keterbatasan literatur yang membahas hubungan 

pengaruh antara WLB dan OCB masih terbatas (Dorio et al, 2008). Oleh karena itu 

diharapkan penelitian ini dapat memperkaya kajian terkait, khususnya di industri 

perhotelan. 

OCB diyakini merupakan faktor penting dalam kajian perilaku organisasi (Podsakoff 

et al, 2009). Karyawan yang proaktif, mandiri, dan fleksibel merupakan aset penting 

bagi perusahaan. kemauan untuk berkontribusi lebih dari standar dapat membantu 

perusahaan dalam mencapai sasarannya (Simmons, 2013). 

Industri perhotelan di Bandung mengalami kondisi persaingan yang sangat ketat. 

Meski banyak turis yang membutuhkannya, akan tetapi disebabkan banyaknya jumlah 

hotel yagn tersedia, maka masing-masing perlu menyusun strategi dan menawarkan 

layanan yang mengikat konsumen. Seperti diketahui karena sifatnya berbasis layanan, 

maka peran sumberdaya manusia cukup vital dalam memberikan layanan kepada 

pelanggan. Tidak mengherankan apabila perusahaan senantiasa menuntut karyawan 

agr siap dalam memberikan layanan optimal. Oleh sebab itu, perusahaan perlu 

meningkatkan pengelolaan sumberdaya manusia mereka. pegelolaan ini ditujukan 
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agar karyawan merasa nyaman dan senang untuk terus bekerja dan berkontribusi bagi 

organisasi. Salah satu hal yang menjadi sasaran pihak manajemen perhotelan adalah 

pengembangan perilaku OCB. Mereka meyakini bahwa karyawan dengan perilaku 

OCB yang kuat akan menjadi kekuatan dalam memenangkan hati konsumen. Hal ini 

sejalan dengan apa yang disampaikan oleh Luthans (2011), Schermerhorn et al 

(2012)dan Wagner & Hollenback (2009) bahwa karyawan dengan tingkat OCB yang 

kuat memiliki kontribusi lebih besar dalam pencapaian sasaran perusahaan. Penelitian 

ini mencoba menganalisis pengaruh WLB terhadap OCB dengan mediasi kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi. Variabel-variabel ini saling terkait dan dapat diyakini 

dapat berkontribusi terhadap pembentukan perilaku OCB. 

Berbagai penelitian sebelumnya melakukan analisis terkait hubungan mandiri dari 

variabel-variabel tersebut. Penelitian terdahulu yang secara khusus membahas 

hubungan antara OCB dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi dilakukan 

oleh Huang et al (2012), Kasraie et al (2014), Asiedu et al (2014), Rehan dan Islam 

(2013), Ng dan Feldman (2011), Özdem (2012). Sedangkan terkait WLB, literatur 

terdahulu mengkaji sisi positif dari aspek hubungan antara kehidupan pribadi dan 

pekerjaan (work-life interface) dengan OCB. Kashani (2012) dan Kasraie et al (2014) 

membahas hubungan work-life qualitydan OCB. Selanjutnya Pradhan et al (2016) dan  

Poohongthong et al (2014) membahas hubungan WLB dan OCB. Sedangkan dari 

kajian dari sisi negatif work-life interface dilakukan oleh Dorio et el (2008), Amstad 

et al (2011), Tziner and Sharoni (2014), Lambert et al (2013). Hasil penelitian dari 

sisi positif menunjukkan adanya hubungan signifikan dan positif dalam hubungan 

WLB dan OCB, sedangkan dari sisi negatif ditemukan adanya hubungan negatif dan 

sognifikan dari work-life conflict (WLC) dan OCB. Penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi dalam kajian OCB dari sudut pandang budaya timur 

khususnya dari sisi industri perhotelan. 

