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Abstract: The purpose of the study was to determine the effect of
work from home on work-life balance, work-life balance on job
satisfaction, work from home on job satisfaction and work from
home on job satisfaction mediated by work-life balance. Work
from home is measured by management culture, technical
support, supervisor trust, support from the Human Resource
department, financial support, training, job features, personal
work preferences, and household factors. Work-life balance is
measured by time balance, engagement balance, and overall. Job
satisfaction is measured by the achievement of satisfaction. Data
were analyzed using Partial Least Square (PLS). The results of the
analysis show that work from home has an effect on work-life
balance, work-life balance has an effect on job satisfaction, and
work from home has no effect on job satisfaction. Work-life
balance contributes to mediating the impact of remote
employment on job satisfaction. It is suggested that this research
be developed in a different setting and that more samples and
other variables be used.

Abstrak: Tujuan penelitian untuk mengetahui pengaruh bekerja
dari rumah (work from home) terhadap keseimbangan hidup dalam
bekerja (work life balance), work life balance terhadap kepuasan
kerja, work from home terhadap kepuasan kerja dimediasi oleh
work life balance. Bekerja dari rumah diukur dengan budaya
manajemen, dukungan teknis, kepercayaan supervisor, dukungan
departemen SDM, dukungan keuangan, pelatihan, karakteristik
pekerjaan, gaya individu dalam bekerja, dan faktor-faktor rumah
tangga. Work life balance diukur dengan keseimbangan waktu,
keseimbangan keterikatan, dan keseluruhan. Data dianalisis
menggunakan PLS. Hasil analisis menunjukkan bahwa work from
home berpengaruh terhadap work life balance, dan selanjutnya work
life balance berpengaruh terhadap kepuasan kerja, sedangkan work
from home tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Work life
balance memainkan peran mediasi antara work from home dan
kepuasan kerja. Disarankan untuk mengembangkan penelitian di
tempat lain dengan variabel dan jumlah sampel yang lebih besar
bagi penelitian selanjutnya.
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Pendahuluan

Virus Covid 19 telah menjadi pandemi global sejak lebih dari 2 tahun terakhir.
Kebijakan menjaga jarak maupun karantina menjadi suatu tindakan proteksi
kesehatan yang diwajibkan dalam upaya menurunkan tingkat penyebaran virus
yang mematikan ini. Dalam kehidupan masyarakat terjadi berbagai perubahan di
segala aspek dan telah menjadi suatu pola kehidupan normal yang baru. Di antara
berbagai perubahan tersebut, terdapat perubahan pola dalam bekerja karena dipaksa
untuk tinggal di rumah, jadi banyak perusahaan mempekerjakan karyawannya
dengan cara mengadopsi pola kerja yang baru yaitu bekerja dari rumah (work from
home), yang sebelumnya lebih dikenal dengan istilah telecommuting.

Telecommuting atau teleworking pertama kali dikenalkan oleh Niles JM pada
tahun 1973 (Aropah et al., 2020), di mana telecommuting adalah pengganti sebagian
atau total telekomunikasi baik menggunakan computer atau tidak. Allen et al. (2015)
mendeskripsikan telecommuting sebagai telework, kerja jarak jauh, kerja virtual, dan
kerja fleksibel, fleksibel tempat dan kerja jarak jauh. Telecommuting digunakan untuk
menjelaskan saat karyawan menggunakan alat portable untuk melakukan
pekerjaannya dari lokasi di luar kantor, baik di rumah maupun di lokasi lain secara
berkala dari waktu ke waktu (Lakshmi et al., 2017). Telecommuting merupakan bekerja
menggunakan computer dari rumah atau di manapun karyawan berada di luar
tempat kerja sedikitnya dua hari dalam seminggu yang disambungkan dengan
kantor (Robbins & Judge, 2017).

