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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara work-life balance, transformational
leadership, dan organizational justice terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan di
sektor Event Organizer. Fokus utama studi ini adalah mengidentifikasi elemen-elemen kunci yang mempengaruhi
OCB, serta memberikan rekomendasi bagi tim manajemen untuk menciptakan lingkungan kerja yang adil,
seimbang, dan mendukung perilaku positif dalam organisasi yang dinamis dan penuh tekanan. Pendekatan
kuantitatif digunakan dengan menyebarkan kuesioner melalui Google Forms kepada 150 responden yang dipilih
secara acak sederhana. Analisis data dilakukan menggunakan regresi linier berganda melalui SPSS 30.0. Hasil
menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap OCB. Sebaliknya,
transformational leadership menunjukkan pengaruh negatif yang juga tidak signifikan. Sementara itu,
organizational justice memberikan dampak negatif yang signifikan terhadap OCB. Temuan ini mengindikasikan
bahwa perilaku OCB dalam sektor Event Organizer lebih dipengaruhi oleh karakteristik individu dan dinamika
tempat kerja dibandingkan dengan aturan formal atau gaya kepemimpinan. Oleh karena itu, manajemen
disarankan untuk meningkatkan fleksibilitas kerja, memperkuat komunikasi dua arah, dan membangun sistem
keadilan yang transparan untuk mendorong loyalitas dan perilaku sukarela karyawan.

Kata Kunci: Organizational Citizenship Behavior, work-life balance, leadership tranformasional,
Organizational justice
Abstract

This study aims to analyze the relationship between work-life balance, transformational leadership, and
organizational justice on organizational citizenship behavior (OCB) in employees in the Event Organizer sector.
The main focus of this study is to identify the key elements that influence OCB, as well as provide recommendations
for executive office management to create a work environment that is fair, balanced, and supports positive
behavior in a dynamic and stressful organization. A quantitative approach was used by distributing
questionnaires via Google Forms to 150 respondents selected by simple random sampling. Data analysis was
conducted using multiple linear regression through SPSS 30.0. The results show that work-life balance has a
positive but insignificant effect on OCB. In contrast, transformational leadership shows a negative influence that
is also insignificant. Meanwhile, organizational justice had a significant negative impact on OCB. These findings
indicate that OCB behavior in the event organizer sector is more influenced by individual characteristics and
workplace dynamics than formal rules or leadership styles. Therefore, management is advised to increase work
flexibility, strengthen two-way communication, and build a transparent justice system to encourage employee
loyalty and voluntary behavior.
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Pendahuluan

Industri Event Organizer (EO) memainkan peranan strategis dalam mendukung dinamika
ekonomi kreatif dan budaya populer di era modern. Seiring meningkatnya permintaan masyarakat dan
institusi terhadap penyelenggaraan acara yang terorganisir dan profesional, EO menjadi jembatan antara
ide kreatif dan eksekusi nyata di lapangan. Namun, di balik kemegahan sebuah acara yang sukses,
terdapat realitas kerja yang menuntut kesiapan fisik dan mental tinggi dari para pelakunya. Lembur
berjam-jam, tekanan waktu, serta koordinasi yang kompleks menjadi bagian tak terpisahkan dari
keseharian tim EO. Kondisi kerja seperti ini menciptakan tantangan besar dalam menjaga motivasi,
kesejahteraan, dan keberlanjutan produktivitas. Maka dari itu, perhatian terhadap aspek perilaku kerja
sukarela atau Organizational Citizenship Behavior (OCB) menjadi relevan untuk memastikan
efektivitas kerja yang tidak hanya bertumpu pada tugas formal, tetapi juga ditopang oleh komitmen dan
kontribusi non-formal dari karyawan.

OCB sendiri telah lama dikaji dalam literatur sebagai indikator penting dalam memperkuat
kinerja organisasi melalui kontribusi ekstra dari individu yang tidak secara eksplisit diminta dalam
deskripsi pekerjaan mereka (Podsakoff et al., 2000). Perilaku seperti membantu rekan kerja, loyal
terhadap organisasi, serta partisipasi aktif dalam pengembangan lingkungan kerja merupakan
manifestasi dari OCB. Namun, sebagaimana dikemukakan oleh Bolino & Turnley (2005), partisipasi
berlebih terhadap OCB terutama dalam bentuk lembur sukarela atau pengorbanan waktu pribadi
berisiko menimbulkan kelelahan emosional, stres berkepanjangan, dan ketidakseimbangan antara
kehidupan kerja dan pribadi. Hal ini menimbulkan paradoks: kontribusi ekstra yang bertujuan
memperkuat organisasi justru bisa menjadi bumerang apabila tidak ditopang oleh sistem manajemen
yang adil dan suportif.

Salah satu fondasi penting yang mendukung kemunculan OCB adalah Work-life balance
(WLB). Sirgy & Lee (2018) mendefinisikan WLB sebagai kondisi di mana individu dapat mengelola
tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi secara seimbang, tidak hanya dalam aspek waktu, tetapi juga
dalam hal kepuasan emosional dan hubungan sosial. Menurut penelitian (Christin et al., 2022),
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi menjadi faktor penting yang memengaruhi kinerja
wanita karir. Dukungan organisasi dan keluarga juga memperkuat pengaruh tersebut terhadap kepuasan
dan produktivitas kerja.Dalam konteks industri EO yang dinamis dan padat jadwal, mempertahankan
WLB menjadi tantangan besar. Beberapa penelitian menyatakan bahwa WLB berkontribusi positif
terhadap OCB (Nadesan & Harikaran, 2020), sementara penelitian lain menunjukkan hasil yang
berbeda (Wilkanandya & Sudarma, 2020). Perbedaan hasil ini mengindikasikan bahwa hubungan antara
WLB dan OCB kemungkinan dipengaruhi oleh konteks industri dan karakteristik organisasi tertentu,
termasuk tingkat fleksibilitas kerja dan dukungan manajerial.

Selanjutnya, gaya kepemimpinan juga berperan penting dalam membentuk perilaku organisasi.
Transformational leadership, yang dicirikan oleh kemampuan pemimpin dalam memberikan inspirasi,
perhatian individual, dan motivasi yang bersifat visioner, telah terbukti secara empiris mampu
meningkatkan loyalitas serta keterlibatan karyawan (Moradi, 2025). Dalam industri EO, di mana kerja
tim, inisiatif, dan kreativitas sangat krusial, pemimpin transformasional diharapkan mampu
membangun budaya kerja yang mendukung pertumbuhan pribadi dan kolektif. Namun, efektivitas gaya
kepemimpinan ini masih menjadi perdebatan di sejumlah studi, di mana beberapa penelitian
menunjukkan hubungan yang signifikan terhadap OCB (Veneta & Amalia, 2019), sementara yang lain
tidak (Anam & Rizana, 2021). Ketidakkonsistenan ini memperkuat pentingnya eksplorasi lebih lanjut
dalam konteks spesifik, seperti industri event organizing.