 
KAJIAN LITERATUR dan HIPOTESIS 

Penelitian ini mengukur pengaruh langsung WLB terhadap OCB secara langsung dan 

secara tidak langsung melalui kepuasan kerja dan komitmne organisasi. Bagia 

pertama dari kajian literatur ini menjelaskan pengertian masing-masing variabel 

tersebut. WLB didefinisikan oleh Clark (2000) sebagai tingkat kepuasan atas 

terlaksananya semua fungsi dengan baik dalam kehidupan pribadi maupun pekerjaan. 

Greenblatt (2002) memahami WLB sebagai suatu kondisi adanya tingkat konflik 
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minimal yang masih bisa diterima antara tuntutan pekerjaan dan pribadi/keluarga. 

Kehidupan pekerjaan dan pribadi tidak bisa secara tegas dipisahkan, keduanya akan 

saling bersinggungan sehingga diperlukan pengelolaan yang tepat agar tercapai 

keseimbangan tersebut. Di dalam menjalankan pekerjaan, pada suatu titik karyawan 

akan mengalami kontradiksi kepentingan yang dapat mengganggu keseimbangan 

kehidupan mereka.  

Terkait OCB, Organ (1988) menyatakan bahwa karyawan yang puas akan bertindak 

positif untuk membalas perhatian dari perusahaan. mereka akan memperlihatkan 

perilaku di luar harapan perusahaan dan vital perannya bagi keberhasilan organisasi 

(George & Jones, 2012). Beberapa perilaku positif tersebut di antaranya membantu 

rekan kerja, memberikan solusi, mewakili perusahaan di masyarakat, dan lebih 

bertanggung jawab.Pendapat mengenai OCB juga disampaikan oleh Robbin& Judge 

(2013) sebagai perilaku luar biasa yang bukan menjadi tanggung jawab utama 

karyawan akan tetapi berkontribusi bagi lingkungan organisasi.Berdasarkan 

penjelasan tersebut, dapat diketahui bahwa OCB berperan positif bagi kinerja 

organisasi. 

Kepuasan kerja merupakan perasaan positif dari karyawan terhadap pekerjaan yang 

mereka lakukan (Robbins & Judge, 2013). Perasaan tersebut dihasilkan tindakan 

evaluasi yang dilakukan karyawan terhadap aspek-aspek pekerjaan yang dianggap 

penting. Luthans (2011) menjelaskan kepuasan kerja sebagai perasaan senang yang 

dihasilkan dari penilaian terhadap pekerjaan atau pengalaman dalam menjalankan 

pekerjaan tersebut.Kepuasan kerja tentu bervariasi karena didasarkan pada persepsi 

inidividu. Diyakini karyawan yang memiliki kepuasan kerja tinggi berdampak positif 

bagi perusahaan. 

Penjelasan variabel terakhir diawal dengan definisi dari Armstrong (2009) yang 

menyatakab komitmen organisasi sebagai tingkat kekuatan atau keeratan karyawan 

dalam mengidentifikasikan dirinya dan bersedia melibatkan diri terhadap aktivitas 

organisasi.Wagner dan Hollenbeck (2010) selanjutnya mendefinisikan komitmen 

organisasi sebagai suatu tingkatan yang memperlihatkan sejauhmana karyawan 

bersedia dihubungkan dengan perusahaan. Definisi lain disampaikan oleh Kondalkar 

(2007) menjelaskan komitmen organisasi sebagai perilaku karyawan yang memiliki 

rasa ownership yang tinggi atau suatu perasaan bahwa perusahaan tersebut dirasakan 

sebagai miliknya juga. Semakin tinggi komitmen dari seorang karyawankinerja 

mereka akan semakin baik.  
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Hubungan WLBdan OCB 

WLB mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan dan juga efektivitas organisasi. 

Mengelola WLB menjadi pilihan strategis untuk memastikan bahwa karyawan 

memperoleh pengalaman pekerjaan yang positif dan memperbaiki kinerja organisasi. 

