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ABSTRAK

Pandemi COVID-19 merupakan titik awal penerapan Work From Home bagi
perusahaan yang ada di Indonesia. Hal tersebut bagian salah satu kebijakan yang
diusulkan pemerintah untuk dapat memutus rantai penyebaran virus Covid-19 di
lingkungan para pekerja kantoran. Dalam keadaan ini, perusahaan harus berusaha untuk
tetap dapat memberikan rasa Organizational Identification untuk setiap karyawannya.
Dimana Identifikasi ini dapat membuat individu  membedakan antara diri mereka
dengan individu lain dalam kelompok mereka.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis konsekuensi Work From
Home terhadap Organizational Identification pada karyawan Perusahaan Handtools di
Jakarta. Pengambilan sampel dengan menggunakan Teknik Purposive Sampling, sampel
yang terkumpul sebanyak 167 karyawan. Metode analisis yang digunakan dengan
menggunakan Structural Equation Model (SEM).

Hasil pengujian hipotesis dalam penelitan ini menunjukan Work frome home
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Life Balance, Work Life Balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Satisfaction, Job Satisfaction
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Identification.

Kata Kunci : Work From Home, Work Life Balance, Job Satisfaction dan
Organizational Identification.

ABSTRACT

The COVID-19 pandemic is the starting point for implementing Work From Home
for companies in Indonesia. This is part of one of the policies proposed by the
government to be able to break the chain of transmission of the Covid-19 virus in office
workers. Under these circumstances, the company must strive to maintain a sense of
organizational identification for each of its employees. Where this identification can
make individuals distinguish between themselves and other individuals in their group.

The purpose of this study is to analyze the consequences of Work From Home on
Organizational Identification of employees at Handtools Company in Jakarta. Sampling
using purposive sampling technique, a sample of 167 employees was collected. The
analytical method used is the Structural Equation Model (SEM).

The results of testing the hypothesis in this research show that Work From Home
has a positive and significant effect on Work Life Balance, Work Life Balance has a
positive and significant effect on Job Satisfaction, Job Satisfaction has a positive and
significant effect on Organizational Identification.
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1. PENDAHULUAN

Pada dasarnya, hubungan antara perusahaan dan karyawannya adalah hubungan
yang saling menguntungkan. Di satu sisi, perusahaan menginginkan keuntungan yang
besar, di sisi lain, karyawan menginginkan harapan dan kebutuhan tertentu yang harus
dipenuhi. Karyawan bekerja karena ingin mencapai sesuatu, dan karyawan berharap
bahwa pekerjaan yang mereka lakukan akan membawa mereka pada keadaan yang
lebih memuaskan dari keadaan sebelumnya. Akhir tahun 2019, kehidupan dunia
menghadapi perubahan yang besar. Perubahan yang disebabkan dengan ter
konfirmasinya penemuan wabah virus COVID-19. Virus yang pertama kali ditemukan
di Wuhan, China. Memiliki sifat yang sangat menular dan menjadi awal pandemi bagi
kehidupan. Dampak penemuan COVID-19 menjadi awal perubahan sistem kerja di
organisasi. Pembatasan untuk mengurangi kerumunan dan pertemuan tatap muka
mewajibkan organisasi untuk dapat menerapkan perubahan prosedur kerja menjadi
dilakukan secara online di rumah. Namun dalam keadaan tersebut membuat perusahaan
harus tetap berupaya keras untuk menumbuhkan rasa Identifikasi Organisasi bagi setiap
karyawannya.

Meily et al (2012) berpendapat Organizational Identification adalah tingkatan di
mana seseorang secara kognitif dan emosional mengidentifikasikan organisasi mereka
secara sadar termasuk dalam kecocokan nilai dan tujuan. Sedangkan menurut (Ismail &
Istigomah, 2018) Organizational Identification sebagai pengetahuan atas diri seseorang
terhadap keanggotaan organisasi dengan adanya ikatan emosi dan nilai-nilai terhadap
keanggotaan dalam organisasi yang seseorang ikuti.

Anggraini & Kustijana (2015) berpendapat Organizational ldentification dapat
didefinisikan sebagai persepsi seseorang dengan organisasi, serta kesuksesan dan
kegagalan organisasi sebagai kesuksesan dan kegagalan dirinya pula. (Roby Sambung,
2016) mengungkapkan Organizational Identification, didefinisikan sebagai sejauh mana
seorang karyawan mengalami 'rasa kesatuan' dengan organisasi mereka.

Sebuah perusahaan yang berhasil dalam mencapai tujuannya tidak lepas dari
peran karyawan, karyawan bukan hanya objek dalam pencapaian tujuan perusahaan |,

tetapi juga subjek atau pelaku. Untuk menjalankan bisnis, setiap perusahaan harus
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memiliki tujuan yang ingin dicapai, karena perusahaan semakin bergantung pada
kualitas sumber daya manusia. Artinya keberhasilan dapat dicapai dengan mengelola
sumber daya manusia sebaik mungkin, karena personel yang berkualitas merupakan
salah satu kekuatan perusahaan  untuk mencapai tujuannya. Karyawan dianggap
sebagai aset nyata bagi perusahaan yang memimpin kegiatan dan operasi perusahaan
sehari-hari. Perusahaan bekerja keras untuk memenuhi kebutuhan apa yag karyawannya
butuhkan.

