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Abstract 

The purpose of this study is to examine the factors that influence job satisfaction in the 
context of remote work caused by the pandemic, such as work-life balance, work stress 
and employee relations for workers who are in college. This study uses a quantitative 
approach. The method used in this research is a survey method by distributing online 
questionnaires to Parallel Students of the Faculty of Economics and Business, Esa Unggul 
University. The questionnaires collected were 150 respondents and to test the research 
model, this study used SEM Lisrel. The results obtained indicate that work from home has 
a positive effect on job satisfaction and work-life balance but has a negative effect on 
work stress. Further results, work-life balance has a positive effect on job satisfaction, 
but job stress and employee relations do not have a positive effect on job satisfaction. In 
addition, this study succeeded in proving that work-life balance can mediate work from 
home on job satisfaction. However, this study found that job stress was not able to 
mediate work from home on job satisfaction. Work from home is a new breakthrough in 
work that can increase job satisfaction as a work atmosphere today and even in the future 
for workers. 
 

Keywords: Work from Home, Work-life Balance, Job Stress, Employee Relations, Job 
Satisfaction 

 
Abstrak 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengkaji faktor-faktor apa saja yang 
mempengaruhi kepuasan kerja dalam konteks kerja jarak jauh yang disebabkan oleh 
pandemi seperti work-life balance, stres kerja dan employee relations pada pekerja yang 
sedang berkuliah. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Metode yang 
digunakan dalam penelitian adalah metode survey dengan cara menyebarkan kuesioner 
secara online kepada Mahasiswa Paralel Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Esa 
Unggul. Kuesioner yang terkumpul sebanyak 150 responden dan untuk menguji model 
penelitian, studi ini menggunakan SEM Lisrel. Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa 
work from home berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan work-life balance 
tetapi berpengaruh negatif terhadap stres kerja. Hasil selanjutnya, work-life balance 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, tetapi stres kerja dan employee relations 
tidak berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Selain itu, penelitian ini berhasil 
membuktikan bahwa work-life balance dapat memediasi work from home terhadap 
kepuasan kerja. Namun penelitian ini menemukan bahwa stres kerja tidak mampu 
memediasi work from home terhadap kepuasan kerja. Work from home merupakan 
terobosan baru dalam bekerja yang dapat meningkatkan kepuasan kerja sebagai suasana 
kerja saat ini bahkan di masa yang akan datang bagi pekerja. 
 

Kata kunci: Work from Home, Work-life Balance, Stres Kerja, Employee Relations, 
Kepuasan Kerja 
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PENDAHULUAN 
Munculnya COVID-19 (Corona Virus Disease) pada awal tahun 2020 

menyebabkan berbagai perubahan tatanan kehidupan dalam waktu yang singkat. 
Kebijakan telecommuting, kerja jarak jauh, atau yang lebih sering disebut dengan 
work from home merupakan salah satu perubahan yang diakibatkan oleh pandemi 
COVID-19 (Kramer & Kramer, 2020). World Health Organization (WHO) 
menyarankan pemerintah dan perusahaan di seluruh dunia untuk menerapkan 
sistem work from home (bekerja dari rumah) sebagai cara kerja baru dalam 
mencegah terjadinya penyebaran virus yang sangat pesat sekaligus menjadi solusi 
supaya pekerjaan tetap dapat dilakukan seperti biasa walaupun dari rumah, dan 
sudah banyak berbagai perusahaan swasta maupun perusahaan negara di Indonesia 
sudah melakukan work from home sesuai dengan konsep kerja jarak jauh supaya 
dapat bekerja dengan rasa aman (Irawanto et al., 2021). Menurut Neirotti et al. 
(2013) dan Martino & Wirth (1990) konsep kerja jarak jauh berkembang pada awal 
tahun 1990-an yang merupakan permintaan perusahaan untuk pengaturan kerja 
jarak jauh. Menanggapi pesatnya perkembangan TIK (Teknologi Informasi dan 
Komunikasi) dan krisis pandemi pada saat ini, Bentley et al. (2016) menyarankan 
bahwa kerja jarak jauh harus diperkenalkan kembali. 

 Fedáková & Ištoňová (2017) mengatakan sudah banyak perusahaan yang 
mulai menawarkan cara kerja yang baru untuk merespon inovasi kerja jarak jauh 
secara efektif, baik dari segi pekerjaan maupun pribadi kehidupan para karyawan. 
Tidak hanya cara bekerja perusahaan saja yang berubah, tetapi juga hubungan 
karyawan sangat dipengaruhi oleh perubahan ini (Bulińska-Stangrecka & 
Bagieńska, 2021). Namun dalam pelaksanaannya, work from home masih 
menimbulkan berbagai permasalahan (Andriyana & Supriansyah, 2021). Masa 
pandemi ini membuat bekerja dari rumah tidak bisa dihindari oleh berbagai 
perusahaan, tetapi di sisi lain kepuasan kerja juga sangat penting. Keharusan 
untuk menerapkan work from home dalam jangka waktu yang panjang bahkan 
jangka waktu yang tidak menentu pasti akan mengganggu work-life balance, 
mengubah cara karyawan dalam berinterkasi dengan atasan ataupun dengan 
karyawan lainnya terkait dengan pekerjaan dan dapat menyebabkan stres kerja. 
Dimana masalah-masalah itu akan mengakibatkan menurunnya tingkat kepuasan 
kerja karyawan. Namun perusahaan harus bisa mempertimbangkan kembali dalam 
mengambil keputusan apakah akan tetap menerapkan kebijakan bekerja dari 
rumah (work from home) atau kembali bekerja seperti biasa di kantor dengan 
mengikuti protokol kesehatan yang ketat atau bahkan melakukan kombinasi antara 
work from office (WFO) dan work from home (WFH) supaya tidak menurunkan 
tingkat kepuasan kerja karyawan. 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kemungkinan bekerja dari rumah 
(work from home) dianggap sebagai salah satu upaya untuk meningkatkan 
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan (work-life balance) karyawan 
karena kebijakan work from home dapat memberikan kesempatan untuk 
mengurus anggota keluarga (Johnson et al., 2007; Ammons & Markham, 2004). 
Azarbouyeh & Naini (2014); Kazekami (2020); dan Ellis & Webster (1998) 
mengatakan bahwa kebijakan work from home efektif untuk meningkatkan 
kualitas hidup, kebahagiaan karyawan, kepuasan kerja, dan keterbukaan terhadap 
kreativitas yang akan melahirkan inovasi. Work from home juga bermanfaat untuk 
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meningkatkan kinerja karyawan, mengurangi ketidakseimbangan antara pekerjaan 
dan keluarga, mengurangi tingkat stres, dan mengurangi niat berpindah kerja 
(Kossek et al., 2006; Fonner & Roloff, 2010; Coenen & Kok, 2014; Anderson et al., 
2015; dan Contreras et al., 2020). Manfaat dari kerja jarak jauh bisa dibuktikan 
jika karyawan memperoleh dukungan manajerial, dukungan dari rekan kerja, dan 
dukungan teknologi (Irawanto et al., 2021). Contreras et al. (2020) berpendapat 
work from home merupakan salah satu kebijakan yang bisa membantu untuk 
mengurangi dampak negatif yang timbul dari isolasi sosial dan mengurangi konflik 
work-family dan keseimbangan kehidupan kerja. Namun menurut riset yang 
dilakukan Martin & MacDonnell (2012) kerja jarak jauh memiliki resiko yang perlu 
dipertimbangkan karena dapat menimbulkan permasalahan yang mengakibatkan 
pekerja menjadi terabaikan dari pantauan perusahaan dan mengarah pada 
penurunan kinerja dan motivasi. Pendapat lain mengatakan bahwa work from 
home menjadikan pekerja tidak mempunyai batasan yang jelas antara pekerjaan 
dengan kehidupan pribadinya dan akibatnya akan menimbulkan dampak pada work 
overload yang bisa menaikkan tingkat stres kerja, serta mempengaruhi kepuasan 
kerja karyawan (Liu & Lo, 2018).  