Sejak adanya pandemic Covid-19, muncul cara modern dalam melakukan
pekerjaan secara remote atau jarak jauh yang lebih dikenal dengan nama Work from
home yang sering disingkat WFH (bekerja dari rumah). Konsep WFH bukan hal baru
dalam dunia kerja, yang karena adanya pandemi Covid-19 dan harus bekerja dari
rumah, maka konsep telecommuting berkembang menjadi work from home. Bekerja dari
rumah memberikan jam kerja yang dapat menyesuaikan secara individual dan
berguna untuk keseimbangan hidup dalam bekerja (Work life balance). WFH
memfasilitasi fleksibilitas dalam jam kerja dan lingkungan kerja (Kaushik & Guleria,
2020). Fleksibilitas dalam bekerja dengan menggunakan alat telekomunikasi untuk
menghubungkan dengan rekan kerja secara daring dalam waktu yang sebenarnya
atau melakukan pekerjaan dari lokasi yang jauh. Alat telekomunikasi yang
digunakan saat ini adalah sistem teknologi informasi berupa sistem komunikasi
secara daring menggunakan jaringan internet. Berbagai aplikasi baru bermunculan
seperti zoom, google meet, jitzi, dan lain-lain yang digunakan sebagai media
komunikasi daring dalam melaksanakan WFH. Konsep WFH juga mengarah kepada
penggunaan waktu yang berkualitas dengan keluarga. Beberapa hasil penelitian
tentang work from home menunjukkan adanya peningkatan kinerja, peningkatan
kepuasan kerja, dapat mengurangi minat keluar masuknya karyawan, dan
menurunkan tingkat stres (Anderson et al., 2015; Coenen & Kok, 2014; Contreras et al.,
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2020; Vega et al., 2015). WFH dapat memberikan dampak pada Work Life Balance,
kesejahteraan, dan kepuasan (Kim et al., 2020; Schieman & Glavin, 2017). WFH dapat
meningkatkan kepuasan kerja (Chung, 2018; Coenen & Kok, 2014; Cohen & Liani,
2009; Contreras et al., 2020).

Work Life Balance (WLB) adalah keseimbangan antara dua peran yang sangat
berbeda dari kinerja individu, yaitu peran kerja dan peran keluarga, yang
memberikan kepuasan hidup dalam menjalankan dua peran tersebut (Makeld &
Suutari, 2011; Shaffer et al., 2016). Work Life Balance menentukan seberapa banyak
waktu yang dimiliki karyawan untuk menyeimbangkan tuntutan kerja dan keluarga.
WLB merupakan rasio berbagi waktu antara bekerja dan keluarga. Beberapa peneliti
menyebutkan bahwa work from home dapat mendukung work life balance secara positif
(Fedakova & Istoriova, 2017; Fisher et al., 2009) dan secara negatif (Novianti & Roz,
2020; Wessels et al., 2019). Jika melakukan pekerjaan di luar kantor atau bahkan di
rumah, maka akan memunculkan pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.
Kepuasan kerja karyawan adalah keadaan emosional karyawan yang secara
signifikan memprediksi perilaku organisasi kewarganegaraan (Haybatollahi, 2015).
Hal ini dapat menentukan jumlah waktu dan upaya yang dilakukan karyawan dalam
pekerjaannya karena pengaruh motivasi. Beberapa literature menyebutkan bahwa
karyawan yang lebih muda lebih puas dengan WLB daripada karyawan yang lebih
tua (Cox, 2017; Richert-Kazmierska & Stankiewicz, 2016). Karyawan yang melakukan
WEFH tentu akan mengalami stres jika waktu yang digunakan untuk bekerja dari
rumah (WFH) lebih lama karena banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan,
sehingga mengurangi waktu untuk aktivitas bersama keluarga. Kondisi ini dapat
menimbulkan konflik dalam bekerja dan keluarga, yaitu suatu bentuk konflik yang
timbul dari beban kerja di rumah yang berlebihan dan berdampak negatif kepada
keluarga (Byrne & Barling, 2017; Makela & Suutari, 2011).

