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OTONOMI KERJA DAN WORK-LIFE BALANCE DENGAN 

MODERASI WORK FROM HOME PADA TENAGA PENDIDIK 

PROFESIONAL PEREMPUAN 

INTISARI 

Abdulloh Salim M 

 
Dalam negara dengan budaya patriarki yang kuat, perempuan seringkali jadi pihak yang 

menanggung beban ganda. Mereka dituntut untuk bekerja mencari nafkah sekaligus mengerjakan 

sebagian besar tugas domestik. Untuk membantu para perempuan pemikul beban ganda, 

pemberian otonomi kerja yang cukup dan pengaturan kerja work from home diharapkan membuat 

mereka mampu mencapai keseimbangan kerja-hidup. 

Pentingnya penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah variabel Work From Home 

memiliki efek moderasi pada hubungan antara Otonomi Kerja dan Work-Life Balance pada 

Guru-Dosen perempuan yang sudah menikah. Penelitian ini dilakukan menggunakan metode 

kuantitatif dengan pengambilan sampel menggunakan teknik accidental sampling dan berhasil 

mengumpulkan 159 subjek. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi sub-

kelompok dengan teknik chow. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel work from home tidak memiliki efek 

moderasi pada hubungan antara otonomi kerja dan work-life balance. Hasil uji chow didapatkan 

nilai F hitung 0.765 dan nilai F tabel 3.063. Oleh karena nilai F hitung < nilai F tabel maka 

persamaan regresi antar sub-kelompok observasi WFH dan Non-WFH tidak berbeda secara 

signifikan sehingga variabel WFH bukan merupakan variabel moderator. Sedangkan Dari hasil 

uji korelasi Karl Pearson, didapat nilai signifikansi antara otonomi kerja dan Work-Life Balance 

sebesar 0.000 (< 0.05) dan nilai pearson correlations yang didapatkan adalah 0.542 sehingga 

terdapat hubungan positif yang signifikan antara otonomi kerja dan Work-Life Balance 

Kata Kunci: otonomi kerja, keseimbangan kerja dan hidup, bekerja dari rumah, 

pandemi covid-19, fleksibilitas kerja 
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WORK AUTONOMY AND WORK-LIFE BALANCE WITH WORK FROM HOME 

MODERATION ON WOMEN PROFESSIONAL EDUCATORS 

 

ABSTRACT 

Abdulloh Salim M 

 
In a country with a strong patriarchal culture, women often bear the double burden. 

They are required to work for a living while doing most of the domestic tasks. To help women who 

carry multiple burdens, the provision of sufficient work autonomy and work from home 

arrangements is expected to enable them to achieve work-life balance. 

The importance of this study is to find out whether the Work From Home variable has a 

moderating effect on the relationship between Work Autonomy and Work-Life Balance on married 

female teachers. This research was conducted using quantitative methods with sampling using 

accidental sampling techniques and succeeded in collecting 159 subjects. The data analysis 

technique used is sub-group regression analysis with the chow technique.. 

The results showed that the work from home variable had no moderating effect on the 

relationship between work autonomy and work-life balance. The results of the Chow test showed 

that the calculated F value was 0.765 and the F table value was 3.063. Because the calculated F 

value < F table value, the regression equation between the WFH and Non-WFH observation 

subgroups did not differ significantly so that the WFH variable was not a moderating variable. 

Meanwhile, from the results of the Karl Pearson correlation test, it was found that the 

significance value between work autonomy and Work- Life Balance was 0.000 (<0.05) and the 

Pearson correlations value obtained was 0.542 so that there was a significant positive relationship 

between work autonomy and Work-Life Balance. 