Pada beberapa penelitian sebelumnya hanya berfokus pada hubungan antara 
work from home terhadap kepuasan kerja (e.g. Vega et al., 2015; Irawanto et al., 
2021; Anderson et al., 2015; Kossek et al., 2006; Coenen & Kok, 2014; Contreras 
et al., 2020; dan Fonner & Roloff, 2010),  work from home terhadap work-life 
balance (e.g. Ellis & Webster, 1998; Novianti & Roz, 2020; Fisher et al., 2009; 
Wessels et al., 2019; Irawanto et al., 2021; dan Fedáková & Ištoňová, 2017), work 
from home terhadap stres kerja (e.g. Fonner & Roloff, 2010; Kim et al., 2019; 
Contreras et al., 2020; Gajendran & Harrison, 2007; Azarbouyeh & Naini, 2014; 
Irawanto et al., 2021; dan Gálvez et al., 2020), work-life balance terhadap 
kepuasan kerja (e.g. Jackson & Fransman, 2018; Irawanto et al., 2021), stres kerja 
terhadap kepuasan kerja (e.g. Kim et al., 2019; Irawanto et al., 2021; Hsu et al., 
2019; dan Chao et al., 2015), dan work-life balance yang memediasi work from 
home dengan kepuasan kerja serta stres kerja yang memediasi work from home 
dengan kepuasan kerja (e.g. Roz, 2019; Kim et al., 2019; dan Irawanto et al., 
2021). Namun demikian, beberapa penelitian terdahulu mengenai work from 
home, work-life balance, stres kerja dan kepuasan kerja sudah banyak dilakukan, 
tetapi yang akan membedakan riset ini dengan riset yang sebelumnya yaitu dengan 
menambahkan variabel employee relations yang akan di hubungkan dengan 
kepuasan kerja (Dimotakis et al., 2010; Bulińska-Stangrecka & Bagieńska, 2021; 
Güçer & Demirdağ, 2014; dan De Massis et al., 2018). Penelitian ini juga akan 
menggunakan teknik proportionate stratified random sampling.  Selain itu, 
penelitian ini dilakukan pada karyawan yang sedang berkuliah di Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Universitas Esa Unggul.  

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka tujuan dari riset ini adalah yang 
pertama untuk menguji work from home, work-life balance, stres kerja, dan 
employee relations terhadap kepuasan kerja, dan yang kedua untuk menyelidiki 
apakah work-life balance dan stres kerja dapat memediasi terhadap hubungan 
work from home dengan kepuasan kerja dalam konteks karyawan yang sedang 
berkuliah di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Esa Unggul. Penelitian ini 
memberikan beberapa manfaat untuk pengguna kebijakan work from home. Para 
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pemimpin perusahaan perlu memperhatikan kepuasan kerja karyawannya selama 
mereka work from home atau bahkan perusahaan bisa tetap menerapkan sistem 
kerja jarak jauh walaupun sudah tidak ada pandemi untuk menjaga kepuasan kerja 
karyawannya. Tidak dapat dipungkiri bahwa bekerja dari rumah dapat 
mengganggu work-life balance, stres kerja, dan employee relation. Selain itu, 
perlu juga untuk memperhatikan beban kerja yang harus diselesaikan, mengingat 
bekerja dalam kondisi jarak jauh memiliki kendala seperti kurangnya dukungan IT 
dan pekerjaan lain yang mengakibatkan penurunan kepuasan kerja. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Work From Home (WFH) 
 Nilles (1997) dan Pérez et al. (2003) mendefinisikan telework adalah 

sebagai pekerjaan yang bisa dilakukan dari berbagai lokasi (seperti rumah) yang 
kemungkinan dapat memudahkan pekerja untuk mengakses aktivitas kerja dengan 
menggunakan teknologi informasi dan komunikasi yang mereka miliki. Pekerjaan 
yang dilakukan sepenuhnya dari rumah dan di mana seorang pekerja jarak jauh 
memiliki perjanjian kerja kepada pemberi pekerjaan didefinisikan sebagai work 
from home (Pérez et al., 2003). Kerja jarak jauh pertama kali dikemukakan pada 
tahun 1970, yang dimana merupakan pilihan lain dalam melakukan pekerjaan dari 
berbagai area yang berbeda seperti rumah, kantor atau tempat lainnya dengan 
menggunakan teknologi (Meel, 2011). Bekerja dari rumah lebih dari sekedar 
perubahan lokasi kerja, karena bisa juga mengubah lingkungan kerja dan 
peralatan yang dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas dan juga berkurangnya 
interaksi dengan karyawan lain (Sardeshmukh et al., 2012). Selanjutnya Wojčák & 
Baráth (2017) mengatakan setelah European Framework Agreement on Telework 
yang ditandatangani pada tahun 2002 menyatakan bahwa kerja jarak jauh suatu 
kegiatan pekerjaan yang memanfaatkan teknologi informasi dimana pekerjaan 
bisa dilakukan seperti biasanya. Menurut Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés (2020) 
kerja jarak jauh memungkinkan pekerja untuk bekerja di rumah yang 
membutuhkan fasilitas teknologi. Working from home atau yang biasa disebut 
bekerja dari rumah, kerja jarak jauh, telecommuting, teleworking, pekerjaan 
rumah, pekerjaan di luar, dan tempat kerja yang fleksibel merupakan sebuah 
aturan kerja di mana karyawan tidak diharuskan untuk bekerja ditempat kerja 
mereka (Bellmann & Hübler, 2021).  

 
Work-Life Balance (WLB) 

Work-life balance dapat diartikan sebagai kepuasan dan kesejahteraan 
karyawan baik di tempat kerja maupun di rumah dengan minimal kemungkinan 
terjadinya role conflict (Clark, 2000). Work-life balance digambarkan oleh 
Greenblatt (2002) sebagai tingkat konflik antara tuntutan pekerjaan dan non-
pekerjaan yang dapat diterima, seringkali terkait dengan pengelolaan kebutuhan 
sumber daya yang bersaing. Aycan (2008) menjelaskan bahwa adanya 
pertambahan jam kerja atau lembur bisa mengurangi waktu pekerja untuk berada 
di rumah, sementara intensitas kerja atau tekanan kerja yang tinggi dapat 
mengakibatkan kecemasan, kelelahan, atau konsekuensi fisiologis merugikan 
lainnya yang mempengaruhi kualitas work-life balance. Selain itu, JyothiSree & 
Jyothi (2012) menggambarkan work-life balance sebagai pencapaian 
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keseimbangan antara keluarga karyawan atau kehidupan pribadi dengan 
kehidupan kerja. Pendapat lain menjelaskan bahwa work-life balance adalah 
upaya karyawan untuk menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan keluarga 
(Daipuria & Kakar, 2013). Selanjutnya Alianto & Anindita (2014) berpendapat 
bahwa work life balance merupakan keseimbangan antara kehidupan dan 
pekerjaan yang dimiliki seorang pekerja baik pria ataupun wanita untuk memenuhi 
tanggung jawab sebagai pekerja terhadap perusahaan dan tanggung jawab dalam 
kehidupan pribadinya, supaya pekerjaan mereka bisa berjalan dengan baik tanpa 
adanya suatu tekanan yang membuat pekerjaan terhambat. Menurut Rumangkit & 
Zuriana (2019) konsep work-life balance didasarkan pada karyawan yang berusaha 
menyeimbangkan kehidupan kerja dan keluarga agar kehidupan karyawan 
sempurna. Work-life balance adalah upaya seseorang untuk membagi waktu 
antara pekerjaan dengan aktivitas di luar pekerjaan sehingga terjadi 
keseimbangan antara keduanya (Wardana et al., 2020). 

 
Stres Kerja 

 Schuler (1982) mengatakan stres kerja dapat diakibatkan oleh adanya 
konflik pada pekerjaan, konflik peran, lingkungan dan kondisi kerja yang tidak 
nyaman. Stres kerja terjadi ketika ada ketidaksesuaian antara kemampuan 
karyawan, kebutuhan karyawan, dan kualifikasi yang dipersyaratkan atau job 
requirements (Frone, 1990). Menurut Pardon et al. (2002), seorang karyawan bisa 
dikategorikan mengalami stres kerja jika stres yang mereka alami melibatkan 
pihak organisasi atau perusahaan tempat mereka bekerja. Sejalan dengan 
Armstrong & Griffin (2004) yang mendefinisikan stres kerja sebagai perasaan 
karyawan tentang sebuah kekerasan, kecemasan, ketegangan, kekhawatiran, 
kelelahan emosional, frustrasi, dan kesulitan yang berhubungan dengan 
pekerjaan. Pendapat lain mendeskripsikan stres kerja sebagai perasaan tertekan 
atau merasakan tekanan yang dihadapi pekerja dalam menjalankan pekerjaannya 
ditandai dengan gejala ketidakstabilan emosi, perasaan yang tidak tenang, 
menyendiri, sulit tidur, cemas, tegang dan gugup namun penyebabnya bukan 
hanya ada di perusahaan, tetapi bisa juga karena adanya masalah rumah tangga 
yang dibawa ke tempat kerja dan masalah pekerjaan yang dibawa pulang juga bisa 
menjadi penyebab stres kerja dan dampak negatif yang ditimbulkan bagi 
perusahaan dan individu (Saputro et al., 2020). Prasetyo et al. (2021) berpendapat 
bahwa stres kerja adalah situasi di mana pekerja berinteraksi dengan karakteristik 
pekerjaan mereka yang berdampak negatif pada perubahan kondisi psikologis atau 
fisik mereka dan kondisi ini disebabkan oleh tugas yang bermasalah, bekerja yang 
melampaui batas, tuntutan hubungan sosial, dan status sosial.  

 
Employee Relations (ER) 

Employee relations adalah untuk menjaga hubungan antara atasan dan 
karyawan lainnya dengan objektivitas tertinggi untuk mencapai tingkat efisiensi 
terbaik, motivasi karyawan menggunakan langkah-langkah pencegahan untuk 
memperbaiki masalah yang berdampak negatif terhadap kondisi kerja (Akuoko et 
al., 2012). Tansel & Gazîoğlu (2014) menjelaskan bahwa hubungan karyawan 
mencakup interaksi serta hubungan baik antara atasan dan karyawan lainnya yang 
pada akhirnya mengarah pada efisiensi yang dapat diterima, kepuasan kerja, 



Pengaruh Work From Home, Work-Life Balance, Stres Kerja, dan Employee 
Relations Terhadap Kepuasan Kerja Pada Pekerja Yang Sedang Berkuliah 

Mela Rosa Damayanti1, Dodi Ria Atmaja 2 
 DOI: https://doi.org/10.54443/sinomika.v1i4.423   

 

788 
SINOMIKA JOURNAL | VOLUME 1 NO.4 (2022) 

https://publish.ojs-indonesia.com/index.php/SINOMIKA 
 

motivasi dan semangat kerja karyawan. Pengertian employee relations mengacu 
pada hubungan positif antara dua atau lebih individu yang terlibat dalam 
hubungan timbal balik dalam dimensi sosial dan otoritas pada konteks perusahaan 
(Asghar et al., 2016). Pendapat lain mengatakan bahwa employee relations 
berkaitan dengan menciptakan lingkungan kerja yang memungkinkan untuk 
hubungan interpersonal yang menyenangkan dalam perusahaan yang mengarah 
pada promosi yang efektif dari tujuan perusahaan dan employee relations yang 
efektif menempatkan nilai tinggi pada elemen manusia dalam perusahaan, yang 
menghasilkan keterlibatan karyawan yang lebih tinggi, motivasi dan peningkatan 
produktivitas (Arimie & Oronsaye, 2020). Hubungan baik antara karyawan dengan 
atasan ataupun antara karyawan dengan rekan kerja lainnya merupakan prediktor 
untuk pertumbuhan bisnis, kesuksesan, dan kepuasan kerja bahkan telah terbukti 
bahwa dengan memiliki teman di tempat kerja dapat menghasilkan manfaat tidak 
hanya bagi karyawan itu sendiri melainkan bagi perusahaan juga (Staniec, 2021). 
Oleh karena itu menurut He et al. (2021), employee relations yang harmonis 
dalam suatu perusahaan dapat membantu untuk menghasilkan karyawan yang 
berdedikasi. 

 
Kepuasan Kerja 

 Locke (1969) mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai sesuatu yang 
menyenangkan atau keadaan emosional karyawan yang positif terhadap 
pengalaman kerja mereka ketika mereka menyamakan dengan harapannya. 
Kepuasan kerja merupakan sebuah hubungan antara apa yang ditawarkan oleh 
pemberi kerja dengan apa yang diharapkan seorang karyawan dari pekerjaannya 
(Locke, 1970; Lund, 2003). Selanjutnya, Dimec et al. (2008) mengungkapkan 
bahwa individu yang bekerja di lingkungan di mana mereka merasa baik, dihormati 
dan dihargai juga akan lebih puas dengan pekerjaannya. Sikap positif terhadap 
pekerjaan menunjukkan kepuasan kerja, sikap negatif menunjukkan 
ketidakpuasan (Aziri, 2011). Maheshkumar & Jayaraman (2013) mengartikan 
kepuasan kerja sebagai sikap karyawan terhadap pekerjaan mereka, penghargaan 
organisasi, lingkungan sosial, organisasi, dan fisik di mana pekerjaan dilakukan. 
Menurut Mincu (2015) kepuasan kerja adalah pola pikir positif individu yang 
tercermin dalam pendapat karyawan tentang pekerjaan atau suasana di tempat 
kerja. Anggapan lain menyebutkan bahwa karyawan yang merasa sangat puas 
terhadap pekerjaannya akan cenderung terimplikasi terhadap kegiatan 
perusahaan yang  melebihi uraian pekerjaan serta peran mereka, dan dapat 
menurunkan tingkat beban kerja serta tingkat stres dalam perusahaan, berbanding 
terbalik bila karyawan tidak merasa cukup di pekerjaannya akan cenderung 
menentang kepemimpinan dan bahkan sampai terlibat dalam berbagai perilaku 
kontraproduktif (Sidabutar et al., 2020). 
 
Hubungan Antar Variabel 
Hubungan Work From Home (WFH), Work-Life Balance (WLB), Stres Kerja dan 
Kepuasan Kerja 

Baruch (2001) dan Chung (2018) berpendapat bahwa ide utama dari work 
from home disarankan oleh beberapa ahli menggunakan konsep kerja jarak jauh. 
Selanjutnya Nakrošienė et al. (2019) menyatakan bahwa keuntungan melakukan 
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work from home yaitu dapat melakukan pekerjaan dari rumah menggunakan 
waktu yang fleksibel dan dengan tempat kerja yang bisa disesuaikan, dapat 
mengakses data-data perusahaan terkait pekerjaan dari rumah dan juga 
keuntungan dari work from home yaitu dapat merawat anggota keluarga jika 
sedang ada yang sakit. Schieman & Glavin (2017) dan Kim et al. (2019) 
berpendapat  work from home dapat dikatakan seperti pedang bermata dua 
dikarenakan bisa berdampak pada work-life balance, kesejahteraan, dan 
kepuasan kerja karyawan. Banyak ilmuwan seperti Ellis & Webster (1998); Fisher 
et al. (2009); Fedáková & Ištoňová (2017); Wessels et al. (2019); dan Novianti & 
Roz (2020) menjelaskan kerja jarak jauh atau work from home dapat berkontribusi 
pada work–life balance dengan cara yang positif dan negatif. Tingkat stres yang 
lebih tinggi dihasilkan karena work from home (Gajendran & Harrison, 2007; 
Fonner & Roloff, 2010; Contreras et al., 2020; dan Gálvez et al., 2020) namun 
berbeda menurut Kim et al. (2019) dan Azarbouyeh & Naini (2014) work from home 
bisa mengurangi stres karena waktu kerja yang lebih fleksibel. 

 Contreras et al. (2020); Vega et al. (2015); Kossek et al. (2006); Coenen & 
Kok (2014); Fonner & Roloff (2010); dan Anderson et al. (2015) menemukan 
beberapa hasil dari work from home yaitu meningkatnya kinerja dan kepuasan 
kerja karyawan, keinginan untuk resign lebih rendah, dan berkurangnya tingkat 
stres. Work from home dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Cohen & 
Liani, 2009; Coenen & Kok, 2014; Chung, 2018; dan Contreras et al., 2020). Namun 
pada penelitian Irawanto et al. (2021) menunjukan work from home memiliki 
dampak positif signifikan pada kepuasan kerja, work from home  berdampak 
negatif dan signifikan pada work life balance dan work from home memiliki 
dampak negatif, dan signifikan terhadap stres kerja. Dengan demikian, work from 
home dihipotesiskan sebagai berikut: 
H1: WFH berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 
H2: WFH berpengaruh positif terhadap WLB. 
H3: WFH berpengaruh negatif terhadap stres kerja. 
 
Hubungan Work-Life Balance (WLB) dan Kepuasan Kerja 

Menurut Irawanto et al. (2021) konsep work–life balance didasarkan pada 
pikiran bahwa kehidupan pribadi dan pekerjaan saling melengkapi untuk 
menyempurnakan kehidupan seseorang. Karyawan wanita dan pria fleksibel dalam 
bekerja dengan berbagai cara sehingga menghasilkan kesejahteraan dan work-life 
balance (Chung & Lippe, 2020; López-Igual & Rodríguez-Modroño, 2020). Irawanto 
et al. (2021) berpendapat bahwa work-life balance dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan baik secara positif ataupun negatif. Konrad & Mangel (2000) dan Cohen 
& Liani (2009) berpendapat bahwa rendahnya produktivitas dan penurunan kinerja 
seseorang bagi suatu perusahaan adalah dampak dari ketidakseimbangan antara 
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Seseorang akan merasakan stres jika 
kekurangan sumber pendapatan untuk mencukupi kebutuhan terkait pekerjaan 
dan keluarga (Irawanto et al., 2021). 

 Jackson & Fransman (2018) dan Irawanto et al. (2021) membuktikan bahwa 
work–life balance berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Oleh 
karena itu, work–life balance dihipotesiskan sebagai berikut: 
H4: WLB berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 
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Hubungan Stres Kerja dan Kepuasan Kerja 
 Irawanto et al. (2021) mengatakan kondisi yang bisa mempengaruhi emosi, 

pikiran, dan bahkan proses berpikir yaitu stres kerja. Irawanto et al. (2021) juga 
mengatakan bahwa antara sumber pendapatan dengan tuntutan kerja terjadi 
kesenjangan dan dapat menyebabkan stres yang membuat seseorang merasa tidak 
puas. Menurut Kim et al. (2019) berpendapat bahwa dalam situasi saat ini di masa 
pandemi, stres kerja dapat menyebabkan tugas yang tidak jelas, terlalu banyak 
bekerja, konflik peran, dan tekanan waktu saat work from home yang bisa 
menurunkan kepuasan kerja. 

Stres kerja merupakan salah satu perkiraan yang bisa mempengaruhi 
kepuasan kerja dan memiliki dampak secara signifikan (Hsu et al., 2019). 
Selanjutnya pada penelitian Chao et al. (2015) dan Irawanto et al. (2021) 
menemukan hasil yang berbeda yaitu stres kerja berpengaruh negatif signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan pernyataan tersebut, maka stres kerja 
dihipotesiskan sebagai berikut: 
H5: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. 
 
Hubungan Employee Relations (ER) dan Kepuasan Kerja 

Employee relations positif di tempat kerja ditandai dengan interaksi yang 
berkualitas tinggi antara karyawan, atasan dan rasa komunitas dalam suatu 
perusahaan akan meningkatkan kepuasan kerja (De Massis et al., 2018). Menurut 
statistik Abun et al. (2018) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja karyawan 
bertambah hampir 50% ketika mereka membangun hubungan dekat di tempat 
bekerja. Dimotakis et al. (2010) berpendapat bahwa interaksi sosial memiliki 
peran penting dalam membentuk kepuasan kerja. Hubungan baik antara karyawan 
dengan karyawan lainnya dan dengan atasan merupakan prediktor untuk 
pertumbuhan bisnis, kesuksesan dan kepuasan kerja (Staniec, 2021). Penelitian 
menurut Xesha et al. (2014); Abun et al. (2018); dan Frenkel et al. (2013) 
mengkonfirmasi bahwa hubungan antara karyawan dengan atasan dan karyawan 
dengan rekan kerja lainnya dapat berdampak pada kepuasan kerja dan 
pertumbuhan bisnis perusahaan. Mengacu pada teori EST (expectation states 
theory), Bulińska-Stangrecka & Bagieńska (2021) memprediksi bahwa employee 
relations sebagai bagian dari lingkungan kerja yang sejahtera yang akan 
meningkatkan kepuasan kerja dan mengasumsikan bahwa adanya hubungan antara 
employee relations dengan kepuasan kerja.  

Hasil penelitian Güçer & Demirdağ (2014); Dimotakis et al. (2010); dan 
Bulińska-Stangrecka & Bagieńska (2021) menemukan bahwa employee relations 
yang positif berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja. Hasil yang sama dengan 
penelitian Sias (2005) yang menunjukkan bahwa kualitas hubungan antara atasan 
dan rekan kerja berpengaruh positif dengan kepuasan kerja dan komitmen 
terhadap perusahaan. Maka dapat dipostulasikan sebagai berikut: 
H6: Employee relations berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 
 
Hubungan Work-Life Balance (WLB),  Stres Kerja, Work From Home (WFH) dan 
Kepuasan Kerja 

Menurut Virick et al. (2010) banyak yang menyebutkan bahwa peningkatan 
kepuasan kerja adalah keuntungan dari kerja jarak jauh. Kepuasan kerja 
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menggambarkan keadaan sentimental seseorang disaat mereka merasakan sesuatu 
yang luar biasa menyenangkan dan bermanfaat karena hasil evaluasi kerja atau 
wawasan kerja (Irawanto et al., 2021). Clark (1996) berpendapat bahwa para 
karyawan akan merasa puas dikarenakan teknologi yang dapat membantu dan 
memfasilitasi penyelesaian pekerjaan mereka. Oosthuizen et al. (2019) 
berpendapat hubungan yang positif dalam work from home dan work life balance 
dapat menaikkan tingkat kepuasan kerja karyawan, dan sebaliknya, jika hubungan 
yang negatif dalam work from home dan work life balance akan menurunkan 
kepuasan kerja karyawan.  Ketika perusahaan melaksanakan kerja jarak jauh atau 
work from home, maka mereka akan berusaha menemukan cara baru untuk 
mengatur pekerjaan yang lebih mendukung supaya dapat meningkatkan work–life 
balance para karyawannya (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020). Menurut Ellis 
& Webster (1998) kepuasan kerja salah satu kemungkinan yang menjadi penentu 
terciptanya inovasi sebagai hasil work from home. Hal ini dilakukan untuk 
menaikkan tingkat kepuasan kerja karyawan ketika work from home dan memiliki 
berbagai macam efek campuran pada work-life balance, kesejahteraan, 
kepuasan, dan hasil terkait stres (Roz, 2019; Kim et al., 2019).  

Penelitian menurut Fonner & Roloff (2010) dan Irawanto et al. (2021) 
membuktikan bahwa stres kerja dan work-life balance dapat memediasi pengaruh 
work from home terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan asumsi tersebut, maka 
diusulkan hipotesis sebagai berikut: 
H7: WLB memediasi hubungan antara WFH dan kepuasan kerja. 
H8: Stres kerja memediasi hubungan antara WFH dan kepuasan kerja. 

 
Berdasarkan hipotesis yang dikemukakan di atas, maka diperoleh model 

penelitian sebagai berikut: 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

METODE 

Metode survey adalah metode yang dilakukan pada penelitian ini yang 
menggunakan alat ukur berupa kuesioner yang dibagikan secara online dengan 
google form. Pengukuran kuesioner menggunakan skala Likert dengan poin satu 
sampai empat yang dimana poin satu untuk menyatakan bahwa responden sangat 
tidak setuju (STS), poin dua jika responden tidak setuju (TS) dengan pernyataan, 
poin tiga menyatakan bahwa responden setuju (S), dan poin empat menyatakan 
jika responden sangat setuju (SS) dengan pernyataan. Variabel work from home 
diadopsi dari Bao et al. (2020); Madero Gómez et al. (2020); dan Susilo (2020) 
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yang terdiri dari tujuh item pernyataan. Variabel work-life balance memakai 
pengukuran dari Putri & Amran (2021) meliputi tujuh enam pernyataan. Kemudian 
variabel stres kerja mengadopsi dari Irawanto et al. (2021) dengan lima item 
pernyataan. Variabel employee relations diukur menggunakan skala yang 
dikembangkan oleh Bulińska-Stangrecka & Bagieńska (2020) dengan enam item 
pernyataan. Untuk variabel kepuasan kerja menggunakan skala dari Yu & Wu 
(2021); Susilo (2020) meliputi lima item pernyataan. Sehingga, total pengukuran 
terdiri atas tiga puluh pernyataan yang dapat dilihat pada lampiran dua serta 
kuesioner dapat dilihat pada lampiran tiga. 

Populasi penelitian ini merupakan karyawan yang sedang berkuliah di 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Esa Unggul dengan jenjang pendidikan S-
1 angkatan 2017 - 2021 yang berjumlah 1.582 orang. Proportionate Stratified 
Random Sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang akan digunakan pada 
penilitian ini. Teknik ini digunakan karena terdapat lima tingkatan (berstrata) 
yaitu 2017, 2018, 2019, 2020, dan 2021 sehingga dari masing-masing tingkatan 
diambil beberapa sampel yang dianggap dapat mewakili dalam penelitian. 
Berdasarkan ketentuan penggunaan analisis SEM Lisrel, jumlah sampel penelitian 
adalah 5 sampai 10 kali dari jumlah pernyataan pada kuesioner (Hair et al., 2014). 
Maka sampel yang dibutuhkan dalam penelitian adalah (30 x 5) 150 responden 
dengan masing-masing sampel untuk tingkatan kelas harus proposional sesuai 
dengan populasi. Untuk menghindari kesalahan dalam mengambil sampel maka 
penelitian ini memiliki kriteria responden, yaitu aktif sebagai mahasiswa/i kelas 
pararel Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Esa Unggul angkatan 2017-2021 
dengan jenjang pendidikan S-1 dan pernah melakukan work from home dalam satu 
tahun terakhir. 

Tabel 1. Jumlah Sampel 
 

Angkatan Jumlah Populasi Jumlah Sampel 

Angkatan 2017 85 85/1.582 x 150 = 8 = 8 

Angkatan 2018 360 360/1.582 x 150 = 34,1 = 34 

Angkatan 2019 369 369/1.582 x 150 = 34,9 = 35 

Angkatan 2020 269 269/1.582 x 150 = 25,5 = 26 

Angkatan 2021 499 499/1.582 x 150 = 47,3 = 47 

Jumlah 1.582 150 

 
Penyebaran kuesioner awal (pretest) akan diberikan kepada 30 responden 

untuk menguji valid dan reliabel instrumen data dengan menggunakan software 
SPSS. Untuk uji validitas pada riset ini menggunakan analisis faktor yaitu dengan 
melihat nilai yang tertera pada Kaiser-Msyer-Olkin (KMO) dan Measures of 
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Sampling Adequacy (MSA). Nilai KMO dan MSA yang dapat diterima yaitu lebih dari 
0,5. Untuk uji reliabilitas mengunakan pengukuran Cronbach’s Alpha, jika nilai 
Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6 maka dinyatakan reliabel. Pada penelitian 
ini, untuk mengolah serta menganalisis data menggunakan Structural Equation 
Model (SEM) Lisrel (Indrawati et al., 2020).  

Berdasarkan hasil pengolahan data pre-test yang sudah dilakukan pada 30 
responden, peneliti melakukan analisis faktor untuk uji validitas dan reabilitas 
dengan software SPSS sehingga menemukan hasil untuk variabel Stres Kerja, 
variabel Employee Relations dan variabel Kepuasan Kerja seluruhnya pernyataan 
dinyatakan valid. Sedangkan pada variabel Work From Home dari 7 pernyataan 
hanya 6 pernyataan yang dinyatakan valid, dan untuk variabel Work-Life Balance 
dari 7 pernyataan hanya 5 yang dinyatakan valid. Dengan demikian dari pre-test 
tersebut didapatkan 27 pernyataan yang valid dari 30 pernyataan kuesioner. Oleh 
karena itu, maka peneliti membutuhkan jumlah minimal sampel penelitian 
sebanyak 135 orang (5x jumlah pertanyaan). Namun, peneliti tetap menyebar 
jumlah total kuesioner kepada 150 responden, sehingga didapatkan total 
keseluruhan responden sebanyak 150 orang. 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini memilih karyawan yang sedang berkuliah di Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Universitas Esa Unggul sebagai subjek penelitian. Berdasarkan 
penyebaran kuisioner yang dilakukan secara online melalui google form, data yang 
terkumpul sebanyak 150 responden, dengan 24% atau 36 responden pria dan 76% 
atau 114 responden wanita. Kemudian, 129 orang bekerja sebagai pegawai swasta, 
15 orang sebagai wiraswasta, 4 orang bekerja sebagai pegawai negeri, dan sisanya 
2 orang sebagai pekerja di BUMN. Jabatan yang paling mendominasi dalam 
penelitian ini yaitu sebagai staf sebanyak 126 orang atau sekitar 84%. Selanjutnya, 
mayoritas responden riset ini berada pada rentang usia 20-25 tahun sebanyak 126 
orang atau 84%. Berikutnya, dari 150 responden yang tersebar di Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Universitas Esa Unggul, 47 orang merupakan angkatan 2021, 26 orang 
angkatan 2020, 35 orang lainnya angkatan 2019, 34 orang angkatan 2018, dan 8 
orang terakhir adalah angkatan 2017. Selanjutnya, responden penelitian ini lebih 
di dominasi oleh responden dengan status belum menikah yaitu sebanyak 140 
orang atau sekitar 93%. Sehubungan dengan work from home, sebanyak 127 orang 
atau sekitar 85% dalam satu tahun terakhir ini melakukan sistem work from home 
1-3 kali dalam satu minggu dan sisanya sebanyak 23 orang atau sekitar 15% 
melakukan work from home hampir setiap hari. Data hasil analisis demografi 
responden selengkapnya ada pada lampiran 4. 

Berdasarkan hasil uji validitas dan reabilitas konstruk yang secara lengkap 
dilampirkan pada lampiran 5. Indikator ketiga dan kelima pada kepuasan kerja 
(KK3) memiliki nilai loading factor 0,35 (<0,50) dan 0,48 (<0,50). Selanjutnya, 
untuk nilai construct reability (CR) pada variabel work from home tercatat 
sebesar 0,76, pada variabel work-life balance sebesar 0,90, stres kerja sebesar 
0,87, employee relations sebesar 0,88, dan pada variabel kepuasan kerja sebesar 
0,72 (construct reliabiity ≥ 0,60). Sedangkan, untuk nilai variance extracted (VE) 
pada work from home 0.34 (<0,50), pada work-life balance tercatat sebesar 0,65, 
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stres kerja sebesar 0,57, employee relations sebesar 0,55, dan kepuasan kerja 
sebesar 0,35 (<0,50).  

Berikutnya, berdasarkan hasil uji struktural dengan melihat nilai R2 yang ada 
pada tiap persamaan diperoleh beberapa hasil. Hasil pertama, variabel work-life 
balance (WLB) dipengaruhi work from home (WFH) mendapatkan nilai R2 0,47 atau 
dapat diartikan sebesar 47% variabel work-life balance (WLB) dapat dijelaskan 
oleh variabel work from home (WFH). Sementara itu, 53% variabel work-life 
balance (WLB) dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam riset 
ini. Hasil yang kedua, nilai R2 dari variabel stres kerja (SK) yang dipengaruhi oleh 
variabel work from home (WFH) adalah 0,18 atau sebesar 18% variabel work from 
home (WFH) mampu menjelaskan variabel stres kerja (SK). Begitu juga sebaliknya, 
sebanyak 82% variabel stres kerja (SK) dapat dijelaskan dengan lebih baik oleh 
variabel lain yang tidak ada di dalam riset ini. Hasil ketiga, variabel kepuasan 
kerja (KK) dipengaruhi secara bersama-sama oleh variabel work-life balance 
(WLB), stres kerja (SK), work from home (WFH), dan employee relations (ER) 
dengan nilai R2 0,73 atau sebesar 73% variabel kepuasan kerja (KK) mampu 
dijelaskan oleh variabel work-life balance (WLB), stres kerja (SK), work from 
home (WFH), dan employee relations (ER). Sedangkan sisanya sebanyak 27% 
variabel kepuasan kerja (KK) dapat dijelaskan oleh variabel lain.  

Pada uji kesesuaian model, hasil analisa  sebagian besar pengujian 
menunjukan good fit diantaranya Chi square, ECVI, AIC, CAIC, dan Fit Index. 
Tetapi ada yang menunjukan marginal fit yaitu pada nilai Critcal N dan Goodness 
of Fit yang dapat dilihat pada lampiran 5. Berikut hasil penelitian yang 
digambarkan dalam diagram T-Value sebagai berikut: 

 

 
 

Gambar 2. Path Diagram T-Value 
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Berdasarkan hasil Path Diagram T-Value pada gambar diatas, maka dapat 
disajikan pengujian hipotesis model penelitian sebagai berikut: 

Analisa Peran Variabel Mediasi 
Hasil riset ini menunjukkan bahwa work-life balance (WLB) berhasil 

memediasi secara parsial hubungan work from home (WFH) dengan kepuasan kerja 
(KK), karena work from home (WFH) dapat berpengaruh pada work-life balance 
(WLB) begitu juga dengan work-life balance (WLB) dapat berpengaruh pada 
kepuasan kerja (KK). Hasil selanjutnya menyatakan jika stres kerja (SK) tidak 
dapat memediasi secara parsial hubungan work from home (WFH) dengan 
kepuasan kerja (KK) dikarenakan tidak ditemukannya pengaruh antara stres kerja 
terhadap kepuasan kerja dengan nilai t-value 1,42. 

 

Tabel 2. Uji Hipotesis Model Penelitian 

 
Hipotesis Pernyataan 

Hipotesis 
  Nilai  T-Value Keterangan 

H1 

Work from home (WFH) 
berpengaruh positif 
terhadap kepuasan 
kerja (KK). 

4,47 
Data mendukung 
hipotesis 

H2 

Work from home (WFH) 
berpengaruh positif 
terhadap work-life 
balance (WLB). 

7,31 
Data mendukung 
hipotesis 

H3 

Work from home (WFH) 
berpengaruh negatif 
terhadap stres kerja 
(SK). 

-4,33 
Data mendukung 
hipotesis 

H4 

Work-life balance 
(WLB) berpengaruh 
positif terhadap 
kepuasan kerja (KK). 

2,08 
Data mendukung 
hipotesis 

H5 

Stres kerja (SK) 
berpengaruh negatif 
terhadap kepuasan 
kerja (KK). 

1,42 
Data tidak 
mendukung 
hipotesis 

H6 

Employee relations (ER) 
berpengaruh positif 
terhadap kepuasan 
kerja (KK). 

-1,26 
Data tidak 
mendukung 
hipotesis 

H7 

Work-life balance 
(WLB) memediasi 
hubungan antara work 
from home (WFH) dan 
kepuasan kerja (KK). 

Data mendukung hipotesis 

H8 

Stres kerja (SK) 
memediasi hubungan 
antara work from home 
(WFH) dan kepuasan 
kerja (KK). 

Data tidak mendukung hipotesis 
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Berdasarkan hasil olah data pada tabel diatas, terdapat beberapa variabel 
memiliki nilai T-Value diatas 1,96 maka data dalam penelitian ini dinyatakan 
mendukung sebagian hipotesis penelitian yang diajukan. Analisis SEM dalam 
penelitian ini secara lengkap terlampir pada lampiran 5. 

 
Diskusi 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apa saja faktor-faktor yang bisa 
mempengaruhi kepuasan kerja seperti, work from home, work-life balance, stres 
kerja, serta employee relations dalam masa pandemi pada satu tahun belakangan 
ini pada pekerja yang sedang berkuliah. Pada Juni 2021, Indonesia memecahkan 
rekor tertinggi penambahan kasus baru dan merupakan yang tertinggi kedua pada 
kasus kematian. Oleh sebab itu, untuk mencegah penyebaran Covid-19, 
pemerintah memunculkan kebijakan PPKM yang lebih ketat, dimana salah satu 
kebijakan tersebut membuat keadaan mau tidak mau untuk tetap melakukan work 
from home. Pada studi ini diperoleh beberapa hasil dari setiap pengujian 
hipotesis. Pertama, riset ini menemukan bahwa terdapat adanya pengaruh positif 
work from home terhadap kepuasan kerja. Hasil riset ini sesuai dengan penelitian 
Kazekami (2020) bahwa bekerja dari jarak jauh dapat meningkatkan kebahagian 
sehingga kepuasan karyawan juga meningkat.  