Apabila karyawan memiliki keseimbangan dalam kehidupan pekerjaan dan keluarga 

atau pribadi, mereka bisa lebih fokus bagi perusahaan. Penelitian dari Carlson et al 

(2013) memperlihatkan hubungan positif antara WLB dan OCB. Lambert et al (2013) 

mempelajari dari sisi negatif dan menemukan bahwa konflik kerja-keluarga 

berpengaruh negatif terhadap OCB. Selanjutnya, Poohongthong et al (2014) yang 

melakukan riset terhadap guru di Thailand menemukan hasil yang sama terkait 

hubungan positif WLB dan OCB. Meanwhile, studi di India yang dilakukan oleh 

Pradhan et al (2016) menyatakan bahwa WLB berpengaruh secara langsung dan 

secara tidak langsung melalui komitmen organisasi terhadap OCB. Dasar dari 

hubungan ini bisa dilacak dari riset teori pertukaran sosial (social exchange theory) 

yang dikemukakan oleh Blau (1964). Ketika organisasi memperlakukan karyawan 

dengan baik dan respek, maka karyawan akan memberikan respon positif dengan 

memberikan kontribusi yang lebih baik. Berdasarkan teori ni dan riset terdahulu, 

hipotesis untuk hubungan WLB dan OCB dalam penelitian ini adalah; 

H1- WLBmemiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap OCB. 

 

Hubungan Kepuasan Kerja dan OCB 

Wagner & Hollenbeck (2009) berpendapat bahwa karyawan yang merasa tidak puas 

akan menurunkan tingkat OCB nya. Beberapa literatur terdahulu yang mendukung 

pandangan tersebut adalah Foote & Tang (2008),Swaminathan & Jawahar (2013), 

Mohammad et al (2011), dan Talachi et al (2014).Mohammad et al (2011) melakukan 

studi di Malaysia terhadap lembaga pendidikan tinggi dan menemukan bahwa ada 

hubungan signifikan dan positif antara kepuasan dengan OCB. Penelitian di India oleh 

Swaminathan & Jawahar (2013) yang juga menggunakan lembaga pendidikan juga 

menghasilkan temuan yang sama. Sedangkan di Amerika (Foote dan Tang, 2008) juga 

mendukung pendapat bahwa ada hubungan positif antara kepuasan kerja dan OCB. 

Berdasarkan kajian di atas, maka hipotesis untuk hubungan antara kepuasan kerja dan 

OCB pada penelitian ini adalah; 

H2- kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap OCB 
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Hubungan Komitmen Organisasi dan OCB 

Karyawan dengan tingkat komitmen tinggi cenderung bersedia untuk bekerja lebih 

baik bagi perusahaan George & Jones (2012). Pandangan yang sama dikemukakan 

oleh McShane & von Glinow (2010) bahwa komitmen organisasi merupakan faktor 

penting yang bisa membantu organisasi untuk membangun keunggulan 

bersaing.Penelitian Gautam et al (2005) di Nepal menemukan adanya pengaruh positif 

dari komitmen afektif dan OCB. Berikutnya, Rehan dan Islam (2013) di Pakistan juga 

menyajikan temuan yang sama. Penelitian di sektor perbankan tersebut menemukan 

hubungan positif komitmen organisasi dan OCB. Riset di Indonesia oleh Ibrahim & 

Aslinda (2013)dan di Ghana oleh Asiedu et al (2014) mendukung pandangan tersebut. 

Studi dari budaya barat oleh Devece et al (2016) di Spanyol pun menemukan hal yang 

sama. Oleh karena itu hipotesis untuk hubungan antara komitmen organisasi dan OCB 

ditetapkan sebagai berikut; 

H3–Komitmen organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap OCB. 