Keywords: work autonomy, work-life balance, work from home, covid-19 pandemic, 

work flexibility 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Work-Life Balance (WLB) telah menjadi tema kajian utama khususnya 

di Eropa selama beberapa dekade ke belakang. Hal tersebut karena dampak 

luas WLB terhadap berbagai macam aspek kehidupan baik sebagai individu 

maupun kelompok seperti kepuasan kerja (Agha, Azmi, & Khan, 2017; 

Gribben & Semple, 2021; Rasmussen et al., 2021), kepuasan hidup (Talukder, 

Vickers, & Khan, 2016), performa kerja (Haider, Jabeen, & Ahmad, 2018), 

kesehatan fisik dan mental (Crompton & Lyonette, 2006; Lunau, Bambra, 

Eikemo, Van Der Wel, & Dragano, 2014), komitmen yang lebih besar pada 

organisasi (Jones & McKenna, 2002) dan lain sebagainya, oleh karena itu 

banyak kalangan seperti pembuat kebijakan, praktisi, akademisi, konsultan, 

manajer SDM, pemilik perusahaan dan lain sebagainya sangat 

memperhitungkan WLB sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi 

keputusan mereka (Agha et al., 2017). 

Keseimbangan antara hidup dan kerja mulai mendapat perhatian yang 

luas setelah Perang Dunia II karena makin banyak perempuan yang ikut 

angkatan kerja. Namun, masih melekatnya tugas rumah tangga dan pengasuhan 

pada perempuan, membuat mereka memiliki beban ganda yang harus dilakukan 

sehari-hari (Adame, Caplliure, & Miquel, 2016; Crompton & Lyonette, 2006; 

Roberts, 2007) sehingga tantangan untuk mencapai keseimbangan hidup dan 

kerja menjadi sulit. Semenjak itulah WLB terus menjadi tema penelitian yang 

penting untuk membantu pekerja, terutama perempuan, dalam 

menyeimbangkan peran penting mereka di tempat kerja maupun rumah tangga. 

Banyaknya perempuan masuk angkatan kerja berarti makin banyak pula 

penduduk usia produktif yang bekerja. Laporan Badan pusat Statistik 

menunjukkan terjadi pertumbuhan jumlah tenaga kerja perempuan dari 2018 ke 

2019. Pada 2018 tercatat 47,95 juta perempuan yang bekerja, lalu meningkat 

menjadi 48,75 juta pada tahun 2019 (BPS, 2019). Hal itu tentunya baik bagi 
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roda perekonomian negara (Anggraeni, 2021), kabar positif dalam upaya 

kesetaraan gender di dunia kerja, dan kabar baik bagi perempuan itu sendiri. 

Bekerja membuat mereka memiliki pendapatan sendiri, lebih independen, dan 

sejahtera. Pada perempuan yang sudah berumah tangga, mereka bisa ikut 

membantu menaikkan perekonomian keluarga dan di sisi lain membuat mereka 

memiliki posisi yang relatif setara dengan pasangannya. 

Mulai banyaknya perempuan yang mengenyam pendidikan tinggi dan 

terbukanya lapangan pekerjaan bagi siapapun membuat perempuan kini mulai 

dipercaya untuk menduduki jabatan-jabatan strategis dan berkarier sebagai 

seorang profesional. Meskipun perbandingan persentasenya masih jauh dari laki-

laki, tercatat dari tahun 2015 hingga 2020 persentase perempuan yang 

menduduki jabatan strategis selevel manajer terus meningkat yaitu dari angka 

22,32% pada tahun 2015 menjadi 33,08% pada tahun 2020 (BPS, 2021). 

Sebesar 51,51% perempuan yang bekerja berstatus sebagai Aparatur Sipil 

Negara (ASN) meningkat dari tahun sebelumnya sebesar 50,56%, dan 47,46% 

perempuan merupakan tenaga kerja profesional pada tahun 2019 (BPS, 2020). 

Tren peningkatan ini memiliki kemungkinan untuk terus naik kedepannya. 

