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Abstract

This study aimed to analyze the effect of work from home on job
satisfaction mediated by work life balance and its impact on employee
performance in the banking industry in Jakarta with the variables
work from home, job satisfaction, and organizational identification as
independent variables and employee performance as the dependent
variable, work life balance as a mediating variable. The method used
in sampling in this study was purposive sampling with a total of 200
employees as respondents. Hypothesis testing using the AMOS
analysis tool. The results of testing the hypothesis in this study show
that work from home has a positive effect on work life balance, work
from home has a positive effect on job satisfaction, work life balance
has a positive effect on job satisfaction, there is a work from home
effect on job satisfaction which mediated by work life balance, job
satisfaction has a positive effect on organizational identification, and
organizational identification has a positive effect on employee
performance.
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1. PENDAHULUAN

Pada awal tahun 2020 Indonesia digemparkan dengan adanya wabah virus
Covid-19. Wabah ini diketahui pertama kali muncul di Kota Wuhan. Penyebaran kasus
virus Covid-19 tidak hanya menyebar di sejumlah wilayah di China, tetapi juga negara
lain dan menghantui sejumlah negara di dunia. Organisasi Kesehatan Dunia (WHO),
menyatakan darurat global terhadap virus Covid-19. Dunia menyadari wabah virus ini
tidak hanya mewaspadai penyebaran penyakit, tetapi juga potensi dampaknya terhadap
ekonomi global. Dampak yang ditimbulkan oleh pandemi ini berdampak pada semua
sektor, mulai dari industri ekonomi, pendidikan, dan perbankan (Alradhawi et al. 2020;
Padilla dan Palupi 2021; Karatas 2020). Serangan wabah ini juga berdampak besar
bagi kehidupan manusia di dunia dan telah membawa perubahan metode kerja dan
juga komunikasi interpersonal perusahaan (Mustajab et al. 2020). Pembatasan untuk
mengurangi keramaian dan pertemuan langsung mengharuskan perusahaan untuk
dapat melakukan perubahan pada alur kerja yang dilakukan secara online dari
rumah. Selain itu, fenomena virus Covid-19 memaksa banyak perusahaan untuk tetap
beroperasi di tengah pandemi dan menjaga produktivitas sumber daya manusianya.

Sumber daya manusia adalah sumber daya yang sangat penting bagi suatu
perusahaan dan juga faktor penting untuk memenangkan persaingan (Jonathan dan
Erdiansyah 2021). Sumber daya manusia merupakan modal yang memegang peranan
penting dalam keberhasilan sektor perbankan (Siahaan, Gultom, dan Lumbanraja
2016). Keberhasilan perusahaan tercermin dari hasil kerja yang dilakukan oleh
karyawan, maka perusahaan mengarahkan karyawannya agar dapat bekerja secara
maksimal, karena baik buruknya employee performance akan memengaruhi
keberhasilan perusahaan secara keseluruhan. Selain itu, perusahaan jasa perbankan
juga harus memperhatikan kesejahteraan karyawannya agar dapat bekerja secara
penuh, berprestasi serta memperoleh manfaat dari hasil perusahaan secara optimal.
Employee performance bagi perusahaan jasa sangat penting, mengingat sifat jasa yang
tidak berwujud (Nassar dan Zaitouni 2015). Di sisi lain, employee performance
diperlukan karena dengan cara ini perusahaan tahu seberapa jauh keterampilan
karyawan untuk melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya dan hasil yang
didapatkan (Filatrovi, Kurniawati, dan Setiyono 2021).

Saat ini, perusahaan bisnis harus mengukur employee performance masing-
masing perusahaan dan mempromosikan stabilitas perusahaan dalam lingkungan yang
kompetitif, termasuk sektor perbankan (Mamahit 2016). Employee performance yang
baik mempengaruhi pertumbuhan produktivitas (Dewi, Erviantono, dan Winaya
2014). Perusahaan melakukan banyak upaya untuk memenuhi kebutuhan yang ada dan
meningkatkan employee performance untuk memastikan produktivitas karyawan di
tempat kerja. Dengan employee performance yang tinggi, kesuksesan perusahaan lebih
mudah dicapai. Sebaliknya, jika employee performance buruk, sulit untuk mencapai
kesuksesan perusahaan. Selain itu hasil yang diperoleh juga tidak sesuai dengan
keinginan perusahaan. Employee performance memegang peranan yang sangat
penting dalam mencapai tujuan dan kesuksesan perusahaan saat ini dan di masa yang
akan datang (Jane dan Setiawan 2022). Menurut Utama dan Tanuwijaya (2022)
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employee performance dapat ditingkatkan dengan adanya organizational
identification.

Organizational identification menggambarkan karyawan yang berkomitmen
dalam perusahaan karena memiliki perasaan yang sama dengan perusahaan (Ashforth,
Harrison, dan Corley 2008). Perusahaan yang berhasil mencapai tujuannya tidak lepas
dari peran karyawan, karyawan bukan hanya objek untuk mencapai tujuan perusahaan,
tetapi juga sebagai subjek. Menurut Kpakol, Obiora, dan Jaja (2016) dengan
organizational identification seseorang merasa menjadi bagian dari suatu perusahaan
dalam rangka membantu perusahaan mencapai visi dan misi perusahaan. Puspitasari,
Pusparini, dan Rachmawati (2019) mengungkapkan bahwa organizational
identification memainkan peran sentral dalam menciptakan identitas sosial anggota
perusahaan baik di lingkungan kerja maupun ketika berinteraksi dengan publik dalam
kehidupan pribadinya. Organizational identification menjadi bagian dari konsep diri
individu ketika merasa memiliki nilai yang sesuai dengan apa yang diyakininya
(Bhattacharya dan Sen 2003). Karyawan yang merasa selaras dengan tujuan dan nilai
perusahaan membuat karyawan tetap setia pada perusahaan, dan loyalitas pada
perusahaan memudahkan karyawan melakukan pekerjaan dengan baik (Putra,
Prihatini, dan Priyono 2020). Menurut Utama dan Tanuwijaya (2022), organizational
identification dipengaruhi oleh job satisfaction yang tinggi, dengan hal itu karyawan
akan memiliki tingkat identifikasi diri yang tinggi dengan perusahaan karena
karyawan merasa terikat perusahaan.