 

Hubungan WLBdan Kepuasan Kerja 

Ketika karyawan merasakan bahwa kehidupan pekerjaan dan pribadi mereka 

seimbang, mereka cenderung merasa puas terhadap pekerjaannya. Gibson et al (2012) 

menegaskan hal itu dengan mengemukakan bahwa peningkatan moral karyawan, 

kepuasan, dan kesehatan yang dihasilkan oleh pekerjaan yang menyenangkan dan 

praktek kebijakan sumberdaya manusia yang tepat dapat meningkatkan persepsi 

adanya keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan pribadi. Penelitian di Amerika 

oleh Saltzstein et al (2001) menegaskan bahwa program terkait WLB berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. program significantly affected 

employees job satisfaction. Beberapa karya ilmiah yang mengemukakan pandangan 

serupa terkait hubungan positif antara WLB dan kepuasan kerja adalah Rantanen et al 

(2011), Azeem & Akhtar (2014), Kassim et al (2013), Haar et al (2014),dan Andreassi 

et al (2012). Studi dari berbagai latar belakang budaya tersebut ternyata tidak 

memiliki kecenderungan yang berbeda. Dengan demikian hipotesis untuk hubungan 

antar variabel ini adalah; 

H4- WLBberpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja 
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Hubungan WLBdan Komitmen Organisasi 

Penerapan program berbasis WLB oleh organisasi diyakini memilik ikaitan erat 

dengan pembentukan perilaku komitmen organisasi (Luthans, 2011).Peningkatan 

komitmen ini akan berdampak pada semakin baiknya kinerja organisasi. Hubungan 

positif antara WLB dan komitmen organisasi dikemukan oleh Omar (2013) yang 

melakukan penelitian di Malaysia. Temuan yang sama juga dihasilkan oleh Gulbahar 

et al (2014) dari Pakistan, Sakthivel & Jayakrishnan (2012) di India, Sorenseen & 

McKim (2014) di Amerika, dan Fattahi et al (2014) di Iran.Meski sebagian besar 

literaatur memperlihatkan hubungan positif antara WLB dan komitmen organisasi, 

akan tetapi riset dari Koodamara (2015) menemukan hal yang berlawanan. Penelitian 

di India ini menemukan adanya hubungan negatif antara WLB dan komitmen 

organisasi. Penelitian ini menggunakan sudut pandang hubungan positif antara 

keduanya. Sehingga hipotesis untuk hubungan ini adalah; 

H5 - WLB berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi 

 

Hubungan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 

Luthans (2011) berpendapat bahwa komitmen organisasi dapat dipengaruhi oleh 

faktor individu, organisasi, dan non organisasi. Artinya, dalam membahas komitmen 

organisasi, kita perlu memperhatikan berbagai hal, baik dari sisi karyawan maupun 

lingkungannya. Selanjutnya Wagner & Hollenbeck (2009) mengatakan bahwa 

karyawan yang tidak puas dapat mengalami penurunan komitmen terhadap organisasi. 

Pandangan tersebut dikuatkan dengan literatur ilmiah dari beberapa penulis. Studi di 

Yunani oleh Markovits et al (2010) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki 

hubungan positif dengan komitmen organisasi. Artinya jika tingkat kepuasan 

meningkat karyawan merasa memiliki komitmen lebih tinggi. Azeem (2010) 

melakukan penelitian di Oman dan menemukan hasil yang sama. Penelitian di 

Pakistan oleh Irshad & Naz (2011), di Turki oleh Gunlu et al (2010), dan di India dan 

Amerika oleh Kwantes (2009) semuanya mendukung pandangan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan temuan tersebut 

hipotesis penelitian ini untuk hubungan kedua variabel adalah; 

H6– Kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi. 

 

Di samping hipotesis terkait hubungan individual antar variabel, penelitian ini juga 

menyampaikan hipotesis terkait hubungan tidak langsung WLB terhadap OCB 
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melalui mediasi kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Penetapan hipotesis ini 

didasarkan pada kajian hubungan antar variabel secara individual yang dibahas 

sebelumnya. Berdasarkan kajian literatur hipotesis untuk hubungan tidak langsung 

WLB dan OCB adalah; 

H7 – Terdapat hubungan signifikan dan positif antara WLB dan OCB melalui mediasi 

kepuasan kerja. 