Perempuan berprofesi sebagai tenaga pendidik bahkan sudah jadi hal 

yang lumrah di Indonesia dan mereka memiliki peran yang vital selaku 

profesional di bidang pendidikan. Hal tersebut sesuai dengan Undang-Undang 

No. 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional menyatakan bahwa 

pendidik merupakan tenaga profesional yang memiliki kedudukan, fungsi, dan 

peran yang strategis dalam membentuk kualitas manusia yang unggul yang 

dibutuhkan oleh bangsa Indonesia dalam menghadapi persaingan global yang 

semakin ketat. Kedudukan Guru dan Dosen memiliki peran penting dalam 

mewujudkan visi penyelenggaraan pembelajaran, terutama dalam memenuhi 

hak yang sama untuk setiap warga negara dalam mendapatkan pendidikan yang 

berkualitas. Pentingnya peran tersebut membuat profesi ini membutuhkan 

kualifikasi akademik, kompetensi, sertifikasi pendidik, sehat jasmani-rohani, 

dan kualifikasi lainnya yang dipersyaratkan agar bisa mewujudkan tujuan 
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pendidikan nasional. 

Undang-undang No.14 Tahun 2005 yang berisi tentang Guru dan 

Dosen menegaskan tentang hal itu. Pembangunan nasional, terutama dalam 

bidang pendidikan merupakan upaya yang tidak mudah dan perlu dedikasi yang 

tinggi. Guru dan Dosen harus diakui sebagai tenaga profesional yang jadi 

bagian penting di dalamnya. Guru selaku tenaga kerja profesional pada jenjang 

pendidikan dasar, menengah, dan usia dini dalam jalur pendidikan formal 

memiliki peran menjadi agen pembelajaran sebagai upaya dalam 

meningkatkan kualitas pendidikan nasional. Sedangkan Dosen sebagai 

pendidik profesional dan ilmuwan yang memiliki tugas utama 

mentransformasi, mengembangkan, dan menyebarluaskan ilmu pengetahuan, 

teknologi, dan seni melalui Tri Dharma Perguruan Tinggi yang terdiri dari 

pendidikan dan pengajaran, penelitian dan pengembangan, dan pengabdian 

kepada masyarakat. Bahkan di dalam Peraturan Pemerintah (PP) No. 37 Tahun 

2009 menegaskan Dosen sebagai tenaga profesional ditetapkan oleh Mantan 

Presiden Dr. H. Susilo Bambang Yudhoyono pada tanggal 26 Mei 2009 di 

Jakarta. 

Meskipun dengan profesi dan jabatan yang dimiliki, stereotip bahwa 

mengerjakan tugas rumah tangga dan perawatan masih melekat pada 

perempuan, termasuk yang berprofesi sebagai Guru maupun Dosen. Mereka 

harus tetap mengajar, menyiapkan bahan materi, menyiapkan bahan ulangan, 

mengoreksi tugas-tugas dan memberikan feedback, memberikan penilaian, 

membuat raport tiap semester, menguji proposal maupun skripsi, dan tugas-

tugas tambahan lainnya seperti tugas administrasi yang rumit. Apalagi Dosen 

sebagai civitas akademik dituntut mematuhi dan menjalankan Tri Dharma 

Perguruan Tinggi, yaitu pendidikan, penelitian dan pengabdian. 

Menyeimbangkan peran sebagai seorang profesional dan sebagai seorang istri 

sekaligus ibu rumah tangga tentu tidak mudah bagi mereka yang berprofesi 

sebagai Guru atau Dosen. Khusus Dosen perempuan yang memiliki tugas 

domestik rumah tangga dan tuntutan tinggi dalam mengasuh anak, cenderung 
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lebih banyak mengalokasikan waktunya dengan mengajar, sedangkan untuk 2 

pilar lainnya yaitu penelitian dan pengabdian cenderung lebih banyak dilakukan 

oleh dosen pria (French, Allen, Hughes, & Sook, 2020) yang membuat mereka 

kurang bisa mengoptimalkan perannya di kedua sisi. 

Berbagai upaya dilakukan untuk mengatasi tantangan tersebut, terutama 

mereka yang memiliki anak di bawah usia 6 tahun. Salah satunya dengan 

memberlakukan kebijakan seperti waktu kerja yang fleksibel. Waktu kerja 

yang fleksibel memiliki hubungan yang positif dengan work-life balance, 

kepuasan kerja, dan loyalitas pekerja (Stefanie, Suryani, & Maharani, 2020). 