Karanika-Murray et al. (2015) berpendapat bahwa karyawan yang merasakan
job satisfaction yang tinggi cenderung menikmati pekerjaannya dan diakui dalam
perusahaan atas tugas dan kinerjanya yang baik. Menurut Sianipar dan Haryanti
(2014), ketika seorang karyawan merasakan job satisfaction maka karyawan tersebut
akan merasa bahwa pekerjaan itu cocok untuknya dan karyawan dapat melakukannya
dengan maksimal dalam kinerjanya. Menurut Suprapty, Syamsuddin, dan Asri (2020)
seorang karyawan akan lebih bersemangat dalam melakukan pekerjaannya jika
karyawan menyukai pekerjaannya dan menikmatinya serta puas dengan apa yang
diperoleh dari pekerjaannya. Yusnani dan Prasetio (2018) mengungkapkan job
satisfaction dipicu oleh banyak faktor dan salah satu faktornya adalah work life
balance.

Karyawan yang merasakan work life balance jauh lebih puas di tempat kerja
maupun dalam kehidupan pribadinya karena karyawan berpartisipasi dalam peran
yang penting (Ni dan Mujiati 2023). Lumunon, Sendow, dan Uhing (2019)
mengungkapkan karyawan dengan work life balance yang baik merupakan karyawan
yang puas dan bahagia dalam melakukan pekerjaan karena lingkungan perusahaan dan
lingkungan eksternal perusahaan seperti rumah dan persahabatan mendukung
kegiatannya. Menurut Bhardwaj dan Mittal (2017), penerapan work life balance di
perusahaan meningkatkan job satisfaction karena karyawan mengupayakan hasil yang
optimal untuk membawa nilai positif bagi kelangsungan operasional perusahaan. Work
life balance tidak selalu diartikan sebagai pembagian waktu yang seimbang antara jam
yang dihabiskan untuk bekerja dan jam yang dihabiskan untuk hobi (Sari, Archa, dan
Tanuwijaya 2022). Work life balance sangat penting untuk memberikan kehidupan
yang diinginkan karyawan, salah satunya dengan menerapkan jam kerja yang fleksibel
sehingga karyawan dapat melakukan hal-hal yang berhubungan dengan kehidupan
pribadinya.
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Work from home merupakan salah satu bentuk dari flexible working. Menurut
Irawanto, Novianti, dan Roz (2021) work from home memberi karyawan lebih banyak
fleksibilitas dalam mengelola urusan keluarga, karena karyawan dapat bekerja kapan
pun dan di mana pun, yang memperkuat lingkungan keluarga dan meningkatkan
keseimbangan antara manajemen waktu pribadi pekerjaan. Kegiatan work from home
lebih fleksibel karena tidak terpaku oleh jam masuk kantor, menghemat biaya
transportasi atau bensin karena tidak harus datang ke kantor, serta meminimalkan
tingkat stres yang dirasakan oleh karyawan.

Kaushik dan Guleria (2020) mengatakan bahwa work from home dapat
membantu perusahaan dan melanjutkan fungsi operasinya, tetapi dengan cara yang
terbatas dan membuat sistem kerja tidak wajib datang kantor. Menurut Rupietta dan
Beckmann (2018), kebijakan work from home berpengaruh positif signifikan terhadap
employee performance. Dengan mendukung penerapan work from home, perusahaan
memberikan keleluasaan kepada karyawan untuk bekerja sesuai keinginan, karyawan
merasa nyaman saat work from home seperti di kantor (Hutajulu 2021). Selain itu
Azarbouyeh dan Naini (2014) berpendapat bahwa work from home memberikan
dampak efektif dalam meningkatkan kualitas hidup, waktu, dan energi karyawan serta
memberikan kebahagiaan dan job satisfaction pada karyawan (Kazekami 2020).
Selama Covid-19, perusahaan mengadopsi budaya work from home untuk bertahan
hidup dan meningkatkan produktivitas karyawan serta menawarkan lebih besar
fleksibilitas dalam pengaturan kerja dan menciptakan work life balance (Dizaho,
Salleh, dan Abdullah 2017). Karyawan work from home yang memiliki work life
balance akan merasakan job satisfaction yang mengarah pada kinerja yang lebih baik
(Adi, Nurmayanti, dan Hermanto 2022).