H8– Terdapat hubungan signifikan dan positif antara WLB dan OCB melalui mediasi 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 

H9– Terdapat hubungan signifikan dan positif antara WLB dan OCB melalui mediasi 

komitmen organisasi. 

 

METHODOLOGY 

Responden dan Prosedur 

Penelitian ini dilakukan antara bulan Februari hingga Juni 2016 dan menggunakan 

500 responden. Responden diambil dari kalangan karyawan hotel berbintang 3 hingga 

5 di Kota Bandung. mengingat kesibukan pekerjaan dari para karyawan tersebut, kami 

menggunakan metode sampling non-probabilitas dengan pendekatan convience. 

Melalui cara ini, kami tidak memilih secara acak, akan tetapi menyebarkan kuesioner 

melalui departemen sumberdaya manusia di masing-masing hotel. Keseluruhan 

kuesioner yang disebar mencapai 650 buah. Dengan demikian memiliki tingkat 

pengembalian 76.9%.  

 

Alat Ukur 

Kuesioner yang digunakan terdiri dari 48 item; masing-masing 9 item untuk WLB dan 

komitmen organisasi, dan 15 untuk kepuasan kerja dan OCB. Kuesioner tersebut 

menanyakan persepsi karyawan terkait variabel yang diukur dan mereka diminta 

memilih satu dari lima alternatif jawaban yang paling sesuai. Kelima alternatif 

jawaban tersebut dibuat mberdasarkan model Likert dengan alternatif pilihan dari 1 –

sangat tidak setuju, 2 –tidak setuju, 3 –antara setuju dan tidak setuju, 4 – setuju, dan 5 

–sangat setuju. 9 item untuk WLB dikembangkan berdasarkan kuesioner dari Hayman 

(2005) dan memiliki reliabilitas sebesar α= .794. kepuasan kerja diukur menggunakan 

15 item yang diadaptasi dari Spector (1994). Cronbach’s Alpha untuk relibilitasnya 

mencapai .879. Kerangka pemikiran dari Meyer & Allen (1991) digunakan sebagai 

dasar untuk merancang 9 item terkait komitmen organisasi. Cronbach’s Alpha untuk 
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variabel ini adalah .860. sedangkan untuk OCB, dilakukan pengukuran terhadap lima 

dimensinya; altruism, courtesy, conscientiousness, sportsmanship, dan civic virtue. 

Konsep dari William dan Anderson (1991) digunakan sebagai dasar dan diperoleh 

nilai Cronbach’s Alpha sebesar .937. 

 

Analisis Data 

Untuk mengukur hubungan antar variabel digunakan analisis regresi dengan bantuan 

SPSS 21. Sedangkan untuk mengukur pengaruh langsung WLB terhadap OCB dan 

pengaruh tidak langsungnya melalui kepuasan kerja dan komitmen organisasi, 

digunakan analisis mediasi menggunakan bootstrapped confidence intervalyang 

dikembangkan oleh Hayes (2013). Untuk suatu variabel agar bisa dikatakan memiliki 

unsur pengaruh mediasi harus tidak memiliki nilai 0 diantara sebaran Upperlevel dan 

Lowerlevel Confidence Interval. Pembahasan di dalam penelitian ini dilakukan 

menggunakan metode eksplanatori. Silalahi (2012) mengatakan bahwa penelitian 

eksplanatori bertujuan untuk menjelaskan hubungan antara dua atau lebih gejala atau 

variabel. 

 
HASIL dan PEMBAHASAN 

Profil Responden 

Tabel 1 memperlihatkan profil responden yang digunakan di dalam penelitian ini. 

nampak pada tebal tersebut bahwa responden pria memiliki lebih banyak perwakilan 

(71%). Sedangkan untuk pendidikan, tingkat SMA mendominasi dengan 53%. Akan 

hal ini relatif umum karena di bidang perhotelan mayoritas karyawan memiliki 

pendidikan setingkat SMA atau SMK. Meski demikian, untuk pekerjaan tertentu, 

tingkat pendidikan yang lebih tinggi juga diperlukan. 66% dari responden (330 orang) 

sudah menikah dan sebanyak 303 (62%) sudah memiliki anak. Keberadaan anak dan 

status pernikahan merupakan faktor penting dalam mengukur WLB. Berikut disajikan 

Tabel 1. 