Di sisi lain, Organizational Justice atau persepsi keadilan dalam organisasi juga menjadi
variabel penting yang sering dikaitkan dengan munculnya OCB. Ketika karyawan merasa diperlakukan
adil dalam hal pembagian tugas, pengambilan keputusan, dan penghargaan, mereka cenderung
menunjukkan perilaku prososial terhadap organisasi. Rahman & Karim (2022) mengemukakan bahwa
Organizational Justice bahkan dapat menjadi mediator antara kepemimpinan dan OCB. Namun
demikian, sebagaimana dalam studi-studi sebelumnya, hasil temuan juga menunjukkan variasi.(Santika
& Wibawa (2017) menemukan bahwa Organizational Justice berpengaruh signifikan terhadap OCB,
sedangkan Jehanzeb & Mohanty (2020) tidak menemukan hubungan yang signifikan. Ini menunjukkan
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bahwa persepsi keadilan tidak selalu terinternalisasi dengan cara yang sama di setiap lingkungan kerja,
dan faktor budaya serta tekanan kerja dapat mengubah dinamika tersebut.

Menyadari adanya kesenjangan dan ketidakkonsistenan dalam temuan-temuan sebelumnya,
terutama dalam konteks sektor kreatif dan dinamis seperti EO, penelitian ini bertujuan untuk
menyelidiki hubungan antara work-life balance, transformational leadership, dan Organizational
Justice terhadap Organizational Citizenship Behavior. Pendekatan kuantitatif digunakan untuk
mengidentifikasi sejauh mana ketiga variabel tersebut memengaruhi munculnya OCB, sekaligus
memahami interaksi di antara mereka secara empiris. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi teoritis bagi pengembangan ilmu perilaku organisasi, sekaligus menjadi rujukan
praktis bagi para pengelola EO dalam menciptakan lingkungan kerja yang adil, seimbang, dan
mendukung kontribusi sukarela karyawan. Dengan demikian, keberlanjutan industri EO dapat ditopang
tidak hanya oleh strategi bisnis yang inovatif, tetapi juga oleh fondasi perilaku organisasi yang sechat
dan berkelanjutan.

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki hubungan antara work-life balance, transformational
leadership, dan Organizational Justice terhadap Organizational Citizenship Behavior dalam konteks
industri Event Organizer (EO) yang dinamis dan menuntut kreativitas tinggi. Industri Event Organizer
(EO) dengan karakteristik pekerjaan yang padat, tekanan waktu tinggi, dan tuntutan kreativitas
berkelanjutan menimbulkan pertanyaan mengenai faktor yang mendorong organizational citizenship
behavior (OCB) karyawan. Pertama, bagaimana pengaruh work-life balance (WLB) terhadap OCB,
mengingat keseimbangan kehidupan pribadi dan pekerjaan kerap terabaikan di industri ini. Kedua,
bagaimana pengaruh transformational leadership terhadap OCB, karena kepemimpinan inspiratif
diyakini mampu memperkuat keterlibatan di luar tugas formal. Ketiga, bagaimana pengaruh
organizational justice terhadap OCB, sebab persepsi keadilan dapat menentukan kesediaan karyawan
memberi kontribusi lebih. Selain itu, apakah terdapat interaksi atau peran saling mendukung antara
WLB, transformational leadership, dan organizational justice dalam mendorong OCB. Pertanyaan-
pertanyaan ini penting dikaji untuk memahami sinergi ketiga variabel dalam meningkatkan kinerja dan
keberlanjutan industri EO.

Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory / SET) hadir sebagai salah satu pendekatan
sosiologis yang paling berpengaruh dalam menjelaskan bagaimana relasi antarindividu terbentuk,
bertahan, dan berkembang dalam suatu sistem sosial. Pada intinya, teori ini menyoroti bahwa interaksi
sosial bukan semata-mata dimotivasi oleh norma, nilai, atau kewajiban moral, melainkan oleh
pertimbangan rasional atas imbalan yang mungkin diperoleh dari hubungan tersebut. Individu, menurut
Blau (1964), cenderung menimbang untung dan rugi dalam setiap pertukaran sosial, baik yang bersifat
material seperti kompensasi kerja, maupun non-material seperti rasa dihargai, pengakuan, atau
dukungan emosional. Hal ini menjadikan relasi sosial sebagai arena pertukaran yang tidak sepenuhnya
altruistik, melainkan seringkali dilandasi oleh harapan akan timbal balik. Oleh sebab itu, SET tidak
hanya menjelaskan perilaku individual dalam konteks mikro, tetapi juga memberikan lensa kritis dalam
membaca pola hubungan yang lebih luas dalam organisasi, termasuk dinamika kekuasaan, kepercayaan,
dan keadilan yang dirasakan.

Dalam konteks organisasi modern, SET menjadi instrumen analitis yang relevan untuk
memahami keterlibatan karyawan dalam perilaku ekstra-peran seperti Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Ketika organisasi secara aktif memberikan dukungan, seperti menciptakan
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, memberikan kepemimpinan yang empatik, serta
memperlakukan karyawan secara adil, hal tersebut dipersepsi sebagai bentuk investasi sosial. Investasi
ini, dalam kerangka SET, akan memunculkan dorongan timbal balik dari karyawan untuk memberikan
kontribusi lebih dari sekadar tugas formalnya. Penelitian Rahman & Karim (2022) menguatkan hal ini
dengan menunjukkan bahwa dukungan dan keadilan organisasi secara signifikan mendorong
kemunculan perilaku prososial. Lebih jauh, peran pemimpin transformasional sebagai agen pertukaran
sosial tidak dapat diabaikan. Gaya kepemimpinan yang mengedepankan inspirasi dan kepercayaan,
seperti yang dikemukakan oleh Phuong et al. (2025), menciptakan komitmen emosional yang kuat dan
membangun relasi kerja yang harmonis. Oleh karena itu, pemahaman terhadap SET tidak hanya
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membantu menjelaskan motivasi karyawan secara psikologis dan sosiologis, tetapi juga menjadi acuan
strategis dalam membentuk budaya organisasi yang sehat, adaptif, dan berkelanjutan.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan suatu bentuk perilaku sukarela yang
ditunjukkan oleh karyawan di luar tanggung jawab formal yang tercantum dalam deskripsi pekerjaan.
Meskipun tidak secara langsung memperoleh penghargaan atau insentif formal, perilaku ini terbukti
memiliki dampak signifikan terhadap kelancaran dan efisiensi operasional organisasi. Podsakoff et al.
(2000) menjelaskan bahwa OCB mencakup tindakan-tindakan pribadi yang dilakukan secara sukarela
demi mendukung tercapainya tujuan organisasi, meskipun tindakan tersebut tidak diwajibkan secara
hukum atau administratif. Organ dalam Pond et al. (1997) mengidentifikasi lima dimensi utama OCB,
yaitu altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. Masing-masing dimensi
ini mencerminkan kontribusi karyawan yang melampaui ekspektasi peran formal mereka, seperti
membantu rekan kerja tanpa diminta, menjaga suasana kerja tetap kondusif, serta aktif dalam kegiatan-
kegiatan organisasi. Secara keseluruhan, OCB bukan hanya memperkuat hubungan antarindividu di
tempat kerja, tetapi juga mendukung penciptaan iklim organisasi yang positif dan produktif.

Lebih lanjut, perilaku OCB tidak dapat dipahami hanya sebagai bentuk spontanitas semata,
melainkan sebagai hasil dari interaksi kompleks antara faktor psikologis individu dan kondisi
lingkungan kerja yang mendukung. Najih & Mansyur (2022) menekankan bahwa OCB mencerminkan
upaya sukarela yang mendukung efektivitas operasional organisasi secara keseluruhan, meskipun kerap
tidak terlihat atau tidak mendapatkan pengakuan secara eksplisit. Hal ini diperkuat oleh temuan
Nurjanah et al. (2020) yang menyatakan bahwa karyawan cenderung menunjukkan OCB apabila
mereka merasa dihargai, memiliki hubungan yang baik dengan atasan, serta merasa puas dengan
pekerjaannya. Dalam konteks tersebut, loyalitas emosional karyawan memainkan peran penting dalam
mendorong partisipasi aktif dalam perilaku prososial di tempat kerja. Oleh karena itu, OCB dapat dilihat
sebagai wujud nyata dari keterikatan karyawan terhadap organisasi, yang secara strategis mendukung
penciptaan budaya kerja kolaboratif, adaptif, dan inovatif sebuah kebutuhan penting di tengah dinamika
dan ketidakpastian dunia kerja masa kini.

Work-life balance merupakan suatu kondisi ideal di mana individu mampu menyelaraskan
tanggung jawab profesional dengan berbagai aspek kehidupan pribadinya, seperti peran dalam keluarga,
aktivitas sosial, pengembangan diri, serta waktu luang yang berkualitas. Menurut Frame & Hartog
(2003), esensi dari work-life balance terletak pada fleksibilitas waktu kerja, di mana karyawan diberikan
kebebasan untuk menyesuaikan jadwal kerja dengan tuntutan kehidupan pribadi mereka. Fleksibilitas
ini tidak hanya mencerminkan kebijakan organisasi yang progresif, tetapi juga menunjukkan pengakuan
atas kompleksitas peran yang dijalani oleh setiap individu. Dalam praktiknya, work-life balance bukan
sekadar manajemen waktu, melainkan kemampuan untuk menciptakan harmoni antara tuntutan
pekerjaan dan kebutuhan personal yang bersifat emosional, sosial, dan psikologis. Keseimbangan ini
menjadi landasan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat, produktif, dan berorientasi
pada kesejahteraan jangka panjang karyawan.

Lebih lanjut, Fisher et al. (2009) mengembangkan pemahaman mengenai work-life balance
melalui empat dimensi utama, yaitu Work Interference with Personal Life (WIPL), Personal Life
Interference with Work (PLIW), Personal Life Enhancement of Work (PLEW), dan Work Enhancement
of Personal Life (WEPL). Keempat dimensi tersebut mencerminkan dinamika dua arah antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, baik dalam bentuk konflik maupun saling penguatan. Dengan
demikian, work-life balance tidak hanya berfungsi sebagai mekanisme pencegah konflik peran, tetapi
juga sebagai instrumen strategis yang dapat meningkatkan motivasi kerja, produktivitas, dan loyalitas
terhadap organisasi. Fatmawati & Mansyur (2024) serta Sopandi (2025) menekankan bahwa
kemampuan individu dalam mengelola peran ganda secara seimbang dapat meminimalisasi stres kerja,
mencegah kelelahan emosional, serta mendukung pencapaian kinerja optimal. Oleh karena itu, work-
life balance harus dipandang sebagai prinsip dasar dalam desain kebijakan organisasi modern yang
berfokus pada pembangunan sumber daya manusia yang tangguh dan adaptif.

Transformational leadership, sebagaimana dikemukakan oleh Bass et al. (2003), merupakan
pendekatan kepemimpinan yang mendorong individu untuk berpikir secara kreatif dan inovatif,
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melampaui batasan rutinitas serta ekspektasi yang selama ini mereka miliki. Kepemimpinan ini tidak
hanya mengarahkan, tetapi juga menginspirasi dan memotivasi individu melalui seruan terhadap nilai-
nilai moral dan etika kerja yang tinggi. Dalam praktiknya, pemimpin yang menerapkan gaya
Transformational leadership dituntut untuk memiliki visi yang tidak hanya mampu memberikan arah
strategis, tetapi juga bersifat memotivasi dan membangkitkan semangat kolektif anggota tim. Visi
tersebut menjadi katalisator utama untuk membentuk budaya kerja yang dinamis dan transformatif,
mendorong organisasi ke arah perbaikan berkelanjutan dan pencapaian kinerja yang luar biasa
(Kartikasari et al., 2025). Dalam konteks organisasi yang sedang menghadapi dinamika perubahan
eksternal yang cepat, kemampuan seorang pemimpin untuk menyampaikan visi yang menggugah
menjadi faktor krusial dalam menciptakan keselarasan antara tujuan organisasi dan aspirasi individu.
Transformational Leadership meningkatkan Organizational Justice, yang kemudian memicu Affective
Commitment dan akhirnya mendorong OCB (Khaola & Rambe, 2021).