Penelitian ini dilakukan di satu perbankan yang ada di Jakarta dan merupakan
bank BUMN. Atas permintaan pemerintah pada saat Covid-19 melanda di tahun 2020,
pada bulan Maret 2020 sampai dengan Mei 2020 perbankan menerapkan sistem work
from home untuk meminimalkan aktivitas di luar rumah dan memotong peluang
penyebaran virus Covid-19. Selain atas permintaan pemerintah, penelitian dilakuan di
industri perbankan karena industri perbankan merupakan industri penggerak
perekonomian. Penelitian ini dilakukan terhadap karyawan industri perbankan
mengingat industri ini banyak berhubungan langsung dengan masyarakat luas namun
dapat menerapkan sistem work from home terlebih di Jakarta sebagai kota metropolitan
walaupun dengan adanya pembatasan yang diberlakukan. Dalam hal ini, karyawan
yang bertanggung jawab atas layanan pelanggan dibagi menjadi beberapa kelompok
atau menerapkan sistem work from home secara bergantian. Perbankan mendukung
pelaksanaan work from home salah satunya melalui layanan video agar nasabah tidak
bertemu karyawan.

Penelitian yang dilakukan sebelumnya menjelaskan bahwa employee
performance dipengaruhi oleh work from home, job satisfaction dan organizational
identification (Karanika-Murray et al. 2015; Sausan, Nasution, dan Sabrina 2021,
Alimuddin 2021). Selain itu penelitian Oosthuizen, Coetzee, dan Munro (2016)
mengungkapkan bahwa pengalaman komunikasi positif dalam work from home dan
work life balance dapat dihubungkan dengan job satisfaction yang lebih tinggi.

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya vyaitu telah dilakukan
modifikasi dan penggabungan variabel. Dimana variabel work from home, job
satisfaction, dan organizational identification adalah variabel independen dan
employee performance sebagai variabel dependen serta work life balance sebagai
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variabel mediasi Disisi lain, penelitian ini penting dilakukan dimasa sekarang
mengingat adanya kebijakan work from home membawa peluang yang dapat
dimanfaatkan oleh industri perbankan dizaman sekarang untuk menjadi lebih
digitalisasi.

Berdasarkan uraian data di atas, maka penelitian melakukan penelitian dengan
judul “Pengaruh Work From Home Terhadap Job Satisfaction yang dimediasi Work
Life Balance dan Dampaknya terhadap Employee Performance Industri Perbankan di
Jakarta”.

2. KAJIAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
2.1 Work From Home

Menurut Narayanan et al. (2017) work from home adalah cara alternatif bekerja
dengan bantuan elektronik, di mana karyawan dapat mengerjakan pekerjaannya dari
rumah, di tempat lain, dan tidak lagi harus datang ke kantor. Sormin, Tobing, dan
Marpaung (2021) berpendapat work from home adalah tanggung jawab atau pekerjaan
yang semula dikerjakan di kantor dan kemudian dikerjakan di rumah oleh karyawan
yang bekerja untuk memenuhi tanggung jawab yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

Ashal (2020) juga berpendapat work from home adalah satu konsep kerja jarak
jauh (remote work), lebih tepatnya melaksanakan pekerjaan yang biasanya dilakukan
di kantor menjadi dilakukan di rumah. Oleh sebab itu, karyawan tidak harus datang ke
kantor secara langsung tatap muka dengan karyawan lain.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan work from home adalah cara
kerja di mana karyawan menyelesaikan pekerjaannya di rumah atau di lain tempat
dengan bantuan teknologi tanpa harus berinteraksi langsung.

2.2 Work Life Balance

Tupamahu, Tewal, dan Trang (2022) berpendapat work life balance merupakan
adanya kesempatan yang dimiliki oleh setiap karyawan untuk kehidupan pribadinya
dan menyeimbangkan kehidupan Kkarirnya, dan tidak ada ketimpangan dalam
pekerjaan yang menyebabkan kelelahan dan stres. Foanto, Tunarso, dan Kartika
(2020) mengemukakan work life balance merupakan tingkat di mana seseorang terikat
dengan pekerjaan dan peran keluarga dalam kehidupan dan orang tersebut berpuas diri.
Karyawan akan menjadi puas karena dapat menyelesaikan pekerjaan dan kehidupan
pribadinya secara bersamaan. Karyawan yang menerapkan work life balance mampu
mengelola waktu dengan baik.

Berdasarkan uraian di atas dapat didefinisikan work life balance adalah
kemampuan setiap karyawan yang memiliki kesempatan untuk dapat
menyeimbangkan kehidupan pribadi dan pekerjaan yang dapat menciptakan kepuasan
tanpa adanya kelelahan dan konflik.

2.3 Job Satisfaction

Dalam penelitian Sunyoto, Lely, dan Agus (2019), job satisfaction adalah
keadaan emosional karyawan melihat pekerjaannya sendiri, yang memberikan rasa
puas.. Menurut Nurlaela et al. (2022), job satisfaction menggambarkan seberapa puas
seseorang terhadap pekerjaannya. Khan dan Mufti (2012) menjelaskan job satisfaction
adalah sebagai perasaan emosional yang timbul dari pengalaman kerja atau ungkapan
perasaan setiap individu karyawan tentang pekerjaan.Sedangkan menurut Emilisa,
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Putra, dan Yudhaputri (2018) job satisfaction adalah keadaan emosional, baik positif
maupun negatif, yang dihasilkan dari evaluasi pekerjaan atau pengalaman kerja.

Dari definisi di atas, dapat ditarik kesimpulan job satisfaction adalah suatu
keadaan emosional positif seorang karyawan yang berdasarkan pengalaman dan dapat
menciptakan kepuasan.