Tabel 1. Profil Responden 



 

  

PROSIDING MEBC 2017                                         FAKULTAS EKONOMI 
PENGEMBANGAN GREENPRENEURSHIP SEBAGAI BAGIAN INTEGRAL DARI GCG                         UNIVERSITAS KRISTEN MARANATHA
  

 
Demografis Klasifikasi Responden Persentase
Jenis kelamin Male 355 71%

Female 145 29%
Usia < 25 164 33%

25 - 30 119 24%
>30 - 35 71 14%
>35 - 40 62 12%
> 40 84 17%

Pendidikan High School 263 53%
Diploma 128 26%
Graduate 64 13%
Postgraduate 45 9%

Status Married 330 66%
Single 159 32%
Separated 11 2%

Anak No 190 38%
Yes 309 62%

Masa kerja < 1 year 137 27%
1 - 3 years 124 25%
>3 - 5 years 59 12%
>5 - 10 years 76 15%
> 10 years 104 21%

Jam kerja 1 hari Up to 9 hours 374 75%
Over 9 hours 126 25%

Kepuasan hidup Very satisfy 239 48%
Satisfy 104 21%
In between 154 31%
Not satisfy 3 1%
Very Not satisfy 0 0%  

 

Analisis Regresi 

Analisis regresi dilakukan menggunakan SPSS 21 dengan modul tambahan 

PROCESS dari Hayes (2013). Tabel 2 memperlihatkan hasil regresi secara lengkap. 

Tabel 2. Hasil Regresi Seluruh Variabel(Parsial dan Simultan) 

Coeff SE p-value Coeff SE p-value Coeff SE p-value
WLB 0,551 0,031 0,000 0,067 0,050 0,186 0,263 0,048 0,000
Kepuasan Kerja - - - 0,547 0,057 0,000 0,547 0,058 0,000
Komitmen Organisasi - - - - - - -0,020 0,042 0,644

p = 0,000 p = 0,000 p = 0,000

Kepuasan Kerja Komitmen Organisasi OCB

R Square = 0,385 R Square = 0,265 R Square = 0,394
F = 312,043 F = 89,623 F = 107,695

 
Tabel 2 memperlihatkan bahwa WLB memiliki pengaruh signifikan dan positif 

terhadap kepuasan kerja dan OCB (p< .05). Sedangkan terhadap komitmen organisasi, 

WLB tidak memiliki pengaruh signifikan (p>.05). Selanjutnya, kepuasan kerja 

memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi dan OCB. 

Terakhir, komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap 

OCB. Tabel 2 juga memperlihatkan hubungan secara simultan antara (1) WLB, 

kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap OCB, (2)antara WLB dan 

kepuasan kerja dengan OCB, dan (3) antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

terhadap OCB. Hasilnya memperlihatkan bahwa secara simultan hubungan antar 

variabel tersebut signifikan. 
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Hasil analisis regresi di atas menjawab hipotesis penelitian ini. Hipotesis H1, 

H2,dan H3 diterima. Artinya, WLB, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi 

memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap OCB. Untuk hipotesis H4,terkait 

pengaruh WLB terhadap kepuasan kerja juga diterima. Akan tetapi, untuk hipotesis 

H5ditolak. Tidak ada pengaruh signifikan dan positif dari WLB terhadap komitmen 

organisasi. Selanjutnya hipotesis H6juga diterima. Ada pengaruh signifikan dan positif 

dari kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. 

 

Analisis Mediasi 

Hasil penelitian selanjutnya terkait dengan unsur mediasi dari kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi. Tabel 3 menyajikan hasil pengolahan data. 