Fleksibelnya waktu kerja bisa memberikan otonomi lebih besar dalam 

menentukan kapan dan bagaimana pekerjaannya diselesaikan. Semakin besar 

otonomi kerja yang dimiliki, maka semakin besar pula kebahagiaan kerja 

(Aprilia & Prasetyo, 2019; Hakim & Septarini, 2014), work-family balance 

(Handayani, Maulia, Dian M, & Nyoman M, 2018), dan kepuasan kerja 

(Gözükara & Çolakoğlu, 2016; Reza & Anindita, 2021) yang dirasakan. 

Di lain sisi, munculnya pandemi Covid-19 ternyata memiliki potensi 

yang menguntungkan bagi Guru dan Dosen perempuan yang memiliki beban 

ganda. Telah disebutkan sebelumnya bahwa otonomi kerja sangat dibutuhkan 

dan berguna bagi perempuan. Otonomi tersebut bisa semakin besar didapatkan 

setelah diberlakukannya pengaturan kerja dari rumah atau Work From Home 

(WFH) dan School From Home (SFH) untuk mengurangi penyebaran virus. 

WFH dan SFH juga berlaku bagi civitas akademik, termasuk di antaranya Guru 

dan Dosen perempuan. Hal ini disampaikan secara langsung oleh Menteri 

Pendidikan Indonesia Nadiem Makarim yang mengajak dosen maupun guru 

untuk mengajar dari rumah dengan memanfaatkan teknologi yang tersedia. 

Adanya teknologi dan situasi yang tidak biasa seperti pandemi bisa 

memberikan mereka otonomi yang lebih besar dan mendorong kreativitas 

mereka dalam memberikan praktik pengajaran kepada para mahasiswanya 

(Tortorella, Narayana Murthy, Sunder M, & Cauchick-Miguel, 2021). 
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Selama ini otonomi kerja sulit didapatkan oleh para tenaga pendidik 

profesional perempuan yang memiliki jam kerja tetap dan harus datang ke 

kampus/sekolah tiap hari kerja. Dengan pengaturan kerja WFH, mereka bisa 

mendapat jam kerja yang fleksibel asal tetap bertanggung jawab atas 

kewajibannya. Jam kerja yang fleksibel membuat mereka bisa mengatur jadwal 

kesehariannya lebih bebas dan bagaimana cara mengerjakannya atau dengan 

kata lain otonomi kerja yang dimiliki semakin besar sehingga diharapkan dapat 

membantu mereka dalam menyeimbangkan kehidupan pribadi dan 

pekerjaannya. WFH juga memiliki manfaat lainnya seperti penghematan waktu 

dan biaya perjalanan (Caulfield, 2015; Ettema, 2010) yang membuat berbagai 

persiapan lainnya sebelum berangkat ke kampus seperti mandi, menyiapkan 

pakaian lengkap, menyiapkan anak sekolah, dan belum lagi terjebak macet saat 

dalam perjalanan otomatis terhindari sehingga sumber daya yang dimiliki bisa 

dialokasikan untuk sesuatu yang lebih signifikan. Segala keuntungan tersebut 

dan kemajuan teknologi informasi, WFH berpotensi menjadi sistem pengaturan 

kerja dan sistem pendidikan yang banyak digunakan di kemudian hari. 

Survei yang dilakukan oleh perusahaan teknologi internasional 

Kaspersky (2021) menemukan bahwa makin banyak perempuan yang masuk ke 

dalam industri teknologi dan yang menempati posisi strategis meningkat tiap 

tahunnya. Terlebih sejak adanya isolasi massal dan pemberlakukan kerja dari 

rumah membantu wanita merasa lebih mandiri dalam peran mereka di dalam 

rumah tangga dan di bidang pekerjaan. Bekerja dari rumah meningkatkan 

kepercayaan diri dan prospek karier mereka karena membuat mereka memiliki 

kendali yang lebih banyak untuk membagi fokus mereka pada peranan mereka 

di pekerjaan dan rumah tangga. Menarik untuk mengetahui bagaimana 

dampaknya pada perempuan yang bekerja sebagai tenaga pendidik profesional 

di Indonesia. 