Kebijakan work from home dalam satu tahun terakhir ini bisa meningkatkan 
kepuasan para pekerja yang sedang berkuliah karena mereka merasa puas bisa 
melakukan pekerjaan dirumah tanpa mempertaruhkan keselamatan diri dari virus 
Covid-19, masih bisa bekerja walaupun dari rumah disaat kondisi ekonomi 
menurun dan disaat banyak orang yang di PHK selama pandemi Covid-19, dapat 
dengan mudah berkomunikasi tentang pekerjaan dengan rekan kerja atau atasan 
walaupun dari jarak jauh, dan dapat menggunakan teknologi internet untuk 
melakukan pekerjaan semaksimal mungkin selama bekerja dari rumah. Studi ini 
berhasil membuktikan bahwa adanya pengaruh positif signifikan antara work from 
home terhadap kepuasan kerja dan sama dengan hasil studi sebelumnya (Cohen & 
Liani, 2009; Coenen & Kok, 2014; Chung, 2018; Rahman, 2019; dan Contreras et 
al., 2020). 

Temuan kedua menegaskan bahwa adanya pengaruh positif antara work from 
home terhadap work-life balance. Dikarenakan pekerja yang sedang berkuliah 
dapat membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karena sudah 
terbiasa dengan jam kerja yang fleksibel. Menciptakan batasan antara pekerjaan 
dan kehidupan pribadi untuk menciptakan kondisi work-life balance sudah 
menjadi hal yang mudah dalam masa work from home dalam satu tahun terakhir 
ini meskipun dalam kebijakan pembatasan yang ketat dikarenakan pada bulan juni 
2021 merupakan situasi pandemi yang sangat tinggi. Kebijakan work from home 
bisa meningkatkan work-life balance karena mereka merasa sangat puas bisa 
menjalani peran mereka dengan baik seperti karyawan dapat lebih dekat dengan 
keluarga maupun lingkungan sekitar dan juga bisa menjalankan peran sebagai 
mahasiswa dengan baik sehingga life balance terpenuhi. Work from home dapat 
tercapai saat pekerja memiliki produktifitas kerja yang sangat baik sehingga 
mereka bisa membagi-bagi waktu sesuai dengan bagiannya masing-masing.  

Sama hal nya dengan yang dikatakan Nakrošienė et al. (2019) bahwa ada 
beberapa keuntungan dalam melakukan work from home yaitu bisa mengatur 
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waktu yang tepat baik dalam pekerjaan maupun kehidupan pribadi lainnya, bisa 
mengakses data-data perusahaan dari rumah, bisa menentukan sendiri tempat 
untuk bekerja, dan juga keuntungan dari work from home yaitu dapat merawat 
anggota keluarga jika sedang ada yang sakit. Temuan dalam riset ini sejalan 
dengan beberapa riset sebelumnya yang mengungkapkan bahwa work from home 
memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap work-life balance (Ellis & 
Webster, 1998; Fisher et al., 2009; Fedáková & Ištoňová, 2017; Gądecki et al., 
2018; dan Iheriohanma et al., 2020). 

Hasil penelitian selanjutnya yaitu work from home atau bekerja dari rumah 
berpengaruh negatif terhadap stres kerja. Pada awal pandemi tahun 2020, para 
pekerja masih mencoba untuk beradaptasi dengan kebijakan work from home 
yang di mana belum bisa mengatur waktu yang tepat untuk bekerja, tidak bisa 
bertemu langsung dengan rekan kerja, kesulitan dalam mengakses data-data 
perusahaan yang diperlukan karena belum adanya fasilitas dari perusahaan, atau 
kemungkinan lainnya yang mengakibatkan meningkatnya stres kerja. Namun 
dalam satu tahun terakhir, berarti para pekerja sudah mampu untuk 
mengendalikan stres kerja mereka sehingga stres kerja menurun dan produktifitas 
kerja bertambah. Selama work from home, pekerja yang sedang berkuliah tidak 
merasa kesusahan dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. Hasil studi ini tidak 
sesuai dengan hasil menurut Gajendran & Harrison (2007); Fonner & Roloff  (2010); 
Contreras et al. (2020); dan Gálvez et al. (2020) yang mengatakan bahwa work 
from home akan menghasilkan tingkat stres yang lebih tinggi. Namun hasil 
penelitian ini sesuai dengan Azarbouyeh & Naini (2014); Kim et al. (2019); dan 
Irawanto et al. (2021) bahwa work from home bisa mengurangi stres karena waktu 
kerja yang lebih fleksibel.  

Temuan selanjutnya berhasil membuktikan bahwa terdapat adanya pengaruh 
yang positif antara work-life balance terhadap kepuasan kerja. Pekerja yang 
sedang berkuliah mempunyai waktu yang fleksibel dan mempunyai cara tersendiri 
dalam menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka sehingga akan 
menaikkan tingkat kepuasan kerja. Dengan adanya sistem work life balance yang 
baik, dimana pekerja yang sedang berkuliah bisa memisahkan yang mana menjadi 
kepentingan kerja dengan kepentingan pribadi dapat menekan stres kerja yang 
diterima ketika bekerja dari rumah sehingga bisa meningkatkan kepuasan kerja. 
Work life balance membuat pekerja merasa bebas untuk menyeimbangkan antara 
pekerjaan dengan kewajiban yang lain semacam keluarga, kegemaran, 
perkuliahan atau lain sebagainya, sehingga tidak hanya berfokus pada pekerjaan. 
Hasil tersebut serupa dengan hasil penelitian Haar et al. (2014); Jackson & 
Fransman (2018); Anggraeni & Mulyana (2021); Irawanto et al. (2021) dan Gustina 
(2022) membuktikan adanya pengaruh positif antara work–life balance terhadap 
kepuasan kerja. 

Namun hasil pada studi ini tidak berhasil membuktikan bahwa stres kerja 
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Menurut Kim et al. (2019) stres 
kerja pada situasi saat ini, bisa menimbulkan terjadinya ambiguitas peran, konflik 
peran, terlalu banyak pekerjaan, dan tekanan waktu selama bekerja dari rumah 
yang dapat mengurangi kepuasan kerja. Tetapi pada riset ini menyatakan bahwa 
stres kerja tidak berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja yang mungkin 
dapat disebabkan oleh beberapa hal seperti, para pekerja tidak merasakan adanya 
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hal yang diluar kendali dan kemampuan mereka terkait pekerjaan yang dikerjakan 
dari dirumah. Selama work from home dalam satu tahun terakhir ini para pekerja 
yang sedang berkuliah tidak merasakan adanya tekanan waktu dari perusahaan 
karena mereka sudah bisa mengatur sendiri waktu untuk bekerja dan sudah 
terbiasa dengan situasi work from home sehingga tidak menurunkan tingkat 
kepuasan kerja mereka. Hasil riset ini sejalan dengan riset yang dilakukan Dhania 
(2010); Mawaranti & Praseti (2018); dan Agarwal (2015) yang membuktikan bahwa 
stres kerja tidak berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Namun hasil riset 
ini bertolak belakang dengan penelitian Chao et al. (2015); Ranihusna et al. 
(2019); Fardah & Ayuningtias (2020); Sanjaya (2021); dan Irawanto et al. (2021) 
yang menemukan hasil yang berbeda yaitu stres kerja berpengaruh negatif 
signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Penelitian ini juga menemukan bahwa employee relations tidak berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja. Pengertian employee relations yaitu interaksi 
antara seorang karyawan dengan karyawan lainnya ataupun dengan para atasan. 
Dengan terciptanya hubungan yang baik antara karyawan dengan sesama rekan 
kerja ataupun dengan atasan maka dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan 
sehingga mereka dapat bekerja dengan baik dan dapat mencapai keberhasilan dan 
kesuksesan perusahaan walaupun dalam keadaan work from home. Hasil riset ini 
tidak sejalan dengan penelitian Güçer & Demirdağ (2014); Dimotakis et al. (2010); 
Sias (2005); dan Bulińska-Stangrecka & Bagieńska (2021) yang menemukan bahwa 
employee relations yang positif berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja. Namun, 
temuan ini sama dengan riset Panjaitan (2014) dan Monoarfa et al. (2020) yang 
mengatakan bahwa hubungan karyawan atau employee relations tidak 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Yang berarti employee relations tidak 
diperlukan karyawan dalam mencapai kepuasan kerja pada saat melaksanakan 
work from home dalam satu tahun terakhir ini. 

Hasil terakhir dari penelitian ini berkaitan dengan hubungan antara work 
from home dan kepuasan kerja yang dimediasi oleh work-life balance (H7) dan 
hubungan antara work from home dan kepuasan kerja yang dimediasi oleh stres 
kerja (H8). Penelitian ini menemukan bahwa work-life balance dapat memediasi 
pengaruh work from home terhadap kepuasan kerja. Sejalan dengan penelitian 
Fonner & Roloff (2010); Yuniarti (2021); dan Irawanto et al. (2021) yang 
menemukan bahwa work-life balance mampu memediasi hubungan 
telecommuting atau work from home terhadap kepuasan kerja. Seseorang yang 
mampu mengelola keseimbangan kehidupan antara pekerjaan dan kehidupan 
pribadinya pada saat menjalani sistem work from home dalam satu tahun terakhir 
ini akan merasakan kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan 
seseorang yang tidak mampu mengelola work-life balance nya. Namun hasil ini 
bertolak belakang dengan penelitian Suryaningtyas et al. (2022) yang menemukan 
bahwa work-life balance tidak dapat memediasi work from home terhadap 
kepuasan kerja dikarenakan para pekerja tidak mempunyai batasan yang jelas saat 
bekerja dari rumah sehingga menimbulkan lebih banyak konflik antara kehidupan 
dan bekerja yang dapat menurunkan kepuasan kerja.  

Tetapi dalam studi ini menemukan hasil bahwa stres kerja tidak mampu 
memediasi pengaruh work from home terhadap kepuasan kerja dikarenakan tidak 
ditemukan adanya pengaruh langsung antara stres kerja terhadap kepuasan kerja. 
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Studi ini tidak sejalan dengan studi Fonner & Roloff (2010) dan Irawanto et al. 
(2021) yang menyatakan bahwa stres kerja mampu memediasi pengaruh work from 
home terhadap kepuasan kerja. Para pekerja tidak merasakan adanya tekanan 
pekerjaan dalam satu tahun terakhir selama menjalani work from home yang 
mampu menurunkan kepuasan kerja. Sehingga tinggi atau rendahnya stres kerja 
secara pribadi yang dimiliki pekerja, dengan terkelolanya work-life balance maka 
pekerja mampu melakukan pekerjaan pada saat work-from home tanpa 
menurunnya tingkat kepuasan kerja. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil yang didapatkan dalam riset ini, maka bisa disimpulkan 
bahwa work from home berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan work-
life balance tetapi tidak berpengaruh positif terhadap stres kerja. Hasil 
selanjutnya, work-life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, 
tetapi stres kerja dan employee relations tidak berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. Selain itu, studi ini berhasil menyatakan bahwa work-life balance 
dapat memediasi work from home terhadap kepuasan kerja. Namun riset ini 
menemukan bahwa stres kerja tidak mampu memediasi work from home terhadap 
kepuasan kerja. Dalam studi ini terbukti bahwa pekerja yang sedang berkuliah di 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Esa Unggul sudah mampu dalam 
memberikan batasan antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi lainnya sehingga 
tercipta work-life balance yang baik selama masa pandemi dalam satu tahun 
terakhir ini. Dengan work-life balance yang baik pasti kepuasan kerja juga akan 
meningkat apalagi jika difasilitasi oleh perusahaan. Penelitian ini mengungkapkan 
bahwa work from home sebagai suasana baru bagi pekerja yang sedang berkuliah 
yang dapat menjaga kepuasan kerja mereka dan diharapkan para pekerja bisa 
menjaga komitmen pada pekerjaan dan memenuhi kewajiban mereka. Namun 
penelitian ini tidak berhasil membuktikan bahwa stres kerja dan employee 
relations berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, yang kemungkinan bisa 
disebabkan oleh para pekerja yang sedang berkuliah tidak merasakan adanya stres 
terkait pekerjaan dan tidak dibutuhkannya employee relations saat masa pandemi 
satu tahun terakhir ini yang bisa menurunkan kepuasan kerja.  

Studi ini mempunyai keterbatasan yang mungkin dapat diperbaiki pada 
penelitian yang selanjutnya. Keterbatasan yang pertama, penelitian ini tidak bisa 
digeneralisasikan sebagai penelitian yang dilakukan untuk merepresentasikan 
pekerja yang sedang berkuliah di Indonesia, dikarenakan cakupan wilayah terbatas 
yang hanya dilakukan pada mahasiswa pararel Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Esa Unggul, diharapkan penelitian selanjutnya bisa merepresentasikan 
penelitian ini untuk mahasiswa yang sedang bekerja di seluruh universitas di 
Indonesia. Kedua, pengujian penelitian ini dilakukan dalam masa pandemi maka 
dari itu penelitian selanjutnya diharapkan menguji kembali penelitian ini disaat 
sudah tidak ada pandemi pada perusahaan yang tetap menerapkan 
telecommuting. Peneliti menyarankan juga untuk menambahkan variabel lain 
yang bisa mempengaruhi kepuasan kerja saat telecommuting yang memberikan 
pengaruh positif seperti variabel loyalitas karyawan (Stefanie et al., 2020). 

Dalam penelitian ini terdapat beberapa implikasi yang penting dilakukan 
untuk meningkatkan kepuasan kerja. Pertama, bagi pihak perusahaan diharapkan 
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dapat mempertimbangkan kembali penerapan bekerja secara fleksibel seperti 
pada waktu work from home dengan kebijakan yang terbaik untuk perusahaan dan 
karyawan, karena perusahaan yang memperbolehkan karyawannya untuk bekerja 
di mana pun dan kapan pun sesuai kebutuhan karyawan, diprediksi akan 
mendapatkan keuntungan di masa depan. Lalu yang kedua, bagi pihak pekerja 
diharapkan jika memang perusahaan tetap melakukan sistem seperti work from 
home namun dengan kebijakan bukan hanya dirumah saja melainkan bisa bekerja 
dimana saja, pekerja diharapkan tetap memegang komitmen untuk menyelesaikan 
tanggung jawabnya sebagai pekerja dan selalu menjaga keseimbangan dalam 
pekerjaan atau kehidupan lainnya (work-life balance) apalagi sebagai pekerja 
yang sedang melanjutkan pendidikan supaya tidak terjadi stres kerja yang bisa 
menghambat penyelesaian pekerjaan. 
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