Lebih lanjut, Jensen et al. (2019) menekankan bahwa esensi dari Transformational leadership
terletak pada empat komponen fundamental, yakni idealized influence, inspirational motivation,
individualized consideration, dan intellectual stimulation. Keempat dimensi tersebut membentuk
kerangka kerja yang memungkinkan pemimpin membangun hubungan yang kuat dan bermakna dengan
para pengikutnya. Transformational leadership terbukti berdampak positif terhadap berbagai aspek
organisasi, termasuk peningkatan Organizational Citizenship Behavior, loyalitas karyawan, dan
keterlibatan emosional terhadap pekerjaan. Seperti yang dijelaskan oleh Deng et al. (2023), gaya
kepemimpinan ini mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi melebihi tugas formal mereka
serta memperkuat ikatan psikologis antara karyawan dan organisasi. Selain itu, kepemimpinan
transformasional berperan penting dalam membentuk iklim kerja yang sehat, di mana proses pertukaran
yang saling menghargai antara pemimpin dan bawahan dapat tumbuh secara optimal. Oleh karena itu,
Transformational leadership tidak hanya menjadi instrumen untuk mencapai target organisasi, tetapi
juga sebagai sarana strategis dalam membangun kultur organisasi yang memberdayakan, kolaboratif,
dan berorientasi pada pengembangan potensi sumber daya manusia secara berkelanjutan.

Greenberg (1990) mendefinisikan Organizational Justice sebagai persepsi individu terhadap
sejauh mana prinsip keadilan ditegakkan dalam lingkungan organisasi. Persepsi ini tidak hanya
mencakup evaluasi terhadap hasil akhir yang diterima oleh karyawan, tetapi juga terhadap proses-proses
yang mendasari pengambilan keputusan tersebut. Artinya, keadilan dalam organisasi tidak sekadar
diukur dari seberapa adil pembagian hasil dilakukan, melainkan juga dari cara hasil tersebut dicapai
dan disampaikan. Dalam praktiknya, karyawan cenderung membandingkan perlakuan yang mereka
terima dengan perlakuan terhadap rekan kerja lainnya, sehingga ketidakadilan yang dirasakan dapat
memicu ketidakpuasan, menurunkan komitmen kerja, dan bahkan menimbulkan perilaku
kontraproduktif. Oleh karena itu, penerapan prinsip keadilan dalam manajemen organisasi memiliki
implikasi strategis yang signifikan terhadap dinamika perilaku sumber daya manusia.

Lebih lanjut, Hansen et al. (2013) menjelaskan bahwa Organizational Justice terbagi menjadi
empat dimensi utama, yaitu distributive justice, procedural justice, interpersonal justice, dan
informational justice. Keempat dimensi ini membentuk kerangka evaluasi karyawan terhadap keadilan
organisasi secara menyeluruh. Dalam penelitian terbaru, AlHammadi & Abu Elanain (2024)
menemukan bahwa persepsi terhadap keadilan organisasi berpengaruh secara langsung terhadap
motivasi intrinsik, kepuasan kerja, serta intensi untuk tetap bertahan di perusahaan. Hal ini diperkuat
oleh temuan Changaranchola & Samantara (2024) yang menyoroti pentingnya kejelasan dan konsistensi
dalam perlakuan organisasi, khususnya dalam pemberian penghargaan dan pengakuan. Dengan
demikian, Organizational Justice berperan sebagai fondasi penting dalam menciptakan iklim kerja yang
adil, transparan, dan berorientasi pada kesejahteraan karyawan.

Metode Penelitian
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Penelitian ini bertujuan untuk memahami secara mendalam keterkaitan antara work-life
balance, transformational leadership, dan Organizational Justice dalam memengaruhi Organizational
Citizenship Behavior (OCB) di lingkungan perusahaan yang bergerak di sektor Event Organizer.
Fenomena ini penting untuk dikaji mengingat dinamika industri kreatif yang dituntut serba cepat,
adaptif, dan mengandalkan kontribusi ekstra dari karyawan yang tidak selalu tercantum dalam deskripsi
formal pekerjaan. Ketiga variabel yang dikaji diyakini memainkan peran penting dalam membentuk
perilaku organisasi yang positif, termasuk loyalitas, kepedulian antar rekan kerja, dan partisipasi aktif
karyawan dalam mendukung tujuan organisasi secara keseluruhan. Studi ini menggunakan pendekatan
kuantitatif untuk memperoleh data empiris yang dapat diolah secara sistematis dan objektif. Teknik
survei dipilih sebagai metode utama pengumpulan data, di mana kuesioner disusun menggunakan skala
Likert dan disebarkan secara daring kepada responden yang dipilih berdasarkan teknik simple random
sampling. Dengan metode ini, diharapkan representasi data yang diperoleh dapat mencerminkan
pandangan populasi secara umum. Penggunaan instrumen terstandar dan prosedur pengukuran yang
cermat menjadi kunci dalam memastikan validitas dan reliabilitas data yang dikumpulkan.

Proses analisis data dilakukan melalui serangkaian tahapan yang mencakup uji instrumen dan
uji model. Uji instrumen meliputi pemeriksaan terhadap validitas dan reliabilitas item dalam kuesioner,
untuk memastikan bahwa setiap indikator benar-benar mampu mengukur konstruk yang dimaksud
secara konsisten dan akurat. Analisis selanjutnya dilakukan untuk menguji hubungan antar variabel
melalui pendekatan regresi linear berganda, guna mengidentifikasi kontribusi masing-masing variabel
bebas terhadap variabel dependen, yaitu Organizational Citizenship Behavior. Pengujian hipotesis
dilakukan untuk mengevaluasi signifikansi hubungan yang ditemukan dalam model penelitian. Melalui
serangkaian tahapan tersebut, penelitian ini berupaya mengungkap secara empiris sejauh mana
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, gaya kepemimpinan transformasional, serta keadilan
organisasi dapat mendorong perilaku positif karyawan dalam organisasi. Pendekatan regresi digunakan
sebagai alat analisis utama karena mampu menjelaskan pola hubungan yang kompleks antar variabel
serta mengestimasi pengaruh relatif dari setiap prediktor terhadap OCB. Dengan demikian, hasil yang
diperoleh diharapkan tidak hanya relevan dalam konteks akademik, tetapi juga bermanfaat secara
praktis bagi pengelolaan sumber daya manusia di industri event.

Kontribusi teoretis dari studi ini terletak pada penguatan literatur mengenai perilaku organisasi
di sektor industri kreatif yang selama ini masih terbatas. Sementara secara praktis, hasil penelitian ini
dapat dijadikan dasar dalam perumusan strategi manajemen yang mendukung penciptaan lingkungan
kerja yang sehat, adil, dan inspiratif. Ketika work-life balance dijaga dengan baik, kepemimpinan
mampu memberikan teladan dan motivasi, serta keadilan organisasi dirasakan secara merata, maka
munculnya OCB menjadi lebih mungkin dan berkelanjutan. Dengan menjadikan perusahaan Event
Organizer sebagai konteks penelitian, studi ini juga memberikan wawasan kontekstual yang spesifik
terhadap industri yang menuntut fleksibilitas tinggi dan keterlibatan emosional karyawan. Di tengah
tekanan deadline, perubahan mendadak dalam pelaksanaan acara, dan koordinasi lintas tim yang
intensif, OCB menjadi modal sosial penting yang menopang kelancaran operasional. Oleh karena itu,
pemahaman terhadap faktor-faktor yang memengaruhinya sangat strategis bagi keberhasilan
perusahaan. Secara keseluruhan, penelitian ini mengusulkan bahwa kombinasi antara work-life balance
yang terkelola baik, gaya kepemimpinan yang transformatif, serta keadilan organisasi yang dirasakan
karyawan secara positif dapat menjadi fondasi yang kokoh dalam membentuk karyawan yang
berperilaku ekstra-role. Temuan dari studi ini diharapkan mampu menginspirasi pengembangan
kebijakan organisasi yang lebih humanis, kolaboratif, dan berorientasi jangka panjang, khususnya
dalam pengelolaan sumber daya manusia di sektor Event Organizer maupun industri kreatif lainnya.

Hipotesis Penelitian

Work-life balance (WLB) merujuk pada suatu kondisi ideal di mana individu mampu mengelola
secara seimbang tuntutan dari peran profesional dan kehidupan pribadinya. Keseimbangan ini bukan
sekadar tentang pembagian waktu, tetapi juga menyangkut kualitas keterlibatan emosional, psikologis,
dan sosial dalam kedua domain tersebut. Ketika individu merasa bahwa kehidupannya di tempat kerja
tidak mengorbankan kehidupan pribadinya, maka akan muncul perasaan puas, tingkat stres yang lebih
rendah, dan peningkatan motivasi intrinsik. Dalam jangka panjang, kondisi ini menciptakan lingkungan
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kerja yang lebih sehat dan mendukung pencapaian kinerja yang berkelanjutan. Terlebih lagi, organisasi
yang mendukung Work-life balance karyawan cenderung mengalami penurunan turnover, peningkatan
loyalitas, dan perbaikan dalam dinamika hubungan interpersonal antarpegawai.

Dalam konteks organisasi, Work-life balance tidak hanya berdampak pada aspek kesejahteraan
individu, tetapi juga memengaruhi sikap dan perilaku prososial karyawan di luar tugas formal mereka,
salah satunya adalah Organizational Citizenship Behavior (OCB). OCB mencerminkan bentuk
kontribusi sukarela dari karyawan yang melampaui deskripsi pekerjaan resmi dan ditujukan untuk
mendukung efektivitas dan suasana kerja dalam organisasi. Karyawan yang memiliki Work-life balance
yang baik cenderung menunjukkan rasa memiliki yang lebih kuat terhadap organisasi, sehingga
terdorong untuk berpartisipasi secara aktif dalam kegiatan yang bersifat sukarela seperti membantu
rekan kerja, menunjukkan loyalitas, dan menjaga lingkungan kerja yang positif. Temuan Soon et al.
(2023) serta Lestari et al. (2024) menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara
WLB dan OCB dalam berbagai konteks organisasi. Berdasarkan landasan teoritis dan temuan empiris
tersebut, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah :

H1 : Work-life balance berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior karyawan
Event Organizer.

Transformational leadership merupakan pendekatan kepemimpinan yang menitikberatkan
pada upaya membentuk visi jangka panjang yang inspiratif, membangun motivasi intrinsik, serta
memberdayakan potensi individu dalam organisasi secara berkelanjutan. Pemimpin yang transformatif
tidak hanya berfokus pada pencapaian target dan hasil bisnis semata, melainkan juga berperan sebagai
agen perubahan yang mendorong pertumbuhan pribadi, peningkatan kapasitas, dan penguatan nilai-
nilai kolektif dalam lingkungan kerja. Kepemimpinan jenis ini mengandalkan komunikasi yang
visioner, pemberian teladan, serta keterlibatan emosional untuk menciptakan koneksi yang bermakna
antara pemimpin dan anggota tim. Dengan pendekatan tersebut, tercipta iklim kerja yang mendukung
partisipasi aktif, keterbukaan terhadap ide-ide baru, serta suasana yang memfasilitasi kolaborasi dan
inovasi. Transformational leadership pada akhirnya mampu mendorong terciptanya budaya organisasi
yang adaptif dan berorientasi pada pengembangan sumber daya manusia secara holistik.

Dalam konteks perilaku organisasi, gaya kepemimpinan transformatif berperan penting dalam
mendorong munculnya Organizational Citizenship Behavior (OCB), yakni perilaku sukarela yang tidak
tercantum dalam deskripsi kerja formal, namun berkontribusi besar terhadap efektivitas organisasi.
Perilaku seperti membantu rekan kerja, loyal terhadap organisasi, dan proaktif dalam menyelesaikan
masalah, merupakan cerminan dari tingginya keterlibatan emosional dan rasa memiliki yang dirasakan
karyawan. Ketika karyawan merasakan kepemimpinan yang suportif dan inspiratif, mereka cenderung
menunjukkan dedikasi lebih tinggi terhadap organisasi, melebihi kewajiban dasar yang diemban. Studi
yang dilakukan oleh Vipraprastha et al. (2018) dan Abdulrab et al. (2020) mengonfirmasi bahwa
Transformational leadership memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, karena
kepemimpinan jenis ini mampu meningkatkan kepercayaan, motivasi, serta komitmen karyawan
terhadap organisasi. Berdasarkan temuan tersebut, hipotesis yang dapat dirumuskan dalam penelitian
ini adalah:

H2 : Transformational leadership berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior.

Organizational Justice mengacu pada sejauh mana karyawan memandang bahwa prinsip-
prinsip keadilan diterapkan secara konsisten dalam lingkungan kerja. Konsep ini mencakup tiga dimensi
utama, yaitu keadilan distributif yang berkaitan dengan persepsi terhadap kesetaraan hasil atau imbalan
yang diterima; keadilan prosedural yang menyangkut keadilan dalam proses pengambilan keputusan;
serta keadilan interaksional yang mencakup aspek interpersonal dan kualitas komunikasi antara atasan
dan bawahan. Ketiga dimensi ini secara bersama-sama memengaruhi bagaimana karyawan menilai
perlakuan yang mereka terima dari organisasi, baik dalam hal materiil maupun psikologis. Ketika ketiga
bentuk keadilan tersebut dirasakan berjalan dengan baik, karyawan cenderung merasa dihargai,
dilibatkan, dan diposisikan sebagai bagian penting dari organisasi. Rasa keadilan ini membangun
fondasi kepercayaan dan meningkatkan kenyamanan psikologis, yang pada akhirnya memperkuat
hubungan emosional antara karyawan dan organisasi tempat mereka bekerja.
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Lebih jauh lagi, persepsi terhadap keadilan organisasi memiliki kaitan erat dengan munculnya
perilaku positif yang melampaui tugas formal, salah satunya adalah Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Karyawan yang merasa diperlakukan secara adil cenderung menunjukkan inisiatif
proaktif dalam membantu rekan kerja, menyuarakan ide-ide konstruktif, dan secara sukarela
mendukung kebijakan organisasi tanpa mengharapkan imbalan langsung. Studi yang dilakukan oleh
Igbal et al. (2023) dan Das & Mohanty (2023) mengonfirmasi bahwa terdapat hubungan positif dan
signifikan antara persepsi keadilan organisasi dengan perilaku OCB. Temuan ini menegaskan bahwa
keadilan bukan sekadar isu moral atau etika, tetapi juga menjadi instrumen strategis dalam mengelola
sumber daya manusia secara lebih efektif. Berdasarkan kajian teoritis dan empiris tersebut, maka
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H3: Organizational Justice berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior.

Model Penelitian
( 3\
Work-Life Balance
. y H
Organizational
( N\
Leadership H2 . Citizenship
Transformational
w Behaviour
( N\
Organizational Justice

. J/

Gambar 1 Model Konseptual

Hasil Dan Pembahasan

Deskripsi Responden

Sebelum memasuki tahap analisis data, penting untuk memahami karakteristik responden yang
menjadi sumber informasi dalam penelitian ini. Penelitian ini melibatkan sebanyak 150 responden yang
telah dipilih berdasarkan kriteria tertentu yang relevan dengan konteks penelitian. Gambaran umum
mengenai profil responden disajikan untuk memberikan konteks demografis dan profesional yang dapat
memengaruhi persepsi mereka terhadap variabel-variabel yang diteliti. Karakteristik responden
mencakup aspek usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, jabatan atau posisi dalam organisasi, serta lama
bekerja. Informasi ini tidak hanya memberikan gambaran menyeluruh mengenai latar belakang
partisipan, tetapi juga menjadi dasar untuk memahami keberagaman sudut pandang yang terekam dalam
data yang diperoleh. Rincian karakteristik responden disajikan secara lebih lengkap pada Tabel 1.

Tabel 1. Karakteristik Responden

Informasi Jumlah Persentase
Jenis Kelamin
Pria 88 58,7%
Wanita 62 41,3%
Usia
18 -22 29 19,3%
23-28 51 34%
29 -35 52 34,7%
Lebih Dari 36 Tahun 18 12%
Pendidikan Terakhir
SMP 1 0,7%
SMA 40 26,7%
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Informasi Jumlah Persentase
Diploma 21 14%
S1 83 55,3%
S2 5 3,3%
Masa Kerja
0-1 Tahun 30 20%
1 - 3 Tahun 32 21,3%
3 - 5 Tahun 29 19,3%
Lebih Dari 5 Tahun 59 39%
Penghasilan
Gaji Rp1.500.000 - Rp2.500.000 27 18%
Gaji Rp2.500.000 - Rp3.500.000 36 24%
Gaji Rp3.500.000 - Rp5.000.000 38 25,3%
Gaji Lebih Dari Rp5.000.000 49 32,7%

Sumber : Olah Data, 2025

Berdasarkan karakteristik responden dalam penelitian ini, mayoritas peserta adalah pria, yaitu
sebanyak 58,7%, sedangkan responden wanita berjumlah 41,3%. Dari segi usia, sebagian besar
responden berada pada rentang usia produktif, yakni 23-28 tahun (34%) dan 29-35 tahun (34,7%),
menunjukkan bahwa mayoritas responden berada pada fase awal hingga pertengahan karier. Ditinjau
dari tingkat pendidikan terakhir, mayoritas responden merupakan lulusan strata satu (S1), yaitu sebesar
55,3%, yang mencerminkan tingkat pendidikan yang relatif tinggi di lingkungan kerja yang diteliti. Dari
sisi masa kerja, responden dengan pengalaman kerja lebih dari lima tahun mendominasi dengan
persentase 39%, menunjukkan bahwa sebagian besar telah memiliki pengalaman kerja yang cukup
matang. Sementara itu, berdasarkan data penghasilan, kelompok dengan pendapatan lebih dari
Rp5.000.000 menjadi yang paling dominan (32,7%), diikuti oleh kelompok pendapatan Rp3.500.000 —
Rp5.000.000 (25,3%). Temuan ini mengindikasikan bahwa mayoritas responden telah berada pada
jenjang penghasilan menengah ke atas. Secara keseluruhan, komposisi responden menunjukkan
keragaman dari sisi demografi dan latar belakang ekonomi, yang memberikan landasan yang
representatif dalam menjelaskan fenomena yang diteliti.

Uji Validitas

Hair et al. (2019) menjelaskan bahwa validitas merupakan sejauh mana suatu pengukuran
secara akurat mencerminkan tujuan penelitian, serta berhubungan dengan seberapa baik suatu konsep
dapat dijelaskan melalui variabel yang digunakan. Dalam penelitian ini, pengujian validitas dilakukan
menggunakan pendekatan analisis faktor dengan bantuan program SPSS versi 30.0, menggunakan
ukuran Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dan nilai loading factor sebagai acuan kelayakan instrumen.
Kriteria yang digunakan untuk menyatakan validitas indikator adalah nilai KMO di atas 0,7 dan nilai
loading factor lebih besar dari 0,5. Hasil pengujian validitas disajikan dalam Tabel 2.
Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Variabel Indikator KMO 1 Kzompongn 4 Keterangan
WLB1 0.663 Valid
WLB2 0.799 Valid
WLB3 0.731 Valid
WLB4 0.734 Valid
Work-life balance WLB5 0.797 Valid
(X1) WLB6 ooy 0670 Valid
WLB7 ' 0.824 Valid
WLBS8 0.781 Valid
WLB9 0.797 Valid
WLB10 0.693 Valid
LTl 0.878 Valid
LT2 0.890 Valid
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Variabel Indikator KMO 1 Kzompongn 4 Keterangan

Transformational LT3 0.857 Valid
leadership (X2) LT4 0.848 Valid

LTS5 0.825 Valid

LT6 0.891 Valid

LT7 0.810 Valid

Organizational 0J1 0.828 Valid
Justice (X3) 0J2 0.859 Valid
0J3 0.795 Valid

OCBS 0.674 Valid

Organizational OCB9 0.758 Valid
Citizenship Behavior  OCB10 0.731 Valid
Y) OCB14 0.812 Valid
OCBI5 0.768 Valid

OCBI16 0.734 Valid

Sumber : Olah data, 2025

Berdasarkan tabel 2 hasil uji validitas menunjukan bahwa semua variabel yang digunakan
dalam penelitian ini memiliki nilai KMO > 0,7 dan nilai loading factor > 0,5. menunjukkan bahwa
instrumen yang digunakan telah memenuhi syarat kelayakan untuk dilakukan analisis faktor, karena
nilainya berada di atas ambang batas 0.5 . Ini menandakan bahwa data memiliki kecukupan untuk
analisis lebih lanjut. Dalam penelitian ini, uji validitas telah dilakukan sebanyak dua kali untuk
memastikan bahwa seluruh indikator memiliki validitas yang baik dan layak digunakan dalam analisis
selanjutnya. Pada tahap awal uji validitas, ditemukan adanya permasalahan cross-loading pada
sejumlah indikator, sehingga diperlukan tindakan dropping terhadap indikator-indikator yang tidak
memenubhi kriteria validitas. Indikator yang dieliminasi terdapat pada variabel Organizational Justice
(OJ4-0J12) serta Organizational Citizenship Behavior (OCBI1 hingga OCB7, dan OCB13). Selain itu,
indikator OCB11 dan OCBI12 juga menunjukkan nilai loading factor yang berada dibawah ambang
batas yang telah ditetapkan. Setelah dilakukan proses revisi dan penyempurnaan instrumen, uji validitas
tahap kedua menunjukkan hasil yang optimal. Seluruh indikator yang tersisa terbukti memenuhi
persyaratan validitas konstruk dan dinyatakan layak untuk digunakan dalam proses analisis lebih lanjut
dalam penelitian ini.

Uji Reliabilitas

Hasil uji reliabilitas yang ditampilkan pada Tabel 3 menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam
penelitian ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas nilai standar minimum yang umum digunakan,
yaitu 0,80. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap konstruk yang digunakan dalam instrumen
pengumpulan data memiliki tingkat konsistensi internal yang sangat baik. Variabel Work-life balance
memperoleh nilai reliabilitas sebesar 0,918, yang menunjukkan bahwa item-item dalam variabel
tersebut mampu mengukur konsep secara stabil dan konsisten. Demikian pula, Transformational
leadership memiliki nilai Cronbach’s Alpha tertinggi yaitu 0,954, mencerminkan bahwa skala ini sangat
andal dalam merepresentasikan persepsi responden terhadap kepemimpinan transformasional.

Selanjutnya, variabel Organizational Justice juga menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi
dengan nilai 0,913, yang memperkuat keyakinan bahwa keadilan dalam organisasi diukur secara valid
dan konsisten. Adapun variabel Organizational Citizenship Behavior mencatatkan nilai reliabilitas
sebesar 0,854, yang meskipun sedikit lebih rendah dibandingkan variabel lainnya, tetap berada dalam
kategori sangat reliabel. Berdasarkan hasil ini, dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian telah
memenubhi kriteria reliabilitas dan layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. Keandalan instrumen ini
memberikan landasan yang kuat bagi validitas temuan penelitian.
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Standar Alpha Cronbach's Alpha Keterangan
Work-life balance 0,80 0.918 Reliabel
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Transformational leadership 0,80 0.954 Reliabel
Organizational Justice 0,80 0.913 Reliabel
Organizational Citizenship .

Behavior 0,80 0.854 Reliabel

Sumber : Olah data, 2025

Hasil Model dan Hipotesis

Bagian ini menyajikan hasil analisis model penelitian dan pengujian hipotesis yang telah
dirumuskan sebelumnya. Tujuan utama dari analisis ini adalah untuk mengidentifikasi dan memahami
pengaruh masing-masing variabel independen, yaitu Work-life balance, Transformational leadership,
dan Organizational Justice, terhadap variabel dependen, yaitu Organizational Citizenship Behavior.
Proses analisis dilakukan dengan menggunakan teknik regresi linear berganda, yang memungkinkan
peneliti untuk menilai sejauh mana kontribusi dan signifikansi masing-masing variabel dalam
memengaruhi perilaku organisasi yang menjadi fokus studi ini. Pengujian hipotesis dilakukan guna
mengetahui apakah hubungan yang telah diduga secara teoritis terbukti secara empiris dalam konteks
perusahaan Event Organizer yang menjadi subjek penelitian. Hasil dari uji model dan pengujian
hipotesis ini menjadi dasar penting dalam menjawab pertanyaan penelitian serta menguji validitas
kerangka konseptual yang telah dikembangkan.

Tabel 4. Hasil Model dan Hipotesis

Uji model Uji hipotesis
Variabel Adjust R . . Keterangan
Square (F) Sig B Sig
Work-life balance 0,073 0,368 Ditolak
Transformational leadership 0,095 0,001  -0,102 0,269 Ditolak
Organizational Justice -0,246 0,007 Diterima

Sumber : Olah data, 2025

Berdasarkan hasil pengujian model dan hipotesis yang ditampilkan dalam Tabel 4, diperoleh
gambaran mengenai kontribusi dan signifikansi masing-masing variabel independen terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Nilai Adjusted R Square sebesar 0,095 menunjukkan
bahwa model yang dibangun mampu menjelaskan sekitar 9,5% variasi yang terjadi pada variabel
dependen. Meskipun persentase ini tergolong moderat, nilai signifikansi uji F yang menunjukkan angka
0,001 mengindikasikan bahwa model regresi secara keseluruhan signifikan dan layak untuk dianalisis
lebih lanjut.

Namun demikian, tidak semua variabel independen menunjukkan pengaruh yang signifikan
secara individu. Variabel Work-life balance memiliki nilai signifikansi sebesar 0,368, yang berarti
hipotesis yang mengusulkan adanya pengaruh positif dari work-life balance terhadap OCB tidak
didukung secara statistik dalam penelitian ini. Demikian pula, Transformational leadership
menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,269, sehingga hipotesis yang mengaitkan kepemimpinan
transformasional dengan perilaku organisasi juga tidak dapat diterima. Menariknya, hanya variabel
Organizational Justice yang menunjukkan hasil signifikan, dengan nilai signifikansi sebesar 0,007 dan
koefisien regresi negatif, yang mengindikasikan bahwa persepsi keadilan dalam organisasi memiliki
pengaruh yang nyata terhadap pembentukan OCB.

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa meskipun model secara umum signifikan,
hanya keadilan organisasi yang terbukti secara empiris berperan dalam mendorong munculnya perilaku
positif karyawan di luar tugas formal mereka. Hal ini memberikan implikasi penting bagi manajemen
organisasi, bahwa upaya membangun iklim yang adil dan setara dapat menjadi kunci dalam
memunculkan kontribusi ekstra dari karyawan di lingkungan kerja yang dinamis seperti industri Event
Organizer.

Pembahasan

H1 diterima dikarenakan work-life balance memberikan pengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dengan p-value > 0,05. Temuan ini
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sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Pradhan et al. (2016) serta yang menunjukkan bahwa
work-life balance berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap OCB, kecuali jika dimediasi oleh
komitmen organisasi. Penjelasan ini didukung oleh pandangan (Soon et al., 2023) serta Carlson et al.
(2013) yang menegaskan bahwa menjaga keseimbangan antara tanggung jawab profesional dan
kehidupan pribadi berdampak pada penurunan stres, peningkatan interaksi sosial, dan motivasi kerja
yang lebih baik. Namun, ketika keseimbangan tersebut gagal dipertahankan, karyawan cenderung
mengalami stres yang berlebihan sehingga mengurangi kecenderungan untuk menampilkan perilaku
ekstra-peran Lavanya (2021) Variasi hasil ini dapat terjadi karena faktor psikografis dan konteks
organisasi yang berbeda, misalnya fleksibilitas kerja yang dianggap tidak memadai oleh sebagian
karyawan. OCB tidak selalu meningkat secara instan meskipun work-life balance tercapai, karena faktor
lain seperti budaya organisasi, motivasi intrinsik, dan persepsi keadilan juga dapat memengaruhi
hasilnya. Temuan ini mengindikasikan bahwa pengaruh work-life balance terhadap OCB bersifat
kompleks dan memerlukan pendekatan strategis untuk memaksimalkan dampaknya (Carlson et al.,
2013).

H2 ditolak karena transformational leadership memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap OCB dengan p-value > 0,05. Hasil ini bertolak belakang dengan penelitian Khaola & Rambe
(2021) yang menemukan pengaruh positif signifikan, tetapi sejalan dengan penelitian Purwaningsih &
Ana (2015) serta Anam & Rizana (2021) yang menyimpulkan tidak adanya pengaruh signifikan dari
gaya kepemimpinan transformasional terhadap OCB. Secara teoritis, transformational leadership
diharapkan meningkatkan interaksi, kepercayaan, dan loyalitas antara pemimpin dan karyawan
(Kuswady & Hendarsjah, 2022). Namun, dalam konteks perusahaan event organizer (EO) yang
dinamis, adaptif, dan kurang memiliki budaya organisasi yang kuat, efektivitas kepemimpinan
transformasional tampaknya berkurang. Karyawan tetap menunjukkan perilaku OCB, seperti
membantu rekan kerja atau menunjukkan loyalitas, meskipun gaya kepemimpinan transformasional
diterapkan secara intensif. Kondisi ini mengindikasikan bahwa dalam industri yang bergerak cepat,
OCB lebih dipengaruhi oleh faktor internal seperti motivasi pribadi, norma tim, dan fleksibilitas kerja,
dibandingkan dengan gaya kepemimpinan formal. Temuan ini menggaris bawahi bahwa pengaruh
transformational leadership terhadap OCB tidak bersifat universal dan sangat bergantung pada
karakteristik lingkungan kerja (Nikam & Biswas, 2018).

H3 diterima karena organizational justice berpengaruh negatif dan signifikan terhadap OCB
dengan p-value < 0,05. Temuan ini konsisten dengan penelitian Hafizah et a/. (2021) yang menemukan
pengaruh negatif dan signifikan, namun berbeda dengan Halipah (2015) yang menemukan pengaruh
positif. Perbedaan ini dapat dijelaskan dengan menggunakan social exchange theory (SET), di mana
hubungan timbal balik antara karyawan dan organisasi didasarkan pada persepsi keadilan. Ketika
karyawan merasa organisasi telah memberikan perlakuan adil, mereka mungkin merasa kewajiban
moral mereka telah terpenuhi, sehingga tidak terdorong untuk melakukan perilaku ekstra-peran.
Sebaliknya, ketika merasakan ketidakadilan, karyawan justru meningkatkan perilaku OCB untuk
memperbaiki citra diri atau mendapatkan pengakuan. Temuan ini menunjukkan bahwa keadilan
organisasi dapat menciptakan kepuasan terhadap tugas formal, tetapi tidak selalu mendorong kontribusi
sukarela. Oleh karena itu, manajemen perlu menciptakan iklim kerja yang tidak hanya menekankan
keadilan, tetapi juga memotivasi partisipasi proaktif melalui penghargaan non-formal dan pengakuan
terhadap kontribusi ekstra (Sciences & Box, 2008).

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian, instrumen yang digunakan telah terbukti valid dan reliabel
sehingga layak dijadikan dasar analisis lanjutan. Penelitian ini berfokus pada pengaruh work-life
balance, transformational leadership, dan organizational justice terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada karyawan perusahaan Event Organizer (EO). Temuan menunjukkan bahwa work-
life balance dan transformational leadership tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap OCB.
Artinya, meskipun kedua aspek ini telah diterapkan, keduanya belum mampu mendorong karyawan
untuk menunjukkan perilaku sukarela di luar tugas formal. Menariknya, organizational justice justru
berpengaruh negatif secara signifikan terhadap OCB. Hal ini menandakan bahwa ketika karyawan
merasa adil diperlakukan, mereka cenderung hanya fokus pada tugas formal tanpa memberikan
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kontribusi tambahan. Dalam konteks EO yang menuntut kreativitas dan kerja tim yang fleksibel,
perusahaan tidak cukup hanya mengandalkan keadilan prosedural. Perlu dibangun iklim kerja yang
lebih dinamis dan apresiatif, misalnya melalui pengakuan non-materi, penghargaan atas inisiatif, serta
komunikasi terbuka agar karyawan terdorong untuk berkontribusi melebihi ekspektasi. Dengan
demikian, keadilan tetap menjadi fondasi, tetapi harus diimbangi dengan budaya kerja yang memotivasi
kontribusi ekstra.
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