Keseimbangan hidup dan kerja dapat dicapai ketika hak individu untuk 

menentukan hidupnya secara bertanggung jawab dalam menjalani berbagai 

peran diterima dan dihormati. Otonomi kerja bisa memberikan ruang 
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penerimaan dan penghargaan itu lebih luas lagi. Kebebasan dalam 

menjadwalkan kapan dan bagaimana pekerjaan dilakukan membuat perempuan 

yang memiliki beban ganda bisa lebih menyeimbangkan kehidupan pribadi dan 

kerja sesuai dengan kemampuannya. Kebijakan bekerja dari rumah yang 

muncul akibat Pandemi COVID-19 bisa jadi salah satu berkah terselubung. 

Bekerja dari rumah dapat mendukung tenaga pendidik profesional perempuan 

untuk memiliki otonomi kerja yang lebih besar sehingga pengaturan kerja dari 

rumah bisa membantu meningkatkan keseimbangan hidup-kerja mereka. 

Berdasarkan penjabaran di atas penelitian yang akan dilakukan adalah 

tentang “Otonomi kerja dan work-life balance dengan moderasi work from 

home pada perempuan berprofesi Guru dan Dosen”. 

B. Rumusan Masalah 

Rumusan masalah pada penelitian ini adalah apakah Work From Home 

bisa berperan sebagai moderator pada hubungan antara Otonomi Kerja dengan 

Work-Life Balance pada perempuan yang berprofesi sebagai guru atau dosen? 

C. Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah variabel 

Work From Home merupakan variabel moderasi pada hubungan antara 

Otonomi Kerja dan Work-Life Balance pada tenaga pendidik profesional 

perempuan. 

D. Manfaat Penelitian 

Dari tujuan di atas diharapkan penelitian ini bisa bermanfaat untuk: 

1. Manfaat Teoritis 

a. Menambah kajian teoritis pada kajian rumpun psikologi 

Industri & Organisasi (PIO) 

b. Menambah kajian keilmuan tentang pengaturan kerja jarak 

jauh sebagai pengaturan kerja masa depan 

c. Menambah kajian tentang pengaruh pandemi terhadap profesi 

pendidik 
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d. Menambah kajian tentang apakah WFH mampu membantu 

para profesi pendidik mencapai WLB 

e. Menambah kajian tentang manfaat otonomi kerja terhadap WLB 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Subjek Penelitian 

Memberikan insight baru bagi tenaga pendidik profesional itu sendiri 

b. Bagi Pemangku Kebijakan 

 Memberikan gambaran pada pemangku kebijakan tentang 

keseimbangan hidup-kerja tenaga pendidik perempuan selama 

pandemi 

 Sebagai bahan pertimbangan tentang pemberian otonomi yang 

cukup terhadap tenaga pendidik profesional perempuan 

c. Bagi penelitian selanjutnya 

Mengetahui kelebihan dan kekurangan dari penelitian ini sehingga ke 

depannya penelitian tentang Work-Life Balance bisa jadi lebih baik 

E. Keaslian Penelitian 

Terdapat beberapa penelitian sebelumnya terkait dengan variabel 

otonomi kerja, Work-Life Balance dan Work From Home yang digunakan 

sebagai pembanding dari penelitian yang akan dilakukan. Beberapa penelitian 

tersebut yaitu: 

1. Penelitian oleh Berry & Hughes (2020) tentang pengaruh Teknologi 

Informasi dan Komunikasi (TIK) terhadap Work-Life Balance dari 

perspektif mahasiswa yang melakukan pembelajaran online. Menggunakan 

metode kualitatif dengan pendekatan studi kasus yang dilakukan terhadap 

302 mahasiswa program pasca sarjana bisnis dari universitas yