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This research was conducted to determine the effect of Work from Home 

and Family Supportive Supervisor Behaviors on Work-Life Balance and 

Job Performance in Retail Companies in North Jakarta. This research 

was conducted using quantitative methods with Structural Equation 

Model (SEM) analysis. This study produced several findings, firstly, 

Work from Home has a negative influence on Work-Life Balance. Second, 

Work from Home has a positive influence  on Job Performance. Third, 

Family Supportive Supervisor Behaviors has a negative influence on 

Work-Life Balance. Fourth, Family Supportive Supervisor Behaviors has 

a positive influence on Job Performance. Fifth, Work-Life Balance has a 

negative influence on Job Performance. This research is expected to 

provide benefits and insights about the importance of optimally and 

effectively managing human resources and the importance of the role of 

Family Supportive Supervisor Behaviors during Work From Home 

during the COVID-19 pandemic so as not to disrupt employee Work- 
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PENDAHULUAN 

Pada awal tahun 2020, Indonesia diguncangkan dengan pandemi global 

yang disebut Corona Penyakit Virus (Covid-19).  Tepatnya pada tanggal 2 Maret 

2020 kasus Corona pertama di Indonesia pertama kali diumumkan pada 2 Maret 

2020 lalu oleh Presiden Joko Widodo (Jokowi) bersama Menteri Kesehatan 

Terawan Agus Putranto, Mensesneg Pratikno dan Seskab Pramono Anung. 

Pemerintah mengkonfirmasi kasus 1 dan 2 yang menimpa seorang ibu yang 

berumur 64 tahun dan putrinya yang berumur 31 tahun di Depok, Jawa Barat. 

Keduanya terinfeksi Corona dari warga negara Jepang yang sempat datang ke 

Indonesia pada Februari 2020 (Sabiila, 2022).  

Virus ini berakibat besar untuk kehidupan manusia di dunia serta sudah 

mengganti banyak aspek berarti dalam kehidupan semacam kesehatan, ekonomi, 

politik serta pula keamanan. Butuh dicatat kalau COVID- 19 sudah jadi ancaman 

utama untuk seluruh perusahaan di dunia. Ini sudah mengakibatkan transformasi 

dalam prosedur kerja serta pula interaksi manusia di dalam perusahaan. 

Perpindahan prosedur kerja yang diartikan merupakan transformasi dalam 

perusahaan dalam berikan tugas serta tanggung jawab kepada karyawannya 

dengan “melarang” karyawannya bekerja di lingkungan kantor serta berkumpul di 

dalam satu ruangan atau dapat dibilang melakukan transformasi prosedur kerja 
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kepada para karyawan dengan melakukan Work from Home (WFH) atau bekerja 

dari rumah. Larangan ini tidak dimaksudkan buat mengganggu kinerja para 

karyawan melainkan bertujuan buat menghindari penyebaran COVID- 19, yang 

sampai dikala ini terus bersinambung menaikkan jumlah korbannya di Indonesia. 

Konsep Work from Home (WFH) ini sudah menjadi subjek dialog serta tema riset 

global oleh para periset dalam 10 tahun terakhir, namun ini fenomena global 

mulai timbul pada kala datangnya serangan dari virus COVID- 19 serta jadi 

strategi alternatif untuk banyak perusahaan. 

Berdasarkan teori (Siagian, 2014) lingkungan kerja yang kondusif akan 

menciptakan semangat kerja sehingga akan meningkatkan prestasi dan 

produktivitas kerja karyawan. Sedangkan Bernardino (2018) mengemukakan 

bahwa Work from Home dapat meningkatkan produktivitas kerja individual 

sehingga menghasilkan Job Performance yang tinggi. Hal ini disebabkan karena 

karyawan tersebut dapat bekerja pada waktu yang paling produktif mereka dan 

tidak terganggu oleh rekan kerja. Di samping kelebihannya, beberapa peneliti 

berpendapat bahwa Work from Home juga memiliki kelemahan, seperti kurangnya 

pengawasan, komunikasi, dan menciptakan perasaan terisolasi di antara karyawan 

yang diakibatkan oleh kurangnya interaksi antara pegawai dengan rekan kerja 

maupun dengan atasan. Selain itu, konsekuensi negatif lain dari kebijakan kerja 

dari rumah adalah perasaan kurang mendapat pengakuan atas Job Performance 

dan Work-Life-Balance (J. Zhang, 2016). Saat Work from Home, hampir tidak 

mungkin bagi pekerja untuk memisahkan pekerjaan dari waktu keluarga. 

Work from Home juga terdapat ikatan keterlibatan terhadap Work Life 

Balance. Sebagian riset mengatakan kalau Work-Life Balance dan Work from 

Home saling mempengaruhi, ialah bisa memunculkan konflik antara kehidupan 

keluarga serta kepentingan pekerjaan. Work-Life Balance ialah kapabilitas yang 

dipunyai seorang dalam penuhi tugas pekerjaan. Dikala yang sama pula, bisa 

berkomitmen terhadap keluarganya diluar kewajiban dalam pekerjaannya 

(Wibowo & Siregar, 2022). Work-life Balance merupakan pengalaman yang 

saling bersinergi antara keluarga dan pekerjaan agar kualitas keduanya meningkat, 

serta kaitannya dengan menggabungkan antara keluarga di tengah-tengah lingkup 

organisasi sehingga mampu menemukan makna dan keterikatan pegawai (Kishino 

& Hirano, 2016). 

Untuk mendapatkan perasaan yang kurang atas Work-Life Balance dan 

Job Performance maka tidak terlepas dari peran supervisor dalam perusahaan itu 

tersebut.   Bentuk dukungan supervisor yang   spesifik   terkait   dengan dukungan 

supervisor terhadap peran karyawan didalam keluarga disebut Family Supportive 

Supervisor Behaviors. Dukungan sosial di lingkungan kerja dapat berasal dari 

rekan kerja, bawahan maupun atasan (supervisor). Dukungan supervisor dalam 

mengatasi kesulitan dan masalah yang timbul dari interaksi antara pekerjaan dan 

keluarga disebut sebagai Family Supportive Suppervisor Behaviors (Cheng et al., 

2022). Bentuk dukungan supervisor yang spesifik terkait dengan dukungan 

supervisor terhadap peran karyawan di dalam keluarga disebut Family Supportive 

Supervisor Behaviors (FSSB) (Permatasari et al., 2020). 

Job Performance juga perlu diperhatikan pada saat melakukan Work from 

Home. Job Performance merupakan hasil yang diharapkan oleh perusahaan dari 

karyawan dalam pekerjaan tertentu. Terkait, tugas kinerja berhubungan dengan 
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keefektifan dimana karyawan melakukan aktivitas itu berkontribusi pada inti 

teknis perusahaan baik secara langsung dengan mengimplementasikan sebagian 

darinyanproses teknologi, atau secara tidak langsung dengan menyediakan bahan 

atau layanan yang dibutuhkan (Choudhary et al., 2017). Job performance sendiri 

mengacu pada perilaku pegawai yang berkontribusi pada efektivitas organisasi. 

Job Performance tidak hanya di lihat dari seberapa baik pegawai menyelesaikan 

tugasnya, tetapi juga dari cara mereka berinteraksi, berbagi pengetahuan, dan 

kolaborasi antar individu dan tim (Nguyen et al., 2022). 

Pada saat melakukan Work from Home, sangat penting bagi perusahaan 

untuk menjaga Work-Life Balance dan Job Performance karyawan agar tetap 

terjaga. Family Supportive Supervisor Behaviors dapat berperan untuk membantu 

dalam hal menjaga Work-Life Balance dan Job Performance karyawan tersebut. 

Beberapa Perusahaan Ritel di Jakarta Utara menerapkan Work from Home pada 

saat Pandemi Covid-19. Hal tersebut perlu diperhatikan karena akan berdampak 

terhadap Work-Life Balance dan Job Performance karyawan. Diharapkan dengan 

adanya peran Family Supportive Supervisor Behaviors dapat menjaga Work-Life 

Balance pada karyawan dan tidak berdampak bagi turunnya Job Performance 

pada Perusahaan Ritel di Jakarta Utara. 

Berdasarkan pada penjelasan latar belakang di atas maka judul dari 

penelitian ini adalah: “Pengaruh Work from Home dan Family Supportive 

Supervisor Behaviors terhadap Work-Life Balance dan Job Performance pada 

karyawan Perusahaan Ritel di Jakarta Utara.” 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Work from Home 

Menurut Simarmata (2020) Perubahan organisasi dalam memberikan tugas 

dan tanggung jawab kepada karyawan dengan melanggar mereka untuk bekerja di 

kantor dan berkumpul dalam satu ruangan disebut dengan Work from Home 

(WFH). Work from Home juga dapat diartikan melaksanakan kegiatan ataupun 

pekerjaan di kantor dialihkan atau dikerjakan di rumah sesuai dengan arahan dan 

tanggung jawab yang di berikan (Narpati et al., 2021). Bellmann & Hübler (2020) 

mengatakan  bahwa  Work From Home merupakan suatu pengaturan kerja, 

dimana karyawan tidak datang dan pergi ke perusahaan tempat mereka bekerja.  

Perubahan dalam organisasi dalam memberi tugas dan tanggung jawab kepada 

karyawan dengan “melarang” karyawan bekerja di kantor dan berkumpul di 

ruangan, sehingga karyawan harus bekerja di rumah hal ini yang dinamakan 

dengan Work from Home (WFH) atau bekerja dari rumah (Mustajab et al., 2020). 

Menurut (Martinez-Amador, 2016) Work from Home merupakan bekerja dari 

rumah yang nyaman memiliki hubungan yang positif terhadap produktivitas 

dibandingkan dengan bekerja ditempat. 

 

Family Supportive Supervisor Behaviors 

Family Supportive Supervisor Behaviors diartikan sebagai sikap yang 

ditunjukkan oleh supervisor yang berperan mendukung kedudukan keluarga 

karyawan, dalam kaitannya dengan kesehatan, kesejahteraan, serta hasil terhadap 

organisasi (Hammer et al., 2013). Menurut Susanto et al., (2022) Family 

Supportive Supervisor Behaviors adalah emosional, instrumental, teladan atau 
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panutan dan dukungan manajemen keluarga yang diberikan supervisor untuk 

memastikan kinerja dan kepuasan karyawan di dalam dan di luar pekerjaan. 

Menurut Zhang et al., (2022) , Family Supportive Supervisor Behaviors 

didefinisikan sebagai perilaku yang ditunjukkan oleh supervisor untuk 

mendukung karyawan dalam memenuhi tanggung jawab keluarga mereka, untuk 

membantu mereka menyeimbangkan hubungan kerja dengan keluarga dengan 

lebih baik. Family Supportive Supervisor Behaviors memperhatikan keinginan 

karyawan untuk mendapatkan keseimbangan dan mengambil langkah-langkah 

untuk membantu karyawan memfasilitasi kemampuan untuk mengelola pekerjaan 

sekaligus tanggung jawab keluarga. Family Supportive Supervisor Behaviors 

memberikan keuntungan kepada pekerjaan, karyawan, dan kesehatan karyawan, 

seperti konflik work-to-family (Cheng et al., 2022). Dukungan sosial di 

lingkungan kerja dapat berasal dari rekan kerja, bawahan maupun atasan 

(supervisor). Supervisor merupakan orang yang penting dalam menciptakan 

suasana kerja yang menyenangkan bagi bawahannya. Dukungan supervisor dalam 

mengatasi kesulitan dan masalah yang timbul dari interaksi antara pekerjaan dan 

keluarga dikenal sebagai Family Supportive Suppervisor Behaviors (Cucuani & 

Fitriyani, 2017).  

 

Work-Life Balance 

Work-Life Balance merupakan upaya yang dilakukan seseorang untuk 

menciptakan keseimbangan antara pekerjaan dan keluarga atau dapat disebut juga 

dengan memberikan derajat kepentingan yang sama diantara pekerjaan dan 

keluarga (Aggarwal, 2015). Work- Life Balance merupakan tingkatan kepuasan 

yang berhubungan dengan kedudukan ganda dalam kehidupan seorang. Work-Life 

Balance biasanya berhubungan dengan keseimbangan, atau mempertahankan 

seluruh aspek yang terdapat di dalam kehidupan manusia (Maslichah & Hidayat, 

2017). Menurut (Handayani, 2013), Work-life Balance adalah suatu keadaan 

ketika seseorang mampu berbagi peran dan merasakan adanya kepuasan dalam 

peran-perannya tersebut yang ditunjukan dengan rendahnya tingkat work-family 

conflict dan tingginya tingkat work-family facilitation atau work-family 

enrichment. Work-Life Balance adalah persepsi individu bahwa aktivitas kerja dan 

waktu luang untuk kegiatan pribadi cocok satu sama lain dan dapat mendukung 

pertumbuhan pribadi sesuai dengan prioritas hidup saat ini (Cintantya & 

Nurtjahjanti, 2018). Konsep Work-Life Balance menegaskan bahwa kehidupan 

individu diluar pekerjaan sama pentingnya dengan kehidupan kerja individu 

tersebut. Hal ini berarti waktu yang dihabiskan oleh individu untuk bekerja harus 

diimbangi dengan melakukan hal-hal seperti menghabiskan waktu bersama 

keluarga, teman, melakukan hobi dan lain-lain (Yahya & Laura, 2021). 

 

Job Performance 

Job Performance adalah selaku catatan hasil yang diperoleh dari fungsi - 

fungsi pekerjaan tertentu ataupun aktivitas tertentu sepanjang kurun waktu 

tertentu. Penafsiran tersebut menunjuk pada bobot keahlian orang dalam 

mengikuti ketentuan- ketentuan yang terdapat di dalam pekerjaan itu. Pada 

biasanya, Job Performance diberi batas selaku kesuksesan seorang di dalam 

melakukan sesuatu pekerjaan (Sari, 2020). Job Performance adalah hasil kerja 
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yang dilakukan oleh seseorang untuk memenuhi tugas dan tanggung jawab yang 

dibebankan kepadanya, termasuk kualitas dan kuantitas serta usaha dan 

kehandalan dalam bekerja untuk mencapai prestasi yang tinggi dalam hal baik 

(Styvans Dion et al., 2022). Job Performance berhubungan langsung dengan 

produktivitas organisasi dan mengukur efektivitas individu, kelompok, dan 

organisasi. Itu digunakan sebagai indikator penting dari efektivitas manajemen 

organisasi. Oleh karena itu, penting untuk mengidentifikasi dan mengukur faktor-

faktor yang terkait dengan perbedaan individual dalam prestasi kerja (Han et al., 

2022). Job Performance merupakan bagaimana karyawan diharapkan dapat 

berfungsi dan berperilaku sesuai terhadap tanggung jawab yang telah diberikan 

atas pekerjaannya (Ardiansyah & Sulistiyowati, 2018). Selain itu, Job 

Performance merupakan total nilai yang diharapkan untuk oleh organisasi dari 

perilaku berkelanjutan yang dilakukan oleh seseorang selama periode waktu 

standar (Choudhary et al., 2017). 

 

RERANGKA KONSEPTUAL 

Saat melakukan Work from Home perusahaan perlu memperhatikan 

karyawan dengan peran Family Supportive Supervisor Behaviors yang akan 

berdampak Work-Life Balance dan Job Performance pada Karyawan di 

perusahaan tersebut. Sangat penting bagi atasan untuk memberi dukungan 

terhadap bawahannya mengenai kehidupan pekerjaan dan juga kehidupan non-

pekerjaan termasuk keadaan keluarga karyawan tersebut atau yang juga dengan 

peran Family Supportive Supervisor Behaviors, hal tersebut juga dilakukan agar 

karyawan dapat membagi waktu antara pekerjaan dan non-pekerjaan selama 

bekerja dari rumah sehingga Work-Life Balance karyawan tetap terjaga. Dengan 

dukungan suportif atasan terhadap bawahan dan terjaganya keseimbangan 

kehidupan karyawan akan memberikan kebebasan bagi karyawan saat melakukan 

Work from Home dengan menggunakan waktu sebaik mungkin terkait pekerjaan 

dan non-pekerjaan yaitu seperti waktu untuk keluarga dan urusan kehidupan 

pribadi lainnya yang tidak hanya fokus terhadap pekerjaan. Sehingga dengan 

melakukan Work from Home yang fleksibel dapat membantu karyawan memiliki 

lebih banyak waktu untuk urusan pribadi, dan dapat memberi dampak positif 

terhadap Job Performance pada karyawan.  

Dari uraian diatas, dapat digambarkan pengaruh Work from Home dan 

Family Supportive Supervisor Behaviors terhadap Work-Life Balance dan Job 

Performance, pembentukan rerangka konseptual, yaitu sebagai berikut: 

 

Gambar 1. Rerangka Konseptual 
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Sumber: (Susanto et al., 2022b; Susilo, 2020a) 

METODE 

Rancangan Penelitian 

Penelitian ini mengacu pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

(Susanto et al., 2022c) & (Susilo, 2020b). Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif. Dimana tergolong ke bagian explanatory research yaitu metode 

penelitian yang bermaksud menjelaskan variabel-variabel yang diteliti serta 

pengaruh antara variabel satu dengan variabel lain (Sugiyono, 2019). Selain itu, 

juga melakukan pengujian hipotesis untuk mengetahui hubungan dari variabel 

independen yaitu Work from Home, Family Supportive Supervisor Behaviors dan 

Work Life Balance terhadap variable dependen yaitu Job Performance. 

Jenis investigasi pada penelitian ini yaitu studi korelasional. Menurut 

(Sekaran & Bougie (2016) studi korelasional memiliki fungsi penting karena 

peneliti ingin mendapatkan variabel yang berhubungan dengan masalah serta 

berhubungan dengan sesama variabel. Dari penelitian ini, peneliti menggunakan 

unit analisis individu yaitu pada karyawan PT. Sumbe Alfaria Jaya Tbk dan PT. 

Indomarco Prismatama daerah Jakarta Utara. Berdasarkan horizon waktu, maka 

studi cross-sectional dipilih pada penelitian ini. Cross-sectional studies adalah 

bentuk pengumpulan data yang dilaksanakan dalam satu kali waktu saja, dimana 

dalam menjawab pertanyaan dalam penelitian bisa membutuhkan waktu selama 

beberapa hari, minggu, atau bulan (Sekaran & Bougie, 2016a). 

Variabel dan Pengukuran 

Untuk menjelaskan data yang disajikan dalam sebuah penelitian, maka 

perlu mengetahui variabel mana saja yang digunakan. Dalam penelitian ini, 

variabel yang digunakan terdiri dari empat variabel yaitu variable independent 

yang terdiri dari Work from Home, Family Supportive Suprvisor Behaviors dan 

Work Life Balance, sedangkan variable dependent yaitu Job Performance. Skala 

yang digunakan untuk mengukur variabel tersebut adalah skala interval 

berdasarkan skala Likert dengan menggunakan lima poin mulai dari 1 yang 

artinya sangat tidak setuju, hingga 5 yang artinya sangat setuju. 

Teknik Pengumpulan Data 

Untuk melakukan penelitian ini, diperlukan data yang berkaitan dengan 

masalah yang diteliti. Adapat mengolah data dan menarik kesimpulan. Sumber 

datanya adalah: 

a. Kuesioner 
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Penyebaran kuesioner dilakukan dengan tujuan mendapatkan data primer 

dalam penelitian ini. Data primer merupakan data yang didapat dari 

sumber pertama baik dari individu atau perseorangan seperti hasil dari 

wawancara atau hasil pengisian kuesioner yang biasa dilakukan oleh 

peneliti (Umar, 2013). Dalam penelitian ini untuk memperoleh data yang 

dilakukan dengan penyebaran kuisioner online menggunakan google form 

untuk penghematan kertas, yang diisi oleh 148 Karyawan Perusahaan Ritel 

di Jakarta Utara. Penelitian ini terdiri dari 28 item pernyataan dari 4 

variabel. 

b. Studi Pustaka 

Dalam studi pustaka, peneliti mengambil data dari buku-buku, literatur, 

artikel, internet, maupun data-data yang diperoleh dari penelitian 

sebelumnya yaitu mengenai Work from Home, Family Supportive 

Supervisor Behaviors, Work-Life Balance. 

 

Teknik Pengambilan Sampel 

Metode yang digunakan pada pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah 

Purposive Sampling yaitu metode sampling di mana peneliti memilih sampel 

berdasarkan pengetahuan penelitian tentang sampel yang akan dipilih 

(Sitanggang, 2022). Sampel ini diambil dari karyawan Perusahaan Ritel di Jakarta 

Utara pada bagian Manager, General Affair, Supervisor, IT, HRD, Finance, 

Accounting, Staff Administration. Dalam menentukan sebuah penelitian sampel 

sebaiknya minimum yang digunakan adalah 5 sampai 10 kali dari jumlah 

indikator (Hair et al., 2021). Penelitian ini mempunyai 28 item pernyataan. Oleh 

karena itu, jumlah sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah: 

- Sampel minimum = 28 x 5  = 140 

- Sampel maksimum = 28 x 10 = 280 

 

Dari penjelasan diatas, diketahui jumlah sampel minimum dalam penelitian ini 

adalah sebanyak 140 responden dan jumlah maksimum sebanyak 280 responden. 

Dalam penelitian ini jumlah sampel yang digunakan sebanyak 148 responden 

untuk mewakili populasi yang ada. 

Uji Intrumen 

Uji Validitas 

Uji validitas adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui apakah indikator 

yang digunakan dapat mengukur variabel yang diteliti (Sekaran & Bougie, 

2016b). Metode analisis yang digunakan untuk uji validitas dalam penelitian ini 

adalah confirmatory factor analysis dengan melihat nilai factor loading. Dalam 

penelitian ini, sampel yang digunakan sebanyak 148 responden, oleh karena itu 

indicator dapat dinyatakan valid apabila nilai factor loading tersebut adalah ≥ 0,45 

(Hair et al., 2010).  

Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas adalah uji untuk memastikan alat ukur yang digunakan 

dalam penelitian ini konsisten dan akurat (Sekaran & Bougie, 2016b). Metode 

analisis yang digunakan untuk uji reliabilitas dalam penelitian ini yaitu internal 

consistency reliability dengan melihat nilai cronbach’s alpha. Agar masing-
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masing variabel yang digunakan dalam penelitian dinyatakan reliable, maka nilai 

cronbach’s alpha harus dapat mencapai ≥ 0,60 (Sekaran & Bougie, 2016b). 

Metode Analisis Data 

Metode analisis data yang digunakan untuk menganalisis pengaruh 

variabel - variabel yang diteliti menggunakan metode analisis Structural Equation 

Modeling (SEM) dengan bantuan software AMOS 22. Sebelum menguji hipotesis 

dilakukan uji goodness of fit model. 