Tabel 3 Analisis Mediasi 

Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
Total 0,294 0,037 0,224 0,371
a. Melalui kepuasan kerja 0,301 0,041 0,225 0,384
b. Melalui kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi -0,006 0,015 -0,320 0,026
c. Melalui komitmen organisasi -0,001 0,004 -0,014 0,005

Pengaruh Tidak Langsung WLB terhadap OCB

 
 

Hasil pada Tabel 3 sekaligus menjawab hipotesis H7 hingga H9. Hanya hipotesis 

H7 saja yang diterima, sedangkan untuk hipotesis Hb dan H9 ditolak. Sesuai dengan 

syarat unsur mediasi dari Hayes, nampak bahwa terdapat unsur nilai 0 antara lower 

level dan upper level confidence interval. Atau ada unsur negatif dan positif secara 

bersamaan pada nilai tersebut. Dengan demikian bisa dikatakan bahwa kepuasan kerja 

memediasi hubungan antara WLB dan OCB. Akan tetapi, secara bersamaan kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi tidak memiliki unsur mediasi dalam hubungan antara 

WLB dan OCB.Selanjutnya, Gambar 3 menyajikan model hubungan antar variabel 

secara langsung dan tidak langsung. 
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Gambar 1 Hubungan antar variabel 

 

Hasil ini dapat dimaknai bahwa karyawan yang mengalami keseimbangan antara 

kehidupan pekerjaan dan pribadi cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang 

tinggi karena mereka merasa ada dukungan dari perusahaan. perasaan semacam tiu 

dapat mendorong meningkatkan perilaku OCB karena berdasarkan teori pertukaran 

sosial, karyawan akan merasa berhutang budi dan berusaha membayarnya dengan 

melakukan pekerjaan lebih baik lagi. Upaya untuk membayar hutang budi tersebut 

dapat juga membantu meningkatkan komitmen terhadap organisasi. Di sisi lain, 

tingkat komitmen organisasi tidak menjadi unsur mediasi dalam hubungan antara 

WLB dan OCB dikarenakan keseimbangan dalam kehidupan kerja dan pribadi tidak 

berkaitan dengan komitmen karyawan terhadap organisasi.Karyawan yang notabene 

memerlukan pekerjaan setidaknya akan memiliki komitmen untuk tetap berada di 

dalam organisasi, meski dalam kehidupannya tidak mengalami keseimbangan. Atau 

bisa juga dikatakan, tingkat ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadinya masih dalam batas-batas yang bisa ditoleransi. Sehingga tidak 

mengganggu atau mengurangi komitmen mereka. sudut pandang lain adalah karena 

kehidupan pribadi karyawan bisa dilakukan dan dipenuhi karena mereka menjalankan 

pekerjaannya. Meski demikian, perusahaan yang mengembangkan praktek dan 

menerapkan program berbasis WLB dapat menikmati hasi lebih dari karyawan karena 

mereka akan merasa puas. Kepuasan inilah yang mendorong terbentuknya atau 

menguatnya komitmen dan pada akhirnya bisa pula meningkatkan OCB.Sebagian 

besar hubungan antar variabel dalam penelitian secara individual menunjukkan 

adanya signifikansi dan pengaruh positif. Hanya hubungan antara WLB dan 

komitmen organisasi saja yang tidak signifikan.  

Hasil penelitian terkait WLB dan OCB ini sesuai dengan temuan dari Pradhan et 

al (2013), Lambert et al (2013, dan Carlson et al (2013). Organisasi perlu membangun 
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konsep dan program WLB ntuk meningkatkan OCB karyawan. Sehubungan dengan 

kepuasan kerja dan OCB, hasil penelitian ini menguatkan studi sebelumnya dari 

Mohammad et al (2011), Swaminathan & Jawahar (2013), Foote & Tang (2008), dan 

Talachi et al (2014) yang berpandangan bahwa peningkatan kepuasan kerja dapat 

membantu meningkatkan OCB. Atasan yang tepat, pekerjaan yang menantang, rekan 

kerja yang saling menghormati, kompensasi yang menarik, dan perkembangan karier 

yang jelas bisa menjadi faktor pendorong OCB. Temuan terkait hubungan positif 

antara komitmen organisasi dan OCB juga senada dengan penelitian terdahulu dari 

Gautam et al (2005), Rehan dan Islam (2013), Ibrahim & Aslinda (2013), Asiedu et al 

(2014), and Devece et al (2016). 