Identifikasi menyebabkan individu untuk melihat diri mereka tidak hanya dalam
hal karakteristik khusus yang membedakan mereka dengan individu lain, tetapi juga
dalam hal karakteristik yang mereka bagikan dengan anggota lain dari kelompok
mereka. Anggota membentuk dasar untuk persepsi, sikap dan efek perilaku keanggotaan
kelompok. Semakin dia memahami dirinya dalam bagian suatu kelompok, semakin dia
dapat mengidentifikasi dirinya dengan kelompoknya (Knippenberg & Schie, 2000).

Identifikasi Organisasi berarti bahwa individu tersebut dianggap sebagai anggota
perusahaan dan diukur dengan kesediaan individu untuk bertindak atas nama
perusahaan (Lee, 2013). Organizational Identification penting bagi karyawan karena
dapat menciptakan kebanggaan pada karyawan ketika mereka menjadi bagian dari
perusahaan. Untuk menumbuhkan rasa Identifikasi Organisasi disetiap karyawan,
perusahaan dapat melakukan salah satunya adalah dengan meningkatan Job
Satisfaction. Perlu diperhatikan juga bahwa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
tidak hanya motivasi kerja dan kompensasi (Sugiono, 2018), kebijakan semacam
keadaan kerja yang lebih baik, jam kerja yang fleksibel, supervisor yang paham apa
yang mereka butuhkan, gaji yang kompetitif, dan kemajuan karir yang jelas serta
pekerjaan yang menantang dapat menjadi dasar untuk meningkatkan kepuasan (Prasetio
& Yuniarsih, 2017)

Dalam perusahaan Job Satisfaction merupakan salah satu faktor penentu untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Job Satisfaction karyawan di perusahaan memegang
peranan yang sangat penting dalam menciptakan hasil kerja yang baik. Karyawan yang
sangat puas dengan pekerjaannya, mereka akan melakukan tugas mereka dengan lebih
baik dari pada mereka yang tidak puas dengan pekerjaan mereka. Job Satisfaction
dianggap sebagai salah satu faktor yang berkontribusi terhadap hasil, karena seseorang

dapat merasa puas atas kondisi yang memotivasinya (Alwali & Alwali, 2022). Culibrk
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et al (2018) berpendapat Job Satisfaction merupakan bagian penting dari motivasi kerja,
yang merupakan faktor penting sebagai penentu perilaku manusia dalam suatu
perusahaan. Job Satisfaction menunjukkan stabilitas dan kesadaran emosional (Anitei
et al.,, 2013) dan sikap positif dari karyawan terhadap pekerjaan, kondisi kerja, dan
rekan kerja mereka (Joanna Wyrwa, 2020). Dalam penelitian (Hadini & Setiawan,
2019) menunjukkan bahwa dimensi Job Satisfaction terdiri dari enam dimensi yaitu
supervisi, gaji, promosi, lingkungan non fisik, kondisi kerja dan rekan kerja.

Job Satisfaction dicapai ketika harapan karyawan dan kenyataan di tempat kerja
sesuai, sedangkan ketidakpuasan terjadi ketika harapan karyawan tidak terpenuhi
(Iskandar et al., 2012).

Tetapi disamping itu perusahaan juga harus memperhatikan Work Life Balance
karyawannya. Menurut Lestaria & Margarethaa (2020) Work-life balance adalah
situasi di mana setiap karyawan memiliki kesempatan untuk menyeimbangkan
kehidupan kariernya dengan kehidupan pribadinya, dan tidak ada ketimpangan di
tempat kerja yang menyebabkan stres dan kelelahan. Work life balance juga diartikan
sebagai strategi yang direncanakan untuk mengurangi konflik kehidupan kerja dan
mendukung karyawan untuk lebih aktif baik di tempat kerja maupun di bidang
kehidupan lain (Adekunle, 2018).

Work Life Balance menjadi bagian penting untuk kesehatan psikologis karyawan.
Di Dalam Work Life Balance karyawan memiliki keseimbangan dalam melakukan
kegiatan antara pekerjaan dengan kegiatan lain. Menjaga keseimbangan antara berbagai
bidang pekerjaan dan kehidupan telah menjadi perhatian publik yang tumbuh dalam
beberapa tahun terakhir, karena semakin banyak karyawan saat ini menyadari perlu
adanya nya Work Life Balance (Rashmi & Kataria, 2021) Selain itu, fenomena Work
Life Balance telah menjadi perhatian di berbagai perusahaan di beberapa tahun terakhir.
Metode dan Praktik Bisnis Work Life Balance disesuaikan dan diintegrasikan dengan
tujuan bisnis yang lebih meluas dan lebih tercapai. perusahaan berusaha mencari cara
untuk dapat meningkatkan pandangan positif karyawan tentang Work Life Balance.
Karyawan dari berbagai profesi menghadapi beban kerja yang tak tertandingi dalam
lingkungan yang menantang ini. Peran dan tanggung jawab mereka meningkat dalam
berbagai cara; mereka harus mendapatkan upah mereka dan memenuhi tanggung jawab

rumah tangga, orang tua dan pengasuhan .
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Disisi lain sesuai kebijakan pemerintah, beberapa perusahaan dihimbau agar
karyawan dapat melakukan Work from home sebagai langkah pencegahan penularan
COVID-19 (SE Disnakertrans 2020.) Yang mana Work from home juga dikenal sebagai
telecommuting atau telework yang menjadi pilihan umum (Bloom et al., 2013) .
Mungkasa (2020) Work From Home adalah pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang
pegawai tetap atau pekerja lepas yang dilakukan baik secara khusus maupun pada waktu
tertentu dan dikerjakan di luar kantor dengan menggunakan alat komunikasi sebagai
medianya. Sedangkan menurut Pasaribu et al., (2021) Work From Home adalah strategi
yang digunakan banyak perusahaan untuk meningkatkan produktivitas selama pandemi
dengan bekerja dari rumah. Setiap perusahaan memiliki kebijakannya masing-masing.
Work From Home sudah menjadi aplikasi universal serta menjadi ukuran pekerjaan di
masa depan (Bai et al., 2020).

Perusahaan melakukan upaya untuk dapat memenuhi kebutuhan bagi setiap
karyawannya dan dapat meningkatkan kinerja karyawan untuk dapat memastikan bahwa
setiap karyawan tetap slalu produktivitas di mana mereka bekerja. Kelangsungan dan
efektivitas perusahaan bergantung pada seberapa kuat dan produktifnya pekerja
(Sparrow & Cooper, 2014)

Dockery & Bawa (2014) mengkhawatirkan, para pekerja merasa semakin sulit
untuk menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan keluarga dan mengatasi stres yang
meningkat dari waktu ke waktu. Work from home merupakan salah satu bentuk
fleksibilitas dalam pengaturan kerja yang dapat membantu penerapan Work Life
Balance .

COVID-19 sangat berdampak pada keberlangsungan perusahaan baik secara
langsung maupun tidak langsung. Tak terkecuali pada karyawan di perusahaan
handtools. Dengan adanya

penguncian wilayah yang di berlakukan oleh pemerintah mengharuskan karyawan
di perusahaan handtools juga harus mengikuti himbauan untuk menerapkan Work from
home.

Dengan demikian, berdasarkan uraian di atas, maka rumusan masalah penelitian
adalah sebagai berikut: : “Konsekuensi Work From Home terhadap Organizational
Identification pada karyawan Perusahaan Handtools di Jakarta”. Sesuai dengan

rumusan masalah di atas, tujuan penelitian yang akan dilakukan ialah sebagai berikut:
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(1) Untuk menganalisis variabel Work Frome Home, Work Life Blanace, Job
Satisfaction dan Organizational Identification pada karyawan Perusahaan Handtools di
Jakarta, (2) Untuk menganalisis pengaruh antara Work From Home terhadap Work Life
Balance pada karyawan Perusahaan Handtools di Jakarta, (3) Untuk menganalisis
pengaruh antara Work Life Balance terhadap Job Satisfaction pada karyawan
Perusahaan Handtools di Jakarta, dan (4) Untuk menganalisis pengaruh antara Job
Satisfaction terhadap Organizational Identification pada  karyawan Perusahaan
Handtools di Jakarta

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini mengacu pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
(Kowalski et al., 2022) dan (Kazmi & Javaid, 2022). Penelitian ini dilakukan berupa
studi lapangan dan menggunakan data cross sectional karena data variabel yang
dikumpulkan pada satu titik waktu tertentu di seluruh populasi sampel atau subset yang
telah ditentukan. Unit analisa yang digunakan adalah individu yaitu pada karyawan
perusahaan Handtools di Jakarta. Dalam penelitian ini, variabel yang digunakan terdiri
dari empat variabel yaitu: Work From Home, Work Life Balance, Job Satisfaction
sebagai independent variable dan Organizational Identification dependent
variable.Skala yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan
adalah dengan menggunakan skala interval. Variabel yang diukur menggunakan lima
poin likert dengan keterangan yaitu sangat tidak setuju (STS), tidak setuju (TS), cukup
setuju (CS), setuju (S), sangat setuju (SS).

Work from Work Life Joh Or ganizational
home Balance Satisfaction Identification

Gambar 1: Rerangka Konseptual

Variabel Work From Home diukur menggunakan kuesioner yang diadaptasi dari
(Neufeld & Fang, 2005) yang berisi 10 pernyataan, variabel Work Life Balance diukur
dengan kuesioner yang dikembangkan oleh (Fisher et al., 2009; R. Helmle et al., 2014;
Shukla & Srivastava, 2016) yang berisi 8 pernyataan, Variabel Job Satisfaction diukur



JSMA (Jurnal Sains Manajemen & Akuntansi) Volume 15 No. 1/ Mei / 2023

dengan kuesioner yang diadaptasi oleh Spector (dalam Kazmi & Javaid, 2022) yang
berisi 5 pernyataan dan Variabel terikat Organizational Identification, yang akan diukur
dengan kuesioner yang dikembangkan oleh (de Roeck & Farooq, 2018) yang berisi 7
item pernyataan. Sumber data yang digunakan yaitu kuesioner yang berisi informasi
dari responden dan pertanyaan tentang Work Frome Home, Work Life Balance, Job
Satisfaction dan Organizational Identification yang bertujuan untuk mendapatkan
informasi yang relevan dan sumber studi pustaka, dimana peneliti mengambil data dari
buku-buku, literatur, artikel, internet, maupun data-data yang diperoleh dari penelitian
sebelumnya.

Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik purposive
sampling, dengan kriteria merupakan karyawan di Perusahaan Handtools di Jakarta dan
yang pernah menjalankan Work Frome Home sebagai responden. Menurut (Hair et al.,
2014) Dalam menentukan sebuah penelitian, jumlah sampel minimum yang digunakan
adalah 5 sampai 10 kali jumlah dari item pertanyaan. Penelitian ini mempunyai 30 item
pertanyaan. Berdasarkan perhitungan diketahui jumlah sampel minimum dalam
penelitian ini sebanyak 150 responden dan untuk sampel minimum sebanyak 300
responden. Maka sampel yang di gunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan
sampel sebanyak 167.

Uji instrumen dilakukan dengan menguji validitas dan reliabilitas. Menurut
(Ahyar & Sukmana, 2020) Validitas adalah derajat ketepatan antara informasi yang ada
pada objek penelitian dengan informasi yang diberikan oleh peneliti sedangkan
reliabilitas adalah kecocokan antara data yang direkam dan apa yang sebenarnya terjadi
di lingkungan studi.

Menurut (Hair et al., 2014) dengan jumlah sampel sebanyak 167 maka indikator
uji validitasnya adalah : factor loading > 0,40 karena mendekati jumlah sampel 200
(item pernyataan menunjukkan valid) dan factor loading < 0,40 (item pernyataan
menunjukkan tidak valid). Menurut (Sekaran & Roger, 2016) Validitas menunjukkan
sejauh mana pengamatan mana yang secara akurat merekam perilaku yang minati,
Validitas alat ukur dapat diperiksa dengan mengajukan serangkaian pertanyataan
sedangkan uji reliabilitas menunjukkan stabilitas dan konsep konsistensi dengan alat
pengukur, dan membantu mengevaluasi pengukuran. Menurut pendapat (Hair et al.,

2014) dasar pengambilan keputusan uji realibilitas ini adalah sebagai berikut:
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a. Jika Cronbach’s Coefficient Alpha > 0,60 maka pernyataan dalam kuesioner layak
digunakan (construct reliable).
b. Jika Cronbach’s Coefficient Alpha < 0,60 maka pernyataan dalam kuesioner tidak

layak digunakan (construct unreliable).

Untuk menganalisis pengaruh pengaruh antara Work From Home terhadap Work
Life Balance, pengaruh antara Work Life Balance terhadap Job Satisfaction, dan
pengaruh Job Satisfaction terhadap Organizational Identification menggunakan
Structural Equation Model (SEM). Menurut (Gardenia, 2018) Structural Equation
Modeling (SEM) adalah metode analisis yang memungkinkan pengujian beberapa
hubungan secara bersamaan. Hubungan ini dibangun antara satu atau lebih variabel

bebas dan satu atau lebih variabel terikat.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Mayoritas usia responden sekitar usia 20-30 tahun dan 57,5% adalah perempuan.
Responden adalah karywan pada perusahaan Handtools di Jakarta dengan lulusan
dengan pendidikan terakhir SMA/SMK/Sederajat terdapat sebanyak 78 orang atau
dengan presentase 46,7%. Hal tersebut di sebabkan oleh peraturan perusahaan yang
menerapkan pada saat rekrutmen dengan kualifikasi minimal pendidikan
SMA/SMK/Sederajat.

Tabel 1: Uji Validitas

No Item Pernyataan Factor Keputusan
Loading
Work From Home

1 Saya sangat produktif saat bekerja dari rumah. 0.866 Valid

2 Saya merasa kualitas pekerjaan yang saya lakukan 0.861 Valid
selama bekerja dari rumah lebih baik.

3 Secara pribadi bekerja dari rumah memiliki manfaat 0.814 Valid
bagi saya

4 Bekerja dari rumah memotivasi saya untuk bekerja lebin  0.870 Valid
baik.

5 Saya memiliki pengetahuan teknis yang cukup dalam 0.849 Valid
menyelesaikan pekerjaan selama bekerja dari rumah

6 Saya memiliki kewenangan yang cukup dalam 0.831 Valid
melaksanakan pekerjaan selama bekerja dari rumah

7 Saya memiliki target kerja yang jelas saat bekerja dari 0.851 Valid
rumah.
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No Item Pernyataan Factor Keputusan
Loading
8 Atasan saya menghawatirkan kesejahteraan saya selama  0.422 Valid
bekerja dari rumah
9 Saya menerima bantuan teknis dari tempat kerja saya 0.573 Valid
dalam menyelesaikan pekerjaan selama bekerja dari
rumah.
10  Saya dapat berkonsentrasi untuk menyelesaikan 0.749 Valid
pekerjaan bahkan ketika ada gangguan dari anggota
keluarga selama kerja dari rumah.
Work Life Balance
1 Saya memiliki waktu yang cukup untuk dihabiskan 0.608 Valid
bersama keluarga meskipun saya bekerja di organisasi
atau di rumah
2 Saya memiliki waktu yang cukup untuk mengasuh anak ~ 0.529 Valid
saya meskipun saya bekerja di organisasi atau di rumah
3 Saya memiliki cukup waktu untuk mengurus orang tua 0.643 Valid
meskipun saya bekerja dikantor maupun di rumah
4 Saya tidak melewatkan acara sosial yang penting 0.585 Valid
meskipun saya bekerja di kantor ataupun di rumah
5 Saya dapat mengatur jadwal yang tepat antara pekerjaan ~ 0.605 Valid
dan keluarga meskipun saya bekerja di kantor maupun
di rumah
6 Saya memiliki cukup waktu untuk melakukan 0.529 Valid
pemeriksaan kesehatan meskipun saya bekerja di
organisasi atau di rumah
7 Kehidupan pribadi saya tidak menderita karena 0.491 Valid
pekerjaan.
8 Saya tidak mengabaikan kebutuhan pribadi karena 0.479 Valid
pekerjaan
Job Satisfaction
1 Saya puas dengan pekerjaan saya saat ini. 0.818 Valid
2 Saya puas dengan rekan kerja saya saat ini. 0.753 Valid
3 Saya puas dan merasa senang dengan atasan saya saat 0.827 Valid
ini
4 Saya puas dengan gaji saya saat ini 0.735 Valid
5 Secara keseluruhan, saya puas dengan pekerjaan saya 0.888 Valid

saat ini.
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Organizational Identification

1 Ketika seseorang mengkritik organisasi saya, rasanya 0.503 Valid
seperti penghinaan pribadi

2 Saya sangat tertarik dengan pendapat orang lain tentang 0.627 Valid
organisasi saya

3 Ketika saya berbicara mengenai organisasi, saya 0.681 Valid
biasanya menyebut kata "kami" daripada "mereka"

4 Ketika seseorang memuji organisasi saya, rasanya 0.735 Valid
seperti pujian pribadi

5 Kesuksesan organisasi saya adalah kesuksesan saya 0.704 Valid

6 Saya merasa bangga bekerja untuk organisasi ini. 0.835 Valid

7 Saya merasakan ikatan yang kuat dengan organisasi 0.790 Valid
saya

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS

Pada Tabel 1 terlihat hasil uji validitas dari semua variabel yang diteliti
diperoleh nilai factor loading > 0,40 yang berarti setiap item pertanyaan yang digunakan

untuk mengukur variabel ini dinyatakan tepat atau dapat diukur.

Tabel 2. Uji Reliabilitas

No Item Pernyataan Cronbach’s Alpha Keterangan
1 Work From Home 0.924 Reliable
2 Work Life Balance 0.885 Reliable
3 Job Satisfaction 0.862 Reliable
4 Organizational Identification 0.812 Reliable

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS

Pada Tabel 2 di atas terlihat nilai Cronbach’s Alpha sebagai hasil uji reliabilitas
dari instrument yang ada pada variabel Work From Home, Work Life Balance, Job
Satisfaction, dan Organizational Identification. Hasilnya menunjukan bahwa semua
instrument yang ada pada setiap variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 yang
berarti semua instrument yang digunakan dalam variabel penelitian adalah reliable.

Sebelum menguji hipotesis dilakukan uji goodness of fit model. Adapun uji

goodness of fit model dan uji hipotesis dilakukan sesuai dengan kriteria sebagai berikut

10
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Tabel 3. Uji Goodness Of Fit

Jenis Pengukuran  Pengukuran  Nilai Batas penerimaan  Kesimpulan
yang Disarankan
Absolute Fit Chi-square  924.416 Nilai diharapkan Poor Fit
Measure kecil
P-Value 0,000 >0,50 Poor fit
GFI 0.723 >0,90 Poor fit
RMSEA 0,088 <0,80 Poor fit
Incremental fit NFI 0,738 >0,90 Poor fit
measures
TLI 0,817 >0,90 Marginal fit
CFlI 0,831 >0,90 Marginal fit
Parsimonious mit AGFI 0,680 < GFI Goodness of
measure fit

Sumber : Data kuesioner diolah menggunakan AMOS

Dari hasil tabel di atas dapat disimpulkan bahwa dengan berbagai pendekatan
yang digunakan dalam pengujian goodness of fit index dapat disimpulkan bahwa model
yang dihasilkan masuk dalam kriteria goodness of fit karena masih ada satu hasil uji
GOF pada tabel GOF Index yang masuk ke dalam kriteria yakni pada kriteria AGFI
dengan nilai yang dihasilkan sebesar 0,680 < GFI (0,723). Jadi model yang digunakan
dalam penelitian ini baik untuk dilakukan pengujian selanjutnya.

Tabel 4: Hasil Statistik Deskriptif Variabel

Item Pernyataan Mean
Work From Home
1  Saya sangat produktif saat bekerja dari rumah. 3,371
2  Saya merasa kualitas pekerjaan yang saya lakukan selama 3,353
bekerja dari rumah lebih baik.
3 Secara pribadi bekerja dari rumah memiliki manfaat bagi saya 3,683
4  Bekerja dari rumah memotivasi saya untuk bekerja lebih baik. 3,425
5 Saya memiliki pengetahuan teknis yang cukup dalam 3,467
menyelesaikan pekerjaan selama bekerja dari rumah
6 Saya memiliki kewenangan yang cukup dalam melaksanakan 3,551
pekerjaan selama bekerja dari rumah
7  Saya memiliki target kerja yang jelas saat bekerja dari rumah. 3,455
8 Atasan saya mengkhawatirkan kesejahteraan saya selama 3,228
bekerja dari rumah
9  Saya menerima bantuan teknis dari tempat kerja saya dalam 3,395
menyelesaikan pekerjaan selama bekerja dari rumah.
10 Saya dapat berkonsentrasi untuk menyelesaikan pekerjaan 3,186

bahkan ketika ada gangguan dari anggota keluarga selama
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kerja dari rumah.

Mean 3,371
Work Life Balance
1 Saya memiliki waktu yang cukup untuk dihabiskan bersama 3,868
keluarga meskipun saya bekerja di organisasi atau di rumah
2 Saya memiliki waktu yang cukup untuk mengasuh anak saya 3,593
meskipun saya bekerja di organisasi atau di rumah
3 Saya memiliki cukup waktu untuk mengurus orang tua 3,886
meskipun saya bekerja dikantor maupun di rumah
4 Saya tidak melewatkan acara sosial yang penting meskipun 3,557
saya bekerja di kantor ataupun di rumah
5 Saya dapat mengatur jadwal yang tepat antara pekerjaan dan 3,802
keluarga meskipun saya bekerja di kantor maupun di rumah
6  Saya memiliki cukup waktu untuk melakukan pemeriksaan 3,707
kesehatan meskipun saya bekerja di organisasi atau di rumah
7  Kehidupan pribadi saya tidak menderita karena pekerjaan. 3,671
8 Saya tidak mengabaikan kebutuhan pribadi karena pekerjaan 3,808
Mean 3,737
Job Satisfaction
1  Saya puas dengan pekerjaan saya saat ini. 3,838
2  Saya puas dengan rekan kerja saya saat ini. 3,725
3 Saya puas dan merasa senang dengan atasan saya Saat ini 3,671
4 Saya puas dengan gaji saya saat ini 3,347
5 Secara keseluruhan, saya puas dengan pekerjaan saya saat ini. 3,701
Mean 3,656
Organizational Identidication
1 Ketika seseorang mengkritik organisasi saya, rasanya seperti 2,958
penghinaan pribadi
2  Saya sangat tertarik dengan pendapat orang lain tentang 3,814
organisasi saya
3 Ketika saya berbicara mengenai organisasi, saya biasanya 3,850
menyebut kata "kami" daripada "mereka"
4  Ketika seseorang memuji organisasi saya, rasanya seperti 3,581
pujian pribadi
5 Kesuksesan organisasi saya adalah kesuksesan saya 3,683
6 Saya merasa bangga bekerja untuk organisasi ini. 3,844
7  Saya merasakan ikatan yang kuat dengan organisasi saya 3,647
Mean 3,588

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS

Dari tabel 4 diatas dapat disimpulkan bahwa nilai rata-rata pasa variabel Work
Frome Home sebesar 3,371. Hal ini karena karyawan pada perusahaan handtools cukup
dapat menerapkan pekerjaan secara Work Frome home dan tetap produktif dalam

pelaksanaannya meskipun dalam keadaan merebaknya virus covid. Nilai rata-rata
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tertinggi pada 3,683 yang menunjukan bahwa bekerja secara Work Frome home
memberikan manfaat bagi karyawan tersebut. Dapat disimpulkan juga bahwa nilai rata-
rata Work Life Balance sebesar 3,737. Hal ini menujukkan bahwa pada karyawan
tersebut memiliki kemampuan dalam menyeimbangkan kehidupan pribadi dengan
pekerjaannya sehingga dapat konsisten mejalani keduanya. Nilai rata-rata tertinggi pada
3,886 yang berarti bahwa karyawan dapat mengatur waktunya antara untuk pekerjaan
dan waktu untuk keluarga. Untuk hasil Job satisfaction dapat disimpulkan bahwa nilai
rata-rata Job Satisfaction yaitu sebesar 3,656 yang dapat diartikan bahwa karyawan
merasakan kepuasan kerja yang mereka miliki saat ini. Nilai rata-rata tertinggi pada
3,838 yang dapat disimpulkan bahwa karyawan puas dengan apa yang dilakukannya
atau dengan kondisi pekerjaan serta rekan kerja yang di milikinya. Sedangkan untuk
hasil Organizational Identification memiliki nilai rata-rata sebesar 3,588 yang
menujukkan bahwa karyawan di perusahaan handtools dapat mengidentifikasikan
dirinya dengan perusahaannya dimana ia bekerja. Nilai rata-rata tertinggi pada 3,838
yang dapat disimpulkan bahwa karyawan tersebut mengakui bahwa mereka bagian dari
perusahaannya dan juga memiliki ikatan emosional serta rasa kesatuan dengan
perusahaan tersebut.
Tabel 5: Uji Hipotesis

Hipotesis Estimasi ()  P-Value (sig) Keputusan
Work From Home terhadap 0,493 0.000 Ha didukung
Work Life Balance
Work Life Balance terhadap 0,712 0.000 Ha didukung
Job Satisfaction
Job Satisfaction terhadap 0,393 0.000 Ha didukung

Organizational ldentification

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS

Work from Home memiliki nilai koefisien sebesar 0,493, artinya semakin tinggi
persepsi Work from Home dapat menaikkan persepsi dari Work Life Balance. Hasil
pengujian statistik menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesa yang diajukan,
dimana Work from Home berpengaruh positif terhadap Work Life Balance. Berdasarkan
hasil pengujian di atas didapatkan nilai siginifikansi sebesar 0.000/2 = 0.000 < 0,05
(alpha 5%) sehingga Ha didukung dan dapat disimpulkan bahwa secara statistik terdapat

pengaruh positif yang signifikan antara Work from Home terhadap Work Life Balance.

13



JSMA (Jurnal Sains Manajemen & Akuntansi) Volume 15 No. 1/ Mei / 2023

Karena pada saat karyawan dapat menerapkan Work Frome Home dengan baik maka
secara tidak langsung karyawan tersebut dapat menerapkan Work Life Balance nya juga

Work Life Balance memiliki nilai koefisien sebesar 0,712, artinya semakin tinggi
persepsi Work Life Balance maka dapat menaikkan persepsi dari Job Satisfaction. Hasil
pengujian statistik menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesa yang diajukan,
dimana Work Life Balance berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction. Berdasarkan
hasil pengujian di atas didapatkan nilai siginifikansi sebesar 0.000/2 = 0.000 < 0,05
(alpha 5%) sehingga Ha didukung dan dapat disimpulkan bahwa secara statistik terdapat
pengaruh positif yang signifikan antara Work Life Balance terhadap Job Satisfaction.
Ketika karyawan dapat menerapkan Work Life Balance yang baik maka hal tersebut
juga dapat memberikan dampak terhadap Job Satisfaction karena karyawan tersebut
merasakan kepuasan terhadap pekerjaan yang di milikinya

Job Satisfaction memiliki nilai koefisien sebesar 0,393, artinya semakin tinggi
persepsi Job Satisfaction maka dapat menaikkan persepsi dari Organisational
Identification. Hasil pengujian statistik menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesa
yang diajukan, dimana Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap Organisational
Identification. Berdasarkan hasil pengujian di atas didapatkan nilai siginifikansi sebesar
0.000/2 = 0.000 < 0,05 (alpha 5%) sehingga Ha didukung dan dapat disimpulkan bahwa
secara statistik terdapat pengaruh positif yang signifikan antara Job Satisfaction
terhadap Organisational Identification. Hal tersebut menunjukan disaat karyawan
merasakan Job Satisfaction yang diberikan perusahaan maka karyawan tersebut akan
merasa terikat dan memiliki tujuan yang sama dengan perusahaannya.

Hasil studi ini menujukkan bahwa Work From Home berpengaruh positif
terhadap Work Life Balance. Hal ini menggambarkan dimana karyawan pada
perusahaan Handtools di Jakarta dapat merasakan bahwa Work From Home berperan
penting untuk mencapai keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaannya.
Penelian ini mendukung penelitian yang sebelumnya yang dilakukan oleh (Suryani &
Rahmani, 2021) yang mengungkapkan bahwa Work From Home tidak hanya pekerjaan
saja yang diselesaikan melainkan kegiatan yang lain juga yang di luar hal pekerjaan
dapat diselesaikan.

Penerapan Work From Home pada kondisi pandemi ini merupakan cara kerja baru

untuk menerapkan inovasi yang secara efektif baik dalam pekerjaan maupun kehidupan.
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Penerapan Work From Home juga merupakan sarana yang dapat meningkankan Work
Life Balance bagi karyawan.

Kapahang et al (2022) Kemampuan individu dalam menerapkan Work Life
Balance saat Work from Home bergantung pada kemampuan orang tersebut  untuk
menentukan keseimbangan hidupnya dalam time balance, involvement balance atau
satisfaction balance. Berdasarkan penerapan Work From Home yang di lakukan oleh
karyawan di perusahaan handtools banyak memberikan manfaat yang di rasakan oleh
karyawan karena mereka bisa menghemat waktu dengan tidak melakukan perjalanan
menuju kantor, sehingga waktu tersebut dapat digunakan untuk meluangkan waktu
untuk keluarga atau dapat digunakan untuk kepentingan pribadi. Hal tersebut juga dapat
berdampak bagi perusahaan karena dengan adanya Work From Home perusahaan dapat
meminimalisir karyawan datang secara terlambat sampai dengan meningkatnya
produktivitas dan kinerja karyawan.