Sebagai dampak dari penyebaran virus mematikan tersebut di seluruh dunia,
sekolah dan universitas di seluruh dunia telah memberlakukan proses pembelajaran
secara online (daring) dan kampus banyak yang tutup (Afrianty et al., 2022). Didalam
dunia pendidikan, pemerintah juga memberlakukan aktivitas pembelajaran
dilakukan dari secara online (daring) dan siswa atau mahasiswa harus tinggal di
rumah dan pelaksanaan proses pembelajaran tetap harus dijalankan (Kemendikbud,
2020), sehingga guru maupun dosen dapat mengajar dari rumah atau WFH, dengan
tujuan untuk mengurangi dampak penyebaran virus Covid-19. Sejak adanya
pandemic Covid- 19, perkembangan teknologi dan informasi saat ini menjadi sangat
cepat, karena adanya kebutuhan akan komunikasi tidak langsung menjadi sangat
tinggi. Hal ini tidak hanya berdampak pada pemenuhan kebutuhan organisasi, tetapi
telah menjadi suatu gaya hidup baru masyarakat dalam berkomunikasi. Work from
home memerlukan media teknologi komunikasi dan informasi yang canggih dalam
pelaksanaan bekerja secara daring seperti untuk kebutuhan mengajar, rapat, diskusi,
koordinasi dan berbagai interaksi dengan orang-orang yang tidak bisa dilakukan
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secara langsung (luring). Saat ini, organisasi maupun masyarakat telah terbiasa
menggunakan media online zoom, google meet, whatsapp group, conference call, dan
lain-lain untuk melakukan work from home dan aktivitas sosial lainnya. Bahkan
perkembangan teknologi saat ini telah merubah perbedaan dalam pembatasan
kualifikasi dan spesifikasi pekerjaan yang tidak lagi mementingkan jenis kelamin
(gender) tetapi lebih kepada keahlian dan pengetahuan dari sumber daya manusianya
(Kumar & Aithal, 2016). Pada dunia pendidikan, proses pembelajaran bahkan
memerlukan satu sistem khusus sebagai media dalam penyampaian materi dan
aktivitas pembelajaran lainnya. Organisasi atau lembaga yang telah siap dengan
sistem pembelajaran tersebut akan lebih memudahkan dalam memfasilitasi dan para
dosennya dalam pelaksanaan WFH.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji work from home dan work life balance dan
pengaruhnya dalam meningkatkan kepuasan kerja. Penelitian ini penting dilakukan
mengingat selama masa pandemi Covid-19, perguruan tinggi melakukan proses
pembelajaran secara daring yang bisa dilakukan di rumah atau di tempat lain di luar
kampus.

Work from home dan work-life balance

Hubungan antara kedua variabel tersebut telah dilakukan investigasi oleh beberapa
peneliti terdahulu. Beberapa hasil penelitian sebelumnya menjelaskan adanya
keterkaitan antara work from home dan work life balance. Telah dinyatakan dalam
literatur bahwa konflik keluarga dan pekerjaan telah digantikan dengan work life
balance yang berarti bahwa kehidupan personal dan pekerjaan tidak seharusnya
saling eksklusif. Sebaliknya, keduanya dapat hidup berdampingan secara seimbang
dan saling melengkapi (Jain & K. Nair, 2013; Muna & Mansour, 2009).

Hi. Work from home berpengaruh secara positif terhadap work life balance

Work from home dan kepuasan kerja

Hubungan antara work from home dan kepuasan kerja, seperti yang dinyatakan oleh
Robbins et al. (2010) bahwa telecommuting atau work from home muncul sebagai pilihan
jika organisasi membutuhkan untuk mempengaruhi secara positif motivasi
karyawan, kualitas kerja, dan kepuasan kerja serta menurunkan baik turnover
maupun absensi. Hasil penelitian yang sama dinyatakan oleh Dockery dan Bawa
(2014) yang membuktikan adanya hubungan yang positif antara work from home dan
kepuasan karyawan dengan fleksibilitas keseimbangan kerja dan komitmen tidak
kerja.

Hz. Work from home berpengaruh secara positif terhadap kepuasan kerja.

Work from home dan kepuasan kerja serta hubungannya dengan work life balance
Work  from home dapat memberikan keuntungan bagi karyawan yang
melaksanakannya, yaitu fleksibilitas dalam hal waktu dan tempat. Karyawan yang
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melaksanakan work from home dapat mengatur waktu bekerja dari rumah menjadi
lebih fleksibel disamping itu dapat pula melaksanakan kegiatan personal/keluarga,
sehingga memperoleh keseimbangan dalam bekerja dan dalam kehidupan pribadi/
keluarga (work life balance). Oleh karena itu, karyawan yang melaksanakan work from
home dapat mencapai kepuasan kerja jika didalam bekerja dari rumah dapat
menyeimbangkan kegiatan bekerja dengan kegiatan pribadi/keluarga. Penelitian oleh
Poulose dan Sudarsan (2017) menunjukkan bahwa penting mempertimbangkan work
life balance karyawan untuk meningkatkan kepuasan kerja, yang dapat diidentifikasi
bahwa individu yang mencapai keseimbangan yang bagus antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi/keluarga cenderung lebih puas dalam bekerja dan dalam
menjalani kehidupan pribadi/keluarga. Oosthuizen, et al., (2016) menunjukkan
bahwa pengalaman interaksi yang positif dalam work from home dan work life balance
dapat dihubungkan dengan tingkatan yang lebih tinggi pada kepuasan kerja
karyawan, demikian sebaliknya, interaksi yang negatif dalam work from home dan
work life balance dapat menurunkan kepuasan kerja karyawan.

Hs. Work from home berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja yang dimediasi oleh

work life balance.

Metode

Penelitian ini menggunakan metode survey vyang bertujuan untuk
mengeksplorasi work from home dan work life balance sehingga dapat mempengaruhi
kepuasan kerja. Variabel-variabel penelitian yang digunakan adalah work from home
dan work life balance sebagai variabel independen serta kepuasan kerja sebagai
variabel dependen. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan skala
Likert untuk pengukuran instrumen. Responden adalah seluruh dosen tetap yang
aktif dari Universitas PGRI Kanjuruhan Malang. Instrument kuesioner disebarkan
menggunakan google form secara daring. Teknik sampling yang digunakan adalah
accidental sampling, dengan analisis data menggunakan SmartPLS. Model penelitian
yang digunakan dalam penelitian disajikan pada gambar 1.

Work From
Home

Kepuasan Kerja

Work Life Bal-
ance

Gambar 1. Model Penelitian
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Hasil

Estimasi model struktural dan pengujian hipotesis untuk mengetahui hubungan
antar variabel dilakukan dengan menggunakan alat analisis SmartPLS.

Tabel 1. Deskripsi Statistik dan Loading Factor

Sample Mean Standard Loading T Values
M) Deviation (STDEV) Factor
Work Life Balance 0.566 0.281 0.665 2.333
Work Life Balance 0.594 0.298 0.604 2.206
Work Life Balance 0.374 0.276 0.655 0.612
Work Life Balance 0.002 0.594 0.692 0.932
Work Life Balance 0.090 0.529 0.610 0.691
Work Life Balance 0.486 0.269 0.570 1.988
Work Life Balance 0.616 0.307 0.532 2.220
Kepuasan Kerja 0.806 0.230 0.542 3.727
Kepuasan Kerja 0.783 0.257 0.648 3.364
Kepuasan Kerja 0.868 0.256 0.706 3.671
Kepuasan Kerja 0.770 0.234 0.508 3.486
Kepuasan Kerja 0.521 0.287 0.520 1.634
Kepuasan Kerja -0.112 0.372 0.634 0.848
Work From Home 0.516 0.314 0.663 1.878
Work From Home 0.057 0.698 0.752 1.037
Work From Home 0.193 0.756 0.678 0.892
Work Life Balance 0.376 0.264 0.610 1.739
Work Life Balance 0.489 0.275 0.570 2.176
Work Life Balance 0.245 0.176 0.532 1.726

Sumber: Data diolah, 2022

Tabel 1 menunjukkan faktor loading (loading factor) dari masing-masing dimensi
dan konstruk yang dianalisis. Menurut Hair (2011), peraturan untuk model evaluasi
adalah masing-masing item harus memiliki loading factor lebih besar dari 0,7 dan T
values lebih besar dari 1,96. Beberapa peneliti berpendapat bahwa batas loading factor
lebih besar dari 0,5 masih dianggap layak. Pada Tabel 1 hasil loading factor seluruhnya
menunjukkan nilai diatas 0,5 dan beberapa item hasil T values yang hasilnya lebih
besar dari 1,96 yang berarti secara keseluruhan dianggap masih cukup layak
memenuhi persyaratan pengukuran model.

Convergent Validity
Pengujian validitas konvergen dilakukan untuk menentukan apakah setiap indikator
atribut yang diestimasi secara valid dapat mengukur dimensi dari masing-masing
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faktor. Koefisien korelasi yang memiliki tingkat atau nilai signifikansi diatas 5%
menunjukkan bahwa item-item yang digunakan telah dinyatakan sahih sebagai
pembentuk indikator. Hasil uji tersebut dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2. Convergent Validity

Average Variance

Variabel Extracted (AVE) Keterangan
Work From Home 0,699 Valid secara convergen
Work Life balance 0,723 Valid secara convergen
Kepuasan Kerja 0,543 Valid secara convergen

Sumber: Data diolah, 2022

Masing-masing indikator memenuhi validitas secara convergen karena nilai
rata-rata varian yang diekstraksi (Average Variance Extracted/ AVE) lebih besar dari 0,5
(alpha 5%). Nilai AVE minimal sebesar 0,5 yang menggambarkan validitas konvergen
yaitu satu variabel laten mampu menjelaskan lebih dari setengah varian dari
indikator-indikatornya dalam rata-rata, dengan demikian asumsi validitas terpenubhi.

Composite Reliability

Pengujian reliabilitas konstruk dilakukan dengan menggunakan dua kriteria
yaitu Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha. Konstruk dinyatakan reliabel jika
nilai composite reliability dan Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,7 (Ghozali & Latan,
2015). Hasil pengujian reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 3.

Tabel 3. Composite Reliability

. Cronbach’s Composite
Variabel Alpha Reli f Wi Keterangan
Kepuasan kerja 0,933 0,946 Reliabel
Work from home 0,634 0,838 Reliabel
Work life balance 0,787 0,854 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2022

Hasil uji composite reliability pada Tabel 3 diketahui bahwa variabel kepuasan
kerja dan work life balance masing-masing memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan nilai
composite reliability lebih besar dari 0,7, sedangkan variabel work from home memiliki
nilai Cronbach’s Alpha 0,634 yang mendekati 0,7 dan nilai composite reliability lebih
besar dari 0,7. Dengan demikian secara keseluruhan dapat dikatakan bahwa uji
reliabilitas telah terpenuhi.
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Goodness-of-Fit Index

Goodness of Fit Structural Model diukur menggunakan FIT, yaitu setara dengan R-
Square pada analisis regresi atau koefisien determinasi total pada analisis jalur atau
Q2 pada PL. FIT menunjukkan varian total dari semua variabel yang dapat dijelaskan
oleh model. Jika nilai FIT = 1 berarti model secara sempurna dapat menjelaskan
fenomena yang diselidiki.

Tabel 4. Hasil GFI — Goodness-of-Fit Index

.. Model Model

Estimasi Model Saturated Estimasi Keterangan
Standarized root mean squre
(SRMR) 0,104 0,104 Poor fit
The ssquared euclidean distance
(d_ULS) 1,310 1,310 Better fit
The geo desic distance (d_G) 0,999 0,999 Tingkatan yang baik
Chi-Square 165,405 165,405 Better fit
Normal fit index (NFI) 0,636 0,636 Adequate

Sumber: Data diolah, 2022

Sesuai hasil pada Tabel 4 diketahui nilai SRMR 0,104 > 0,08 dan d_ULS 1,310 >
0,08 sedangkan d_G = 0,999 mendekati 1 dan nilai chisquare =165,405 > 0,05 sehingga
dengan demikian data telah memenuhi model fit.

AFIT

AFIT (Adjusted Fit) dapat digunakan untuk perbandingan model yang serupa dengan
R? adjusted pada analisis regresi. Model yang lebih baik dapat dipilih dengan AFIT
nilai terbesar.

Tabel 5. AFIT

Model R Square R Square Adjusted
Kepuasan kerja 0,312 0,271
Work life balance 0,181 0,157

Sumber: Data diolah, 2022

Nilai r adjust square (Tabel 5) pada variabel kepuasan kerja sebesar 0,271 yang berarti
bahwa kemampuan variabel exogen yaitu Work from home (WFH) dan work life balance
dalam menjelaskan konstruk kepuasan kerja adaah 27,1 %. Sementara nilai r adjust
square pada variabel work life balance sebesar 0,157 yang berarti bahwa kemampuan
variabel exogen yaitu Work from home (WFH) dalam menjelaskan konstruk work life
balance adaah 15,7 %.
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Hasil Uji Hipotesis
Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis
Estimasi Original T Statistics P Keteranean
Sample (O) (IO/STDEVI) Values 5
Work From Home -> Hipotesi
ork From orme 0,282 1430 0,153 ipotesis
Kepuasan Kerja Ditolak
Work From Home -> Work Hipotesi
fork From Home or. 0,425 3781 0,000 lipotesis
Life Balance diterima
Work life balan.ce -> 0,376 2102 0,036 H.ipo.tesis
Kepuasan kerja diterima
Work From Home -> Work . .
. Hipotesis
Life Balance > Kepuasan 0,181 1,700 0,090 )
. Ditolak
Kerja
Sumber: Data diolah, 2022
!
p
e
WFH1
3
WFH2
(x4
WFH3
KKS
WFH4
KKS
WEH3 .,/":I Work From Home 0.573 =
WFHE
K8
4
P\ KK9
e o g &g,-'l;'.o-i«,’lbc P:i,r: ,: a2 060 ;;E‘: xY)
GV A \.\,
A v W v * "
WLE WLB10 WiB2 WiLE3 WiLes WLES WLBS Wisr WiES ViLES

Gambar 2. Hasil Konstruksi Model

Hasil uji hipoteiss pada tabel 6 menjelaskan koefisien Work From Home
terhadap kepuasan kerja bernilai positif sebesar 0,282 dengan nilai p-vale 0,153 > 0,05
dengan demikian dijelaskan bahwa Work From Home tidak berpengaruh terhadap
kepuasan kerja, dengan demikian H2 ditolak. Koefisien Work From Home terhadap
Work Life Balance bernilai positif sebesar 0,425 dengan nilai p-vale 0,000 < 0,05 m
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bahwa Work From Home berpengaruh positif signifikan terhadap Work Life Balance,
maka H1 diterima. Koefisien Work Life Balance terhadap kepuasan kerja bernilai
positif sebesar 0,376 dengan nilai p-vale 0,036 < 0,05 dengan demikian dijelaskan
bahwa Work Life Balance berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.
Koefisien Work From Home terhadap kepuasan kerja melalui Work Life Balance
menunjukan nilai positif sebesar 0,181 dengan nilai p-vale 0,090 > 0,05 dengan
demikian dijelaskan bahwa Work From Home tidak berpengaruh terhadap kepuasan
kerja melalui mediasi Work Life Balance , dengan demikian H3 ditolak.

Hasil konstruksi model yang menjelaskan pengaruh antar variabel latent dengan

menggunakan metode analisis dengan SmartPLS pada penelitian ini dapat dilihat

pada Gambar 2.

Pembahasan

Work from home merupakan pengembangan konsep bekerja jarak jauh yang
muncul sebagai dampak dari pandemi Covid-19. Jadi pekerja dapat mengerjakan
pekerjaannya dari rumah dan tidak perlu datang ke kantor secara tatap muka.
Crosbie & Moore (2004), bekerja dari rumah yang dibayar untuk jangka waktu
tertentu (minimal 20 jam per minggu). Work from home mempunyai pengaruh positif
terhadap work life balance. Kehidupan keluarga untuk pekerja yang bekerja dari
rumah menciptakan kenyataan kalau bekerja dari rumah kerap memunculkan
konflik dalam penyeimbang kehidupan keluarga, sebab dapat terjalin konflik
kepentingan mana yang wajib didahulukan. Bekerja dari rumah mempengaruhi
kehidupan pribadi dan keluarga secara positif ataupun negatif, secara positif pekerja
yang bekerja dari rumah membutuhkan kualitas serta kuantitas pertemuan yang baik
dengan anggota keluarga, namun secara negatif bekerja dari rumah dapat
memunculkan konflik sebab disaat pekerja bekerja dari rumah, tuntutan tanggung
jawab pekerjaan lebih besar sebab seluruhnya wajib dituntaskan pada waktu yang
bersamaan. Karyawan yang tidak mempunyai batasan yang jelas antara kedudukan
di rumah serta pekerjaan yang dilakukan di rumah (work from home) menampilkan
lebih banyak konflik kehidupan dalam bekerja. Work life balance memberikan
kehidupan yang sukses dan lebih sehat, dan sebaliknya ketidak-seimbangan
menghasilkan produktivitas yang rendah, kinerja yang buruk di tempat kerja, stres,
dan bahkan keletihan (Satpathy et al., 2019).