Penelitian ini menemukan bahwa WLB tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Hasil ini bertolak belakang dengan hasil dari 

penelitian terdahulu dari Omar (2013), Gulbahar et al (2014), Sakthivel & 

Jayakrishnan (2012), Sorenseen & McKim (2014), dan Fattahi et al (2014) yang 

menemukan adanya pengarh positif. Temuan dari Koodamara finding (2015) juga 

berbeda karena menyajikan hasil adanya pengaruh negatif.Hasil studi di industri 

perhotelan ini ini menguatkan hasil penelitian terdahulu yang mempelajari hubungan 

antara WLB dan kepuasan kerja. Apa yang disajikan oleh Saltzstein et al (2001), 

Rantanen et al (2011), (Azeem & Akhtar, 2014), Kassim et al (2013), Haar et al 

(2014), dan Andreassi et al (2012) bahwa WLB dan kepuasan memiliki pengaruh 

signifikan positif, sejalan dengan hasil penelitian ini. Perbandingan berikutnya adalah 

terkait hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Markovits et al 

(2010), Azeem (2010), Irshad & Naz (2011), Gunlu et al (2010), dan Kwantes (2009) 

menunjukkan adanya hubungan pengaruh signifikan dan positif. Hasil penelitian ini 

menguatkan pandangan tersebut bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan 

positif terhadap komitmen organisasi. 

 
KESIMPULAN 

Berdasarkan pembahasan di atas dapat ditarik kesimpulan bawah secara parsial, 

penelitian ini mendukung kajian literatur terdahulu. Hanya ada satu hipotesis yang 

ditolak terkait dengan hubungan pengaruh antara WLB dan komitmen organisasi. 

Kajian mengenai unsur mediasi menemukan bahwa hanya kepuasan kerja saja yang 

memiliki pengaruh mediasi dalam hubungan antara WLB dan OCB.  
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Organisasi sebaiknya mulai mengembangkan program dan kebijakan sumberdaya 

manusia yang memperhatikan konsep WLB. Strategi  tersebut dapat mendorong 

karyawan untuk berkontribusi lebih dari sekedar pekerjaan utamanya saja. Mereka 

bahkan bersedia melakukan kegiatan diluar batasan deskripsi pekerjaan. Karyawan 

dengan perilaku positif ini menjadi aset berharga yang bisa membantu organisasi 

untuk mencapai tujuannya. Karyawan di industri perhotelan dalam kasus ini 

menunjukkan kecenderungan demikian. Tuntutan yang berat dalam bekerja jika 

diimbangi dengan kebijakan yang ramah keluarga niscaya bisa membangun rasa 

percaya karyawan yang akhirnya mendorong sikap dan perilaku positif. Beberapa 

contoh kebijakan yang ramah keluarga adalah sistem waktu kerja fleksibel, pekerjaan 

yang lebih mandiri, ukuran keberhasilan berdasarkan pencapaian target, ijin khusus 

untuk keperluan anak atau pasangan, membatasi jam kerja maksimal, memberikan ijin 

khusus untuk mengurus pendidikan anak, dan bekerja secara jarak jauh. Beberapa 

perusahaan sudah mulai mengkaji berbagai kemungkinan penerapan kebijakan ramah 

keluarga. Meski hasilnya masih menunggu waktu, akan tetapi keberanian untuk 

mencoba menerapkan kebijakan yang pro karyawan dapat membantu organisasi untuk 

lebih mengikat karyawan agar berkomitmen dan berkontribusi lebih.  
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