H1: Work From Home berpengaruh positif terhadap Work Life Balance

Pengujian hippotesis kedua dapat di simpulkan bahwa Work Life Balance
berpengaruh positif pada Job Satsfaction. Penelitian ini mendukung penelitian yang
dilakukan oleh (Rondonuwu et al.,, 2018) dan (lrawanto et al.,, 2021) yang
mengungkapkan bahwa Work Life Balance berpengaruh positif dan kuat pada Job
Satsfaction. Dalam penelitian (Azdanal et al., 2021) Work Life Balance dapat diterapkan
menjadi program dalam perusahaan untuk dapat menjaga keterlibatan karyawan serta
meningkatkan kualitas karyawan sehingga karyawan merasakan puas dengan pekerjaan
yang dilakukannya. Hal itu dapat menjadikan karyawan tersebut sebagai aset
perusahaan disaat karyawannya dapat meningkatkan Kinerjanya dan memiliki tujuan
yang sama dengan perusahaan.

Work Life Balance mengarah pada perasaan puas karena menawarkan konsep
kehidupan yang kompleks dan menyeluruh dengan semua aspek terpenuhi. Setiap
aktivitas yang dirasakan oleh karyawan yang memberikan kesenangan dapat membuat
karyawan menjadi lebih baik dan memberikan kaharmonisan dalam diri internal
maupun eksternal karyawan sehingga akan terciptanya Work Life Balance yang baik
dan memberikan kegembiran juga berdampak terhadap apa yang dikerjakannya. Karena

Job Satisfaction digambarkan dengan kepuasaan sesorang. Salah satu pendorong untuk
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meningkatkan Job Satisfaction adalah memberikan kesempatan untuk karyawan agar
datat menerapkan Work Life Balance dalam kehidupannya.

H2: Work Life Balance berpengaruh positif pada Job Satisfaction

Pengujian hipotesis ketiga dapat di simpulkan bahwa Job Satisfaction
berpengaruh positif terhadap Organizational Identification. Penelitian ini mendukung
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Kazmi & Javaid, 2022) jika Organizational
Identification dipengaruhi secara poistif terhadap Job Satisfaction. Dalam penelitian ini
juga mengungkapkan bahwa jika anggota karyawan merasakan Job Satisfaction dengan
pekerjaan mereka dan merasa dibayar secara adil untuk keterampilan dan kompetensi
mereka, mereka merasa bangga diwakili oleh perusahaan. Disebutkan dalam penelitian
(Ismail dan Istiqgomah., 2018) dimensi Job Satisfaction terdiri dari gaji, peluang karir,
remunerasi, dan hubungan karyawan dengan atasan. Semakin kuat identifikasi individu
dengan perusahaan, semakin besar kemungkinan dia bertindak sesuai dengan tujuan
dan harapan perusahaan dan bersedia untuk tetap bersama perusahaan.

Menurut (Murray et al., 2015) karyawan yang memiliki tingkat Job Satisfaction
tinggi cenderung akan menikmati pekerjaannya dan diakui dalam perusahaan melalui
tugas dan kinerjanya yang sangat baik. Organizational Identification merupakan bagian
penting karena dapat membuat karyawan tersebut melakukan semua usahanya ditujukan
untuk kelangsungan hidup perusahaan dan akan merasakan cemas terhadap
kemakmuran perusahaan (Dutton et al., 1994).

H3: Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap Organizational Identification

4.  SIMPULAN

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dilakukan pada bab sebelumnya terkait
konsekuensi Work Fome Home terhadap Organizational Identification pada karyawan
perusahaan handtools di Jakarta, maka diperoleh simpukan sebagai berikut: Dari hasil
analisis diperoleh bahwa Work From Home berpengaruh positif terhadap Work Life
Balance. Dapat disimpulkan karyawan pada perusahaan handtools cukup dapat
menerapkan pekerjaan secara Work Frome home dan tetap produktif dalam
pelaksanaannya Sehingga pada saat karyawan dapat menerapkan Work Frome Home
dengan baik maka secara tidak langsung karyawan tersebut dapat mencapai Work Life

Balance nya juga. Selain itu juga diperoleh bahwa Work Life Balance berpengaruh
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positif terhadap Job Satisfaction. Dapat disimpulkan karyawan pada perusahaan
handtools cukup memiliki kemampuan dapat menerapkan Work Life Balance yang baik
yang mana hal tersebut juga dapat memberikan dampak terhadap Job Satisfaction
karena karyawan dapat menyeimbangkan kehidupan pribadi dengan pekerjaannya. Dan
selain itu juga diperoloeh Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap Organizational
Identification. Hasil menunjukan disaat karyawan merasakan Job Satisfaction yang
diberikan perusahaan maka karyawan tersebut akan merasa sangat diperhatikan oleh
perusahaan sehingga karyawan tersebut merasa terikat dan memiliki tujuan yang sama

dengan perusahaannya.
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