 

 

 

 

 

 

HASIL & PEMBAHASAN 

Hasil 

Deskripsi Data 

Deskripsi data mengggambarkan karakteristik responden berdasarkan kriteria 

yang ada dalam kuesioner. Berikut merupakan hasil tabulasi karakteristik 

responden berdasarkan hasil yang diperoleh peneliti: 

Tabel 1. Karakteristik Responden 
Profil Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin 

Laki – Laki 69 46.6 

Perempuan 79 53.4 

Total 148 100% 

Usia 

20 – 30 66 44.6 

31 – 40 61 41.2 

41 – 50 19 12.8 

> 50 2 1.4 

Total 148 100% 

Pendidikan Terakhir 

D3 37 25.0 

S1 106 71.6 

S2/S3 5 3.4 

Total 148 100% 

Status Pernikahan 

Belum Menikah 83 56.1 

Menikah 65 43.9 

Total 148 100% 

 

Berdasarkan tabel 3.1 diatas, dapat diketahui mayoritas responden pada 

penelitian ini adalah responden jenis perempuan dengan total 79 responden 
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(53,4%) dan sisanya laki-laki dengan total 69 responden (46,6%). Mayoritas usia 

dari responden pada penilitian ini adalah 20 – 30 tahun dengan total 66 responden 

(44,6%) dan paling sedikit > 50 tahun dengan total 2 responden (1,4%). Adapun 

jenjang pendidikan terakhir mayoritas S1 yaitu sebanyak 106 responden (71,6) 

dan paling sedikit S2/S3 sebanyak 5 responden (3,4%). Umumnya status 

pernikahan didominasi belum menikah yaitu sebesar 83 responden (56,1%) 

dan sisanya menikah sebanyak 65 responden (43,9%). 

 

Analisis Data 

Hasil statistik deskriptif dari variabel Work from Home, Family Supportive 

Supervisor Behaviors, Work-Life Balance dan Job Performance adalah sebagai 

berikut: 

 

Analisis Work from Home 

Tabel 2. Statistik Deskriptif Work from Home 
No Work from Home Mean 

1 Saya sangat produktif saat bekerja dari rumah. 3.78 

2 Saya merasa bahwa kualitas pekerjaan yang saya lakukan selama 

bekerja dari jauh rumah lebih baik. 

3.96 

3 Bekerja dari rumah secara pribadi memberi manfaat bagi saya dalam 

bekerja. 

3.78 

4 Bekerja dari rumah memotivasi saya untuk bekerja lebih baik. 4.16 

5 Saya memiliki pengetahuan teknis yang cukup dalam menyelesaikan 

pekerjaan selama bekerja dari rumah. 

4.01 

6 Saya memiliki kewenangan yang cukup dalam melaksanakan 

pekerjaan selama bekerja dari rumah. 

3.99 

7 Saya memiliki target kerja yang jelas saat bekerja dari rumah. 3.75 

8 Atasan saya mengkhawatirkan kesejahteraan saya selama bekerja dari 

rumah. 

4.09 

9 Saya menerima bantuan teknis dari tempat kerja saya dalam 

menyelesaikan pekerjaan selama bekerja dari rumah. 

3.93 

10 Saya dapat berkonsentrasi untuk menyelesaikan pekerjaan bahkan 

ketika ada gangguan dari anggota keluarga  selama bekerja dari rumah. 

3.72 

Mean 3,91 

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS Versi 22 (Terlampir) 

Berdasarkan hasil dari statistik deskriptif pada tabel 4.5, menunjukkan 

bahwa nilai rata-rata (mean) dari kesepuluh item pernyataan variabel Work from 

Home sebesar 3,91 yang berarti rata-rata persepsi karyawan baik terhadap Work 

from Home pada Perusahaan Ritel di Jakarta Utara.  

 

Analisis Family Supportive Supervisor Behaviors 

Tabel 3. Statistik Deskriptif Family Supportive Supervisor Behaviors 
No Family Supportive Supervisor Behaviors Mean 

1 Atasan saya membuat saya merasa nyaman berbicara dengannya 

tentang konflik saya antara pekerjaan dan non-pekerjaan 

4.14 

2 Atasan saya menunjukkan perilaku yang efektif dalam menangani 

masalah pekerjaan dan non-pekerjaan 

4.08 

3 Atasan saya bekerja secara efektif dengan karyawan untuk secara 

kreatif memecahkan konflik antara pekerjaan dan non-pekerjaan 

4.09 

Mean 4,10 
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Sumber: Data diolah menggunakan SPSS Versi 22 (Terlampir) 

Berdasarkan hasil dari statistik deskriptif pada tabel 4.6, menunjukkan 

bahwa nilai rata-rata (mean) dari ketiga item pernyataan variabel Family 

Supportive Supervisor Behaviour sebesar 4,10, yang berarti Perusahaan Ritel di 

Jakarta Utara memiliki peran Family Supportive Supervisor Behaviors yang 

sangat baik.  

 

Analisis Work-Life Balance 

Tabel 4. Statistik Deskriptif Work-Life Balance 
No Work-Life Balance Mean 

1 Kehidupan pribadi saya menderita karena pekerjaan. 1.56 

2 Pekerjaan saya membuat kehidupan pribadi saya menjadi sulit. 1.81 

3 Saya mengabaikan kebutuhan pribadi karena pekerjaan. 1.75 

4 Saat bekerja dari rumah, saya menunda untuk menikmati waktu 

pribadi saya hanya untuk bekerja. 

1.72 

5 Saya mendahulukan pekerjaan dibandingkan kebutuhan pribadi saya. 2.33 

6 Saya kesulitan membedakan antara pekerjaan dan non-pekerjaan. 1.66 

7 Saya terlalu lelah untuk bekerja dari rumah. 1.59 

8 Pekerjaan saya terganggu karena kehidupan / kepentingan pribadi saya 

selama bekerja dari rumah. 

1.99 

Mean 1,80 

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS Versi 22 (Terlampir) 

 

Berdasarkan hasil dari statistik deskriptif pada tabel 4.7, menunjukkan 

bahwa nilai rata-rata (mean) dari kedelapan pernyataan variabel Work Life 

Balance sebesar 1,80 yang berarti rata-rata karyawan memiliki Work-Life Balance 

yang baik yang baik pada Perusahaan Ritel di Jakarta Utara. Dikarenakan item 

pernyataan memiliki konotasi negatif, maka memberikan kesan bahwa 

pernyataan-pertanyaan tersebut bersifat Work-Life Imbalance atau kebalikannya 

dari Work-Life Balance. 

 

Analisis Job Performance 

Tabel 5. Statistik Deskriptif Job Performance 
No Job Performance Mean 

1 Saya memenuhi persyaratan kinerja formal dari pekerjaan tersebut 4.16 

2 Saya memenuhi tanggung jawab yang ditetapkan dalam deskripsi 

pekerjaan 

4.09 

3 Saya terlibat dalam kegiatan yang secara positif dapat mempengaruhi 

evaluasi kinerja saya 

4.38 

4 Saya melakukan tugas sesuai dengan apa yang diharapkan dari saya 4.07 

5 Saya dapat memberikan saran yang membangun untuk keseluruhan 

fungsi kelompok kerja saya 

4.23 

6 Saya mendorong orang lain untuk mencoba cara baru dan cara lebih 

efektif dalam melakukan pekerjaan mereka 

4.06 

Mean 4,16 

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS Versi 22 (Terlampir) 

Berdasarkan hasil dari statistik deskriptif pada tabel 4.4, menunjukkan 

bahwa nilai rata-rata (mean) dari keenam item pernyataan variabel Job 

Performance sebesar 4,16 yang berarti rata-rata karyawan Perusahaan Ritel di 

Jakarta Utara memiliki Job Performance yang sangat baik.  
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Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis 1 

Tabel 6. Hasil Pengujian Hipotesis 1 
Hipotesis Estimate p-value Keputusan 

Work from Home 

berpengaruh negatif 

terhadap Work-Life 

Balance 

-0.065 0.022 H1 

Didukung 

Sumber: Hasil pengolahan data AMOS (Terlampir) 

 

Hipotesis menguji pengaruh Work from Home terhadap Work Life Balance 

dengan bunyi hipotesis nol (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai berikut: 

Ho: Tidak terdapat pengaruh positif Work from Home terhadap Work Life Balance 

Ha: Terdapat pengaruh positif Work from Home terhadap Work Life Balance 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel di atas, hipotesis ini memiliki nilai 

estimate sebesar -0,065 dengan nilai p-value sebesar 0,022 < 0,05 yang artinya 

hipotesis tersebut tidak didukung (Ha ditolak). Maka dari itu, dapat disimpulkan 

bahwa Work from Home tidak memiliki pengaruh terhadap Work-Life Balance. 

 

Hipotesis 2 

Tabel 7. Hasil Pengujian Hipotesis 2 
Hipotesis Estimate p-value Keputusan 

Work from Home 

berpengaruh positif 

terhadap Job 

Performance 

0.448 0.000 H2 

Didukung 

Sumber: Hasil pengolahan data AMOS (Terlampir) 

 

Hipotesis menguji pengaruh Work from Home terhadap Job Performance 

dengan bunyi hipotesis nol (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai berikut: 

Ho: Tidak terdapat pengaruh positif Work from Home terhadap Job Performance 

Ha: Terdapat pengaruh positif Work from Home terhadap Job Performance  

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel di atas, hipotesis ini memiliki nilai 

estimate sebesar 0,448 dengan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05 yang artinya 

hipotesis tersebut didukung (Ha diterima). Maka dari itu, dapat disimpulkan 

bahwa Work from Home memiliki pengaruh positif terhadap Job Performance. 

 

Hipotesis 3 

Tabel 8. Hasil Pengujian Hipotesis 3 
Hipotesis Estimate p-value Keputusan 

Family Supportive 

Supervisor Behaviors 

berpengaruh negatif 

terhadap Work-Life 

Balance 

-0.249 0.035 H3 

 

Didukung 

Sumber: Hasil pengolahan data AMOS (Terlampir) 
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Hipotesis menguji pengaruh Family Supportive Supervisor Behaviour 

terhadap Work-Life Balance dengan bunyi hipotesis nol (Ho) dan hipotesis 

alternatif (Ha) sebagai berikut: 

Ho: Tidak terdapat pengaruh negatif Family Supportive Supervisor Behaviors 

terhadap Work Life Balance 

Ha: Terdapat pengaruh negatif Family Supportive Supervisor Behaviors terhadap 

Work Life Balance 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel di atas, hipotesis ini memiliki 

nilai estimate sebesar -0,249 dengan nilai p-value sebesar 0,035 < 0,05 yang 

artinya hipotesis tersebut didukung (Ha diterima). Maka dari itu, dapat 

disimpulkan bahwa Family Supportive Supervisor Behaviour memiliki pengaruh 

negatif terhadap Work Life Balance. 

 

 

 

Hipotesis 4 

Tabel 9. Hasil Pengujian Hipotesis 4 
Hipotesis Estimate p-value Keputusan 

Terdapat pengaruh 

positif Family 

Supportive Supervisor 

Behaviors terhadap 

Job Performance 

0.459 0.000 H4 

Didukung 

Sumber: Hasil pengolahan data AMOS (Terlampir) 

Hipotesis menguji pengaruh Family Supportive Supervisor Behaviors 

terhadap Job Performance dengan bunyi hipotesis nol (Ho) dan hipotesis 

alternatif (Ha) sebagai berikut: 

Ho:  Tidak terdapat pengaruh positif Family Supportive Supervisor Behaviors 

terhadap Job Performance 

Ha:  Terdapat pengaruh positif Family Supportive Supervisor Behaviors 

terhadap Job Performance 

 Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel di atas, hipotesis ini memiliki 

nilai estimate sebesar 0,459 dengan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05 

yang artinya hipotesis tersebut didukung (Ha diterima). Maka dari itu, 

dapat disimpulkan bahwa Family Supportive Supervisor Behaviour 

memiliki pengaruh positif terhadap Job Performance. 

 

Hipotesis 5 

Tabel 10. Hasil Pengujian Hipotesis 5 
Hipotesis Estimate p-value Keputusan 

Terdapat Pengaruh 

negatif Work-Life 

Balance terhadap Job 

Performance 

-0.177 0.013 H5 

Didukung 

Sumber: Hasil pengolahan data AMOS (Terlampir) 

Hipotesis menguji pengaruh Work Life Balance terhadap Job Performance 

dengan bunyi hipotesis nol (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai berikut: 

Ho: Tidak terdapat pengaruh positif Work Life Balance terhadap Job Performance 
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Ha: Terdapat pengaruh positif Work Life Balance terhadap Job Performance 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel di atas, hipotesis ini memiliki nilai 

estimate sebesar -0,177 dengan nilai p-value sebesar 0,013 < 0,05 yang artinya 

hipotesis tersebut didukung (Ha diterima). Maka dari itu, dapat disimpulkan 

bahwa Work Life Balance memiliki pengaruh negatif terhadap Job Performance. 

 

PEMBAHASAN 

Hipotesis 1: Work from Home berpengaruh negatif terhadap Work-Life 

Balance Didukung. Pada Perusahaan Ritel di Jakarta Utara Work from Home 

memiliki pengaruh negatif terhadap Work-Life Balance. Yang dalam penelitian ini 

hasil hipotesis tersebut artinya Work from Home berdampak baik terhadap Work-

Life Balance karyawan dikarenakan item pernyataan pada variable Work-Life 

Balance pada penelitian ini konotasinya negative maka memberi kesan bahwa 

pernyataan-pernyataan tersebut bersifat Work-Life Imbalance atau kebalikannya 

dari Work-Life Balance. Work from Home merupakan salah satu faktor dalam 

mempengaruhi Work Life Balance dikarenakan memiliki fleksibilitas pengaturan 

waktu dan jam kerja yang memungkinkan karyawan untuk mengatasi kebutuhan 

keluarga dan pekerjaan lain dengan lancar (Yang et al., 2021). Hal tersebut 

dirasakan oleh karyawan pada Perusahaan Ritel di Jakarta Utara merasa lebih 

nyaman bekerja dirumah dengan suasana yang tenang disamping itu karyawan 

menjadi lebih muda untuk mengatur waktu pekerjaan dan non pekerjaan misalnya 

membagi waktu untuk Bersama keluarga. 

Hipotesis 2: Work from Home berpengaruh positif terhadap Job 

Performance Di Dukung. Pada Perusahaan Ritel di Jakarta Utara Work from 

Home memiliki pengaruh positif terhadap Job Performance Karyawan. 

(Mungkasa, 2020) ada pengaruh positif Work from Home terhadap Job 

Performance yang dibuktikan dengan adanya pendapat responden yang 

menyatakan adanya peningkatan produktivitas karyawan karena keleluasaan 

waktu dan berkurangnya gangguan. Dengan bebasnya waktu bekerja, karyawan 

tidak perlu terpaku pada aturan perusahaan mengenai jam bekerja dalam 

menyelesaikan tugasnya dan berkurangnya gangguan yang terdapat dikantor 

seperti gangguan dari rekan kerja maupun tekanan pengawasan dari atasan yang 

dapat menganggu fokus bekerja karyawan. Hal tersebut terjadi sedemian rupa 

pada karyawan Perusahaan Ritel di Jakarta Utara, dimana mereka merasa lebih 

leluasa melakukan pekerjaan dirumah karena adanya fleksibilitas pengaturan 

waktu dan suasana kerja yang lebih tenang, sehingga meningkatkan produktivitas 

mereka dan menghasilkan Job Performance yang memuaskan. 

Hipotesis 3: Family Supportive Supervisor Behaviour berpengaruh negatif 

terhadap Work-Life Balance Didukung. Pada Perusahaan Ritel di Jakarta Utara 

Family Suppotive Supervisor Behaviors memiliki pengaruh negatif terhadap 

Work-Life Balance. Yang dalam penelitian ini hasil hipotesis tersebut artinya 

Family Supportive Supervisor Behaviors berperan baik terhadap Work-Life 

Balance karyawan dikarenakan item pernyataan pada variable Work-Life Balance 

pada penelitian ini konotasinya negative maka memberi kesan bahwa pernyataan-

pernyataan tersebut bersifat Work-Life Imbalance atau kebalikannya dari Work-

Life Balance. Karyawan Perusahaan Ritel di Jakarta Utara merasa dukungan 

supportive dari atasan mempengaruhi kesejahteraan psikologi mereka selama 
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bekerja dirumah. Family Supportive Supervisor Behaviors membuat karyawan 

tidak menderita walaupun melakukan pekerjaan dirumah, karena supervisor 

memberikan perilaku yang efektif dalam menangani masalah pekerjaan dan non-

pekerjaan. Dinyatakan Family Supportive Supervisor Behaviors memperhatikan 

keinginan karyawan untuk mendapatkan keseimbangan dan mengambil langkah-

langkah untuk membantu karyawan memfasilitasi kemampuan untuk mengelola 

pekerjaan sekaligus tanggung jawab keluarga. Family Supportive Supervisor 

Behaviors memberikan keuntungan kepada pekerjaan, karyawan, dan kesehatan 

karyawan, seperti konflik work-to-family (Cheng et al., 2022). 

Hipotesis 4: Terdapat pengaruh positif Family Supportive Supervisor 

Behaviour terhadap Job Performance Didukung. Pada Perusahaan Ritel di Jakarta 

Utara Family Supportive Supervisor Behaviors memiliki pengaruh positif 

terhadap Job Performance Karyawan. Mereka menyatakan bahwa praktek Family 

Supportive Supervisor Behaviors akan meningkatkan Job Performance dengan 

memperkuat kesejahteraan psikologis karyawan (Dousin et al., 2019). Hal tersebut 

dirasakan oleh karyawan Perusahaan Ritel di Jakarta Utara, yang dimana 

dukungan supervisor membuat kesejahteraan psikologis karyawan terjaga dan 

membuat karyawan merasa tidak terbebani dengan pekerjaannya sehingga 

produktivitas karyawan meningkat dan menghasilkan Job Performance yang 

memuaskan. 

Hipotesis 5: Terdapat Pengaruh negatif Work-Life Balance terhadap Job 

Performance Didukung. Pada Perusahaan Ritel di Jakarta Utara Work-Life 

Balance memiliki pengaruh negatif terhadap Job Performance. Yang dalam 

penelitian ini hasil hipotesis tersebut artinya Work-Life Balance berdampak baik 

bagi Job Performance karyawan dikarenakan item pernyataan pada variable 

Work-Life Balance pada penelitian ini konotasinya negative maka memberi kesan 

bahwa pernyataan-pernyataan tersebut bersifat Work-Life Imbalance atau 

kebalikannya dari Work-Life Balance. Karyawan Perusahaan Ritel di Jakarta 

Utara merasa bahwa dengan terjaganya keseimbangan kehidupan pekerjaan, lebih 

meringankan karyawan dalam menjalani tanggung jawabnya. Sehingga mereka 

merasa dikelilingi emosi positif yang dapat membuat karyawan nyaman dalam 

melakukan pekerjaannya, sehingga dengan demikian Job Performance yang 

dihasilkan karyawan pun meningkat. Pencapaian Work-Life Balance yang lebih 

baik dapat menghasilkan dividen bagi pemberi kerja dalam hal memiliki tenaga 

kerja yang lebih termotivasi, produktif, kurang stres, meningkat produktivitas, dan 

mengurangi ketidakhadiran sehingga menghasilkan Job Performance yang 

memuaskan. Work-Life Balance dapat berdampak baik pada keduanya baik 

individu maupun organisasi (Mendis & Weerakkody, 2018). 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dikemukakan pada bab 

sebelumnya terkait Pengaruh Work from Home dan Family Supportive Supervisor 

Behaviors terhadap Work-Life Balance dan Job Performance pada Karyawan 

Perusahaan Ritel di Jakarta Utara, maka diperoleh simpulan bahwa: Dari hasil 

statistik deskriptif Work from Home menunjukan bahwa persepsi karyawan 

Perusahaan Ritel di Jakarta Utara terhadap Work from Home dikategorikan cukup 

baik karena karyawan merasa ketika melakukan Work from Home memotivasi 
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karyawan untuk bekerja lebih baik. Dari hasil statistik deskriptif Family 

Supportive Supervisor Behavior  menunjukkan  bahwa karyawan Perusahaan Ritel 

di Jakarta Utara cukup merasakan adanya peran Family Supportive Supervisor 

Behaviors, dimana karyawan merasa atasan di Perusahaan Ritel di Jakarta Utara 

membuat karyawan merasa nyaman berbicara tentang konflik antara pekerjaan 

dan non-pekerjaan. Dari hasil statistik deskriptif menunjukkan bahwa karyawan 

memiliki Work-Life Balance yang baik  pada Perusahaan Ritel di Jakarta Utara. 

Dikarenakan item pernyataan memiliki konotasi negatif, maka memberikan kesan 

bahwa pernyataan-pertanyaan tersebut bersifat Work-Life Imbalance atau 

kebalikannya dari Work-Life Balance, sehingga dinyatakan karyawan tidak 

mendahulukan pekerjaan dibandingkan kehidupan pribadi karyawan dan juga 

bahwa pekerjaan yang dilakukan tidak membuat kehidupan karyawan menjadi 

menderita. Dari hasil statistik deskriptif Job Performance menunjukkan bahwa 

karyawan Perusahaan Ritel di Jakarta Utara merasa merasa Job Performance yang 

cukup baik, karyawan merasa terlibat dalam yang kegiatan positif dapat 

mempengaruhi evaluasi kinerja karyawan. 

Hasil Pengujian Hipotesis 1 (H1) Work from Home  memiliki pengaruh 

negatif  terhadap Work-Life Balance sehingga dapat dipahami bahwa karyawan 

Perusahaan Ritel di Jakarta Utara tetap merasa keseimbangan hidup antara 

kehidupan pribadi dan pekerjaan selama bekerja dari rumah tetap terjaga, karena 

item-item pernyataan pada Work-Life Balance memiliki konotasi negatif, maka 

memberikan kesan bahwa pernyataan-pertanyaan tersebut bersifat Work-Life 

Imbalance atau kebalikannya dari Work-Life Balance. Hasil Hipotesis 2 (H2) 

Work from Home memiliki pengaruh positif terhadap Job Performance sehingga 

dapat dipahami bahwa karyawan Perusahaan Ritel di Jakarta Utara merasa bekerja 

dari rumah memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik sehingga tidak 

membuat kinerja karyawan menurun.  

Hasil pengujian Hipotesis 3 (H3) Family Supportive Supervisor Behaviors 

memiliki pengaruh negatif terhadap Work-Life Balance sehingga dapat dipahami 

bahwa karyawan Perusahaan Ritel di Jakarta Utara merasa adanya dukungan dari 

atasan dalam mengatasi konflik karyawan baik tentang pekerjaan maupun non-

pekerjaan akan menyebabkan meningkatnya keseimbangan karyawan antara 

kehidupan pribadi dan pekerjaan, karena item-item pernyataan pada Work-Life 

Balance memiliki konotasi negatif, maka memberikan kesan bahwa pernyataan-

pertanyaan tersebut bersifat Work-Life Imbalance atau kebalikannya dari Work-

Life Balance. Hasil pengujian Hipotesis 4 (H4) Family Supportive Supervisor 

Behaviors memiliki pengaruh positif terhadap Job Performance sehingga dapat 

dipahami bahwa karyawan Perusahaan Ritel di Jakarta Utara merasa dukungan 

dari atasan memiliki peran terhadap kinerja karyawan. Sehingga meningkatkan 

motivasi kerja dan produktivitas karyawan. Hasil pengujian Hipotesis 5 (H5) 

Work-Life Balance memiliki pengaruh negatif terhadap Job Performance 

sehingga dapat dipaham terjaganya keseimbangan kehidupan pribadi dan 

pekerjaan karyawan akan menyebabkan meningkatkan produktivitas karyawan 

yang menghasilkan Job Performance sangat meningkat, karena item-item 

pernyataan pada Work-Life Balance memiliki konotasi negatif, maka memberikan 

kesan bahwa pernyataan-pertanyaan tersebut bersifat Work-Life Imbalance atau 

kebalikannya dari Work-Life Balance. 
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