Work life balance mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Program work life balance membuat karyawan merasa leluasa buat menyeimbangkan
antara pekerjaan serta komitmen yang lain semacam keluarga, kegemaran, seni serta
sebagainya tidak hanya berfokus pada pekerjaan. Berkaitan dengan hal tersebut,
maka melakukan work life balance bisa menuju pada aktivitas yang sehat yang akan
memuaskan para karyawan. Work life balance mengatur waktu yang dialokasikan
karyawan seimbang antara tuntutan pekerjaan serta keluarga. Work life balance
membagikan kehidupan yang berhasil serta lebih sehat buat para karyawan sebab
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karyawan bisa menyeimbangkan antara pekerjaan serta keluarga. Kepuasan kerja
sebetulnya bisa tercapai saat organisasi mendukung terciptanya work life balance.
Penyeimbang yang sempurna serta sehat antara pekerjaan serta keluarga menuju
pada kepuasan kerja yang lebih besar sehingga dapat meningkatkan kinerja
karyawan serta motivasi karyawan terpelihara dengan baik. Work life balance adalah
parameter untuk mengukur kepuasan kerja. Hal ini membantu dalam memahami
pekerjaan dan kehidupan sebagai dua aspek kehidupan yang membutuhkan
diseimbangkan melalui berbagai strategi sumber daya manusia (Satpathy et al., 2019).

Work from home tidak mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja. Bekerja
dari rumah dapat memberikan keuntungan pada karyawan, yaitu dapat mengatur
waktu dan tempat kerja secara lebih fleksibel, serta dapat menyesuaiakan dengan
kepentingan keluarga. Sedangkan kerugiannya antara lain, jika tidak bisa memiliki
batasan yang jelas antara waktu bekerja dengan kegiatan pribadi/keluarga, maka
waktu dalam bekerja menjadi lebih panjang yang dapat berakibat stres. Selain juga
dapat menimbulkan konflik antara kepentingan kerja dan kehidupan pribadi/
keluarga. Sehingga terbentuknya konflik disaat melaksanakan work from home,
sehingga dapat pula berpengaruh terhadap kepuasan karyawan dalam bekerja.
Seringkali juga tidak bisa bekerja secara fokus ataupun optimal disebabkan pada saat
mengerjakan pekerjaan, dalam waktu yang bersamaan terdapat pekerjaan rumah
tangga atau kegiatan pribadi/keluarga lain pula yang wajib dikerjakan. Ganggguan
banyak muncul terutama dari anak dan keluarga, serta anggapan dari orang sekitar
yang dikira menganggur padahal sedang bekerja secara remote. Dari hasil survei,
keluhan banyak diperoleh adalah ketidakmampuan untuk memberi batasan saat
bekerja (Larson, 2020).

Work from home tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang dimediasi
work life balance. Saat bekerja dari rumah pekerjaan dalam rumah tangga serta
pekerjaan dari kantor bercampur. Karyawan tidak mempunyai batas yang jelas
antara kedudukan di rumah serta bekerja dari rumah sehingga menampilkan lebih
banyak konflik antara kehidupan dan bekerja. Work life balance pada karyawan tidak
seimbang antara tuntutan pekerjaan serta keluarga. Penyeimbang diharapkan
dilakukan oleh dua orang dengan kedudukan yang berbeda. Sehingga dapat
meminimalkan terbentuknya konflik yang akan menimbulkan menurunnya
kepuasan dalam bekerja. Work life balance tidak mampu menunjang meningkatkan
kepuasan bekerja. Dari hasil survei, keluhan banyak diperoleh adalah ketidak-
mampuan untuk memberi batasan saat bekerja (Larson, 2020).

Simpulan

Penelitian ini menunjukkan hasil work from home berpengaruh positif terhadap
work life balance. Penelitian juga menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh
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terhadap kepuasan kerja dan work from home tidak berpengaruh terhadap kepuasan
kerja. Pengaruh tidak langsung menunjukkan work from home tidak berpengaruh
terhadap variabel kepuasan kerja yang dimediasi oleh work life balance. Penelitian ini
memberikan implikasi bagi perusahaan untuk melakukan evaluasi terhadap kinerja
yang sudah dilakukan selama proses work from home ini. Ditemukan terjadinya
konflik saat work from home juga akan mempengaruhi kepuasan karyawan dalam
bekerja. Disisi lain, work life balance membuat karyawan dapat memfokuskan baik
pada pekerjaannya maupun aktivitas pribadi maupun keluarga serta sosial secara
lebih seimbang. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian dengan
obyek penelitian yang berbeda lain dan memperbanyak sampel dan variabel lain
sehingga meningkatkan kepuasan kerja yang dimediasi oleh work life balance.
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