2.4 Organizational Identification

Menurut Ranti dan Syah (2022), organizational identification merupakan
pandangan seorang karyawan tentang rasa kepemilikan terhadap perusahaan.
Pandangan ini akan membuat seorang karyawan bekerja dengan sungguh-sungguh
untuk perusahaannya. Pratiwi dan Justine 2022) juga berpendapat organizational
identification merupakan suatu bentuk identitas sosial yang terdiri dari berbagai
komponen pemahaman diri dan identitas individu. Sedangkan menurut Nalar (2018)
organizational identification adalah hubungan psikologis individu dengan perusahaan
yang menggambarkan perasaan individu yang mendalam dan mendefinisikan diri,
serta memiliki hubungan secara afektif dan kognitif dengan perusahaan sebagai entitas
sosial.

Berdasarkan pendapat-pendapat terdahulu, dapat disimpulkan organizational
identification adalah sikap kognitif karyawan yang mengidentifikasikan diri dengan
perusahaan karena memiliki rasa kepemilikan dan menjadikannya sebagai identitas.

2.5 Employee Performance

Menurut Gemilang dan Riana (2021) employee performance merupakan
prestasi hasil akhir dari karyawan individu atau kelompok yang dilakukan dalam
perusahaan berupa tanggung jawab, wewenang, dan peran. Proses tersebut
membutuhkan kinerja yang baik pada karyawan. Employee performance adalah
ukuran yang dapat ditentukan atau perbandingan dari hasil tugas dan tanggung jawab
yang dibebankan kepada karyawan dalam periode waktu spesifik dan relatif dapat
dipergunakan untuk menilai prestasi kerja (Susilo, Jufrizen, dan Khair 2023). Lebih
lanjut Febriani dan Tanuwijaya (2022) mengungkapkan employee performance
merupakan hasil kegiatan karyawan setelah adanya batasan tujuan dan waktu.

Dari teori-teori di atas dapat disimpulkan employee performance adalah hasil
kinerja karyawan individu atau kelompok dengan tanggung jawab dan waktu yang
telah ditetapkan oleh perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan.

2.6 Pengembangan Hipotesis

Work Life Balance

Gambar 2.6 Rerangka Konseptual

Sumber: (Kazmi dan Javaid 2022; Kowalski et al. 2022)
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2.6.1 Pengaruh Work from Home terhadap Work Life Balance

Penelitian yang dilakukan oleh Putri dan Amran (2021) menemukan bahwa
work from home berpengaruh positif dan signifikan terhadap work life balance.
Penelitian dilakukan di Gramedia Cabang TSM Bandung, Jawa Barat kepada sekitar
30 karyawan. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Anomsari, Handaru, dan
Ahmad (2021) bahwa work from home berpengaruh positif terhadap work life balance.
Sampel dalam penelitian ini adalah 311 pegawai Badan Pengawasan Keuangan dan
Pembangunan Pusat di Jakarta. Lebih lanjut, penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni
dan Tajib (2022) pada 182 karyawan ASN 5 Direktorat Jenderal di Kementerian
Agama yang menerapkan work from home, menunjukkan work from home
berpengaruh positif terhadap work life balance. Penelitian yang dilakukan Ekasari et
al. (2022) membuktikan pengaruh work from home terhadap work life balance adalah
positif dan signifikan. Bekerja secara fleksibel di rumah dapat membantu
meningkatkan work life balance yang lebih baik, begitupun penelitian Wolor, Nurkhin,
dan Citriadin (2021) yang menemukan hasil yang sama yaitu work from home
berpengaruh signifikan terhadap work life balance. Berdasarkan uraian di atas, dapat
dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:
H1: Work from home berpengaruh positif terhadap work life balance

2.6.2 Pengaruh Work from Home terhadap Job Satisfaction

Penelitian Adi, Nurmayanti, dan Hermanto (2022) menemukan bahwa work
from home berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction pada karyawan
swasta di Kota Mataram. Artinya semakin efektif work from home pada karyawan
swasta di Kota Mataram, maka job satisfaction karyawan semakin tinggi. Penelitian
lain yang dilakukan Damayanti dan Atmaja (2022) pada 150 karyawan yang sedang
berkuliah di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Esa Unggul menyimpulkan
work from home berpengaruh positif terhadap job satisfaction. Menurut Sriyaningsih
(2021) work from home memberikan lingkungan kerja yang fleksibel dan banyak
waktu berdampingan bersama keluarga, sehingga karyawan jadi lebih puas
dibandingkan saat work from office Berdasarkan uraian di atas, dapat dirumuskan
hipotesis penelitian sebagai berikut:
H2: Work from home berpengaruh positif terhadap job satisfaction

2.6.3 Pengaruh Work Life Balance terhadap Job Satisfaction

Penelitian yang dilakukan oleh Efendi, Purwanto, dan Sugiono (2022) pada
Tenaga Kependidikan Non Dosen di Universitas Pertamina menemukan bahwa work
life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction. Penemuan
tersebut sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Kasbuntoro et al. (2020) pada
karyawan industri perbankan swasta dan BUMN di Jakarta. Penelitian yang dilakukan
oleh Aliya dan Saragih (2020) menunjukkan bahwa job satisfaction di PT Telkom
Divisi Telkom Regional Il Jawa Barat dipengaruhi oleh work life balance dan
lingkungan kerja. Shabrina dan Ratnaningsih (2019) juga menunjukkan work life
balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction. Semakin tinggi
work life balance semakin besar job satisfaction. Begitu pula sebaliknya, jika work life
balance rendah, maka semakin rendah juga job satisfaction. Berdasarkan uraian di
atas, dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:
H3: Work life balance berpengaruh positif terhadap job satisfaction
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2.6.4 Pengaruh Work from Home terhadap Job Satisfaction Dimediasi oleh

Work Life Balance

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Yuniarti (2021) pada 86 karyawan PT
Tiara Impresa Gugus Artha ditemukan jika work life balance dapat memediasi
pengaruh pengaturan kerja yang fleksibel terhadap job satisfaction Penelitian yang
dilakukan oleh Suryani, Megawati, dan Rahmani (2021) pada dosen Fakultas Ekonomi
dan Bisnis Universitas Syiah Kuala ditemukan work life balance memperkuat
hubungan antara work from home dan job satisfaction. Work from home dikenal juga
sebagai jam kerja yang fleksibel, di mana karyawan tidak harus terpaku dengan aturan
kerja yang formal. Karyawan bisa mengerjakan tugas kapanpun dan di manapun di
luar aturan kantor. Penelitian yang dilakukan oleh Irawanto, Novianti, dan Roz (2021)
menemukan bahwa work life balance dapat memediasi pengaruh work from home
terhadap job satisfaction. Berdasarkan uraian di atas, dapat dirumuskan hipotesis
penelitian sebagai berikut:
H4: Work from home berpengaruh terhadap job satisfaction dimediasi oleh work life

balance

2.6.5 Pengaruh Job Satisfaction terhadap Organizational Identification

Penelitian yang dilakukan oleh Kazmi dan Javaid (2022) pada 175 dosen tetap
dari empat Universitas terkemuka di Karachi, Pakistan menemukan bahwa job
satisfaction memiliki hubungan positif dengan organizational identification.
Begitupun hasil penelitian S. Wahyuni dan Emilisa (2023) menemukan job
satisfaction memiliki hubungan positif dengan organizational identification. Menurut
Margaretha dan Prasetio (2012), organizational identification mampu menciptakan
rasa kesatuan antara karyawan dengan perusahaan dan karyawan akan
menginternalisasikan misi perusahaan dengan misinya. Rasa kesatuan dapat
diciptakan dengan baik melalui keberadaan job satisfaction kerja yang tinggi dalam
perusahaan tempat karyawan bekerja (Hidayah 2019). Menurut Utama dan
Tanuwijaya (2022) karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan merasa bahwa
persepsi kepemilikan atas identitasnya menjadi lebih penting dalam perusahaan
Penelitian lain yang dilakukan oleh Pratiwi dan Tanuwijaya (2022) juga menemukan
bahwa job satisfaction berpengaruh positif terhadap organizational identification.
Berdasarkan uraian di atas, dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:
H5: Job satisfaction berpengaruh positif terhadap organizational identification

2.6.6 Pengaruh Organizational Identification terhadap Employee Performance
Menurut Blader dan Tyler (2009), karyawan dengan identifikasi kelompok
yang kuat biasanya lebih termotivasi untuk bekerja sama kelompok, baik secara
langsung maupun tidak langsung. Salah satu faktor penting dalam perkembangan dan
keunggulan perusahaan adalah kontribusi karyawan terhadap pekerjaannya. Dalam
penelitian Ouchi (2019) menunjukkan hubungan yang kuat dan positif antara
organizational identification dan employee performance. Sulaiman dan Abdullah
(2019) menunjukkan bahwa karyawan dengan identitas yang kuat cenderung lebih
terlibat secara emosional, kognitif, dan fisik serta berkinerja lebih baik di tempat kerja.
Berdasarkan uraian di atas, dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut.
H6: Organizational identification berpengaruh positif terhadap employee performance
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3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penggabungan dan modifikasi dari variabel penelitian
sebelumnya yang oleh Kowalski et al. (2022) serta Kazmi dan Javaid (2022).
Penelitian ini menggunakan pengujian hipotesis (hypothesis testing). Jenis penelitian
yang dilakukan adalah penelitian kuantitatif. Tujuan dilakukan penelitian ini untuk
menguji hipotesis pengaruh work from home terhadap job satisfaction yang dimediasi
work life balance dan dampaknya terhadap employee performance industri perbankan
di Jakarta. Penelitian ini menggunakan data cross sectional karena data yang
dikumpulkan hanya pada satu waktu. Unit analisis penelitian ini adalah karyawan
BUMN industri perbankan di Jakarta.

Dalam penelitian ini, variabel yang digunakan terdiri dari lima variabel, tiga
variabel bebas yaitu work from home, job satisfaction, dan organizational
identification, satu variabel mediasi yaitu work life balance serta employee
performance sebagai variabel terikat. Skala yang digunakan untuk mengukur variabel
adalah dengan menggunakan skala interval. Variabel diukur menggunakan skala
Likert lima poin dengan pilihan dimulai dari sangat setuju (SS) sampai dengan sangat
tidak setuju (STS).

Metode pengambilan sampel pada penelitian ini adalah purposive sampling.
Sampel diambil pada karyawan perbankan di Jakarta pada bulan Juli 2023 dengan
syarat karyawan pernah menjalankan work from home pada tahun 2020 sebagai
responden. Menurut Hair et al. (2019), dalam menentukan sebuah penelitian, jumlah
sampel minimum yang digunakan adalah 5 sampai 10 kali jumlah indikator. Penelitian
ini terdiri dari 36 item pertanyaan. Oleh karena itu, besar sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah :

- Sampel minimum =36 x 5 = 180

- Sampel maksimum = 36 x 10 = 360

Berdasarkan perhitungan di atas jumlah sampel minimum dalam penelitian ini
sebanyak 180 responden dan sampel maksimum sebanyak 360 responden. Maka
sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampel minimum yaitu sebanyak
180 sampel, tetapi untuk mengantisipasi terjadinya kesalahan responden dalam
mengisi, kuesioner disebarkan lebih banyak, sehingga responden yang digunakan
sebanyak 200 sampel. Variabel work from home terdiri dari 10 indikator yang
dikembangkan oleh Neufeld dan Fang (2005), work life balance terdiri dari 8 indikator
yang dikembangkan oleh Fisher, Bulger, dan Smith (2009); Helmle, Botero, dan
Seibold (2014); Shukla dan Srivastava (2016), job satisfaction terdiri dari 5 indikator
yang dikembangkan oleh Kazmi dan Javaid (2022), organizational identification
terdiri dari 7 indikator yang dikembangkan oleh De Roeck dan Farooq (2018), dan
employee performance terdiri dari 6 indikator yang dikembangkan oleh Koopmans et
al. (2012). Uji instrumen penelitian yang digunakan yaitu uji validitas dan uji
reliabilitas.

4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Uji Validitas dan Reliabilitas
Berdasarkan sumber Hair et al. (2019) dengan jumlah sampel sebanyak 200
maka indikator uji validitasnya adalah : factor loading > 0,40 dimana item pernyataan
menunjukkan valid dan factor loading < 0,40 item pernyataan menunjukkan tidak
valid sedangkan dasar pengambilan keputusan uji realibilitas ini adalah sebagai berikut
a. Jika Cronbach’s Coefficient Alpha > 0,60 maka variabel dalam kuesioner
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layak digunakan (construct reliable).

b. Jika Cronbach’s Coefficient Alpha < 0,60 maka variabel dalam kuesioner
tidak layak digunakan (construct unreliable).

Tabel 1. Uji Validitas dan Reliabilitas

No Indikator Variabel  Factor  Keputusan Cronbach’s Keputusan
Loading Alpha
Work from Home

1 WFH1 0.818 Valid

2  WFH2 0.798 Valid

3  WFH3 0.790 Valid

4  WFH4 0.846 Valid

5 WFH5 0.819 Valid 0.924 Reliabel
6 WFH6 0.763 Valid

7  WFH7 0.777 Valid

8 WFHS8 0.622 Valid

9 WFH9 0.709 Valid

10 WFH10 0.790 Valid

Work Life Balance

1 WLB1 0.770 Valid

2 WLB2 0.807 Valid

3 WLB3 0.791 Valid

4 WLB4 0.788 Val!d 0.902 Reliabel
5 WLB5 0.758 Valid

6 WLB6 0.775 Valid

7 WLB7 0.767 Valid

8 WLBS 0.722 Valid

Job Satisfaction

1 JS1 0.860 Valid

2 JS2 0.780 Valid

3 JS3 0.853  Valid 0.876 Reliabel
4 JS4 0.766 Valid

5 JS5 0.849 Valid

Organizational Identification

1 Ol1 0.750 Valid

2 OI2 0.724 Valid

3 OI3 0.730 Valid .

4 Ol4 0.808  Valid 0.884 Reliabel
5 0I5 0.756 Valid

6 OI6 0.792 Valid

7 OlI7 0.827 Valid
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Employee Performance

1 EP1 0788 Valid

2 EP2 0758 Valid

3 EP3 0726  Valid .

4 EP4 0767  Valid 0.854 Reliabel
5 EP5 0764  Valid

6 EP6 0767  Valid

Sumber: Data Diolah (SPSS 22)

Pada tabel 1 hasil uji validitas variabel work from home, work life balance, job
satisfaction, organizatioanl identification, dan employee performance diperoleh nilai
factor loading > 0,40 yang berarti setiap item indikator yang digunakan dinyatakan
valid. Hasil uji reliabilitas terlihat nilai Cronbach’s Alpha variabel work from home,
work life balance, job satisfaction, organizational identification dan employee
performance menunjukan memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 yang berarti semua
instrumen yang digunakan dalam penelitian adalah reliabel.

4.2 Hasil Uji Goodness of Fit
Tabel 2. Hasil Uji Goodness of Fit Model

Jenis Pengukuran Pengukuran Batas Nilai Kesimpulan
penerimaan
yang
Disarankan
Absolute Fit Measure Chi-square Diharapkan kecil 1151.003 Poor Fit
P-Value >0,50 0,000 Poor Fit
GFlI >0,90 0.760 Poor Fit
RMSEA <0,08 0,069 Goodness of Fit
RMR -40<x>4.0 0.061  Goodness of Fit
Incremental Fit Measures NFI >0,90 0,704 Poor Fit
TLI >0,90 0.865 Marginal Fit
CFI >0,90 0,874 Marginal Fit
Parsimonious Fit measure AGFI < GFI 0.829 Poor Fit

Sumber : Data diolah menggunakan AMOS

Dari hasil tabel 2 di atas dapat disimpulkan bahwa model yang dihasilkan
masuk dalam kriteria goodness of fit karena terdapat dua hasil yang diuji masuk ke
dalam kriteria, yakni pada kriteria RMSEA dengan nilai yang dihasilkan sebesar 0,069
< 0,08 dan nilai RMR sebesar 0.061 < 4.0. Jadi model yang telah lulus uji goodness
of fit dapat digunakan dalam penelitian ini dan melanjutkan kepada pengujian
hipotesis.
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4.3 Hasil Uji Hipotesis dan Pembahasan

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Estimasi P-value Keputusan
()] (Sig)

Work from home - work life balance 0.516 0.000 Hal didukung
Work from home - job satisfaction 0.355 0.000 Ha2 didukung
Work life balance - job satisfaction 0.491 0.000 Ha3 didukung
Work from home - job satisfaction 0.01441 0.0253 Ha4 didukung
dimediasi work life balance

Job satisfaction - organizational 0.749 0.000 Ha5 didukung
identification

Organizational identification = employee 0.634 0.000 Ha6 didukung
performance

Sumber: AMOS versi 22

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 1 ditemukan bahwa nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05 artinya Hol tidak didukung dan Hal didukung dengan nilai
estimasi (B) 0.516 . Artinya work from home berpengaruh positif terhadap work life
balance. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan
Anomsari, Handaru, dan Ahmad (2021); Putri dan Amran (2021). Hasil penelitian lain
yang dilakukan oleh Wolor, Nurkhin, dan Citriadin (2021) juga menemukan work from
home berpengaruh positif dan signifikan terhadap work life balance. Menurut P.
Wahyuni dan Tajib (2022) saat work from home karyawan dapat membuat waktu dan
jam kerja lebih fleksibel sekaligus karyawan dapat menangani kebutuhan keluarga dan
pekerjaan lain dengan lancar. Ekasari et al. (2022) mengungkapkan bekerja secara
fleksibel di rumah dapat membantu meningkatkan work life balance yang lebih baik.
Fleksibilitas work from home memberikan keleluasaan bagi karyawan untuk
mengelola aktivitas keluarga sehingga karyawan dapat bekerja di mana saja dan kapan
saja, dan dapat mempererat lingkungan keluarga serta memungkinkan karyawan untuk
mengatur pembagian waktu kerja dan kebutuhan pribadi. Dengan work from home,
karyawan dapat melakukan pekerjaan kantor dari rumah dan dapat lebih banyak
menghabiskan waktu bersama keluarga untuk mengurus keluarga/orang tua/anak. Hal
ini menunjukkan bahwa work from home dapat meningkatkan work life balance yang
dirasakan oleh karyawan industri perbankan di Jakarta.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 2 ditemukan bahwa nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05 artinya Ho2 tidak didukung dan Ha2 didukung dengan nilai
estimasi (B) 0.355 . Artinya work from home berpengaruh positif terhadap job
satisfaction. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan
Adi, Nurmayanti, dan Hermanto (2022); Damayanti dan Atmaja (2022). Penelitian
Sriyaningsih (2021) juga menemukan bahwa work from home berpengaruh positif
terhadap job satisfaction meskipun tidak signifikan. Job satisfaction berkaitan erat
dengan keadaan psikologis dan keadaan emosi yang dihasilkan dari pengalamannya.
Work from home mengurangi stres karyawan akibat beban perjalanan, karena dengan
work from home karyawan tidak harus datang ke kantor. Selain itu, bekerja dari rumah
juga mengurangi konflik di tempat kerja sehingga karyawan dapat merasa puas dengan
pekerjaannya.Hal ini menunjukkan bahwa work from home dapat meningkatkan job
satisfaction yang dirasakan oleh karyawan industri perbankan di Jakarta.
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Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 3, ditemukan bahwa nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05 artinya Ho3 tidak didukung dan Ha3 didukung dengan nilai
estimasi (B) 0.491. Artinya work life balance berpengaruh positif terhadap job
satisfaction. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan
Efendi, Purwanto, dan Sugiono (2022); Kasbuntoro et al. (2020). Penemuan tersebut
sama dengan yang ditemukan oleh (Aliya dan Saragih 2020). Ketika karyawan dapat
menyeimbangkan pekerjaan dan kebutuhan pribadinya, karyawan merasa senang dan
merasa tidak terpaksa untuk menyelesaikan pekerjaannya. Job satisfaction dapat
muncul dan terlihat dalam keadaan emosional yang menyenangkan atau bermanfaat
bagi karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa work life balance dapat meningkatkan job
satisfaction yang dirasakan oleh karyawan industri perbankan di Jakarta.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 4 ditemukan bahwa nilai signifikansi
sebesar 0,01441 < 0,05 artinya Ho4 tidak didukung dan Ha4 didukung dengan nilai
estimasi (B) 0.0253. Artinya terdapat pengaruh work from home terhadap job
satisfaction yang dimediasi oleh work life balance. Saat work from home karyawan
tidak hanya dapat menyelesaikan pekerjaannya saja tetapi juga dapat menyelesaikan
kehidupan pribadinya. Yuniarti (2021); Fonner dan Roloff (2010) menemukan bahwa
work life balance dapat memediasi pengaruh work from home terhadap job
satisfaction. Penelitian Suryani, Megawati, dan Rahmani (2021) juga menemukan jika
work life balance memperkuat hubungan antara work from home dan job satisfaction.
Penelitian yang dilakukan oleh Irawanto, Novianti, dan Roz (2021) menegaskan
bahwa pada tahap awal bekerja dari rumah, kepuasan karyawan tetap terjaga karena
diimbangi dengan pemenuhan work life balance. Ketika work from home karyawan
bekerja sesuai dengan jam yang telah ditetapkan, karyawan tahu bagaimana
memanfaatkan waktu istirahatnya, karyawan dapat menggunakan waktu di luar
pekerjaan untuk keluarga, hobi atau aktifitas lainnya. Dengan cara ini, job satisfaction
dapat tercapai dan dirasakan oleh karyawan, hal ini dikarenakan karyawan dapat
melakukan dua aktivitas yaitu bekerja dan memenuhi kehidupan pribadi. Hal tersebut
juga menunjukkan kebijakan work from home dapat meningkatkan job satisfaction
yang dimediasi work life balance yang dirasakan oleh karyawan industri perbankan di
Jakarta.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 5 ditemukan bahwa nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05 artinya Ho5 tidak didukung dan Ha5 didukung dengan nilai
estimasi (B) 0.749. Artinya job satisfaction berpengaruh positif terhadap
organizational identification. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Pratiwi dan Tanuwijaya (2022) serta Kazmi dan Javaid (2022).
Menurut S. Wahyuni dan Emilisa (2023), ketika karyawan mengalami job satisfaction
yang diberikan oleh perusahaan, karyawan tersebut akan merasa terikat dan memiliki
tujuan yang sama dengan perusahaan. Job satisfaction merupakan sifat subjektif yang
dirasakan oleh karyawan. Banyak perusahaan yang telah melakukan banyak cara untuk
meningkatkan job satisfaction. Hal tersebut dilakukan oleh perusahaan karena
perusahaan tahu dengan terpenuhinya job satisfaction membuat karyawan dapat
bekerja dengan baik, mengikat karyawan agar tidak pindah tempat kerja dan
meningkatkan rasa organizational identification. Secara tidak langsung hal tersebut
juga membuat karyawan nyaman dengan perusahaan, karyawan yang nyaman dengan
perusahaan akan berbicara hal yang positif tentang perusahaannya. Hal ini
menunjukkan bahwa job satisfaction dapat meningkatkan rasa organizational
identification pada karyawan industri perbankan di Jakarta
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Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 6 yang dilakukan, ditemukan bahwa
nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 artinya Ho6 tidak didukung dan Ha6 didukung
dengan nilai estimasi (B) 0.634. Artinya organizational identification berpengaruh
positif terhadap employee performance. Hasil penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Ouchi (2019). Hafsah dan Muafi (2022) menjelaskan
bahwa hubungan antara organizational identification dengan employee performance
didasarkan pada teori identitas sosial, di mana karyawan yang mengidentifikasi diri
dengan perusahaan cenderung berkinerja baik. Organizational identification berkaitan
dengan perilaku karyawan dalam hal pekerjaan. Organizational identification
membuat karyawan mengeluarkan lebih banyak upaya atas nama perusahaan dan
membuat karyawan menempatkan diri sebagai perwakilan perusahaan baik dalam
perusahaan maupun di luar perusahaan. Selain itu juga karena karyawan tahu jika
perusahaan memperoleh keberhasilan berarti menandakan keberhasilan. Hal ini
menunjukkan bahwa organizational identification dapat meningkatkan employee
performance pada karyawan industri perbankan di Jakarta.

5. SIMPULAN, KETERBATASAN, DAN SARAN
5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian, setiap hipotesis menunjukkan hasil yang
didukung. Dimana dapat diartikan semakin baik penerapan kebijakan work from home
maka work life balance dan job satisfaction karyawan industri perbankan di Jakarta
semakin meningkat. Begitupun dengan adanya work life balance yang baik maka job
staisfaction karyawan semakin dirasakan. Dengan adanya penerapan kebijakan work
from home dan dibarengi dengan work life balance yang baik, maka job satisfaction
karyawan industri perbankan di Jakarta juga akan meningkat. Disisi lain semakin
karyawan merasakan job satisfaction maka organizational identification karyawan
industri perbankan di Jakarta semakin tinggi. Selain itu, organizational identification
yang tinggi dalam diri karyawan akan menciptakan employee performance karyawan
industri perbankan di Jakarta semakin bertambah.

5.2 Implikasi Manajerial

Untuk kebijakan work from home peningkatan yang dapat dilakukan sebaiknya
perusahaan lebih memperhatikan tentang kesejahteraan karyawannya yang
menjalankan sistem work from home salah satunya dengan cara membuat aturan yang
jelas tentang work from home. Dalam mempertahankan pencapaian work life balance
perusahaan dapat memberikan dukungan atau menggerakkan kegiatan sosial karyawan
dengan berdonasi pada kegiatan sosial yang diikuti oleh karyawan. Agar dapat
memaksimalkan job satisfaction manajemen dapat memberikan reward kepada
karyawan yang berprestasi sebagai alternatif. Untuk mengoptimalkan organizational
identification perusahaan dapat memperkenalkan keterbukaan pada setiap karyawan
sehingga perusahaan dapat menerima kritik sebagai bahan untuk pengembangan
perusahaan lebih lanjut. Dalam menjaga employee performance perusahaan dapat
memberikan ruang bagi karyawan untuk dapat berkembang dengan cara
mempromosikan karyawan sebagai bentuk penghargaan karena dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan baik.
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5.3 Keterbatasan

Penelitian ini hanya dilakukan di satu tempat saja yaitu wilayah Jakarta dan
hanya pada industri perbankan saja, sehingga hasil yang didapat tidak mewakili
industri perbankan di wilayah lain ataupun jenis industri lain.Variabel penelitian yang
digunakan terdiri lima variabel yaitu work from home, work life balance, job
satisfaction, organizational identification, dan employee performance. Penelitian ini
dilakukan pada karyawan industri perbankan yang hanya melibatkan 200 responden.

5.4 Saran

Penelitian selanjutnya diharapkan tidak hanya meneliti di wilayah Jakarta saja
melainkan di wilayah lainnya seperti Jawa Barat, Tangerang dan wilayah yang lebih
berpotensi atau pada jenis industri lain baik industri jasa lainnya ataupun manufaktur.
Penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lainnya, seperti organizational
citizenship behavior (OCB) (Kowalski et al. 2022). Penelitian selanjutnya dapat
menambah sampel lebih banyak agar lebih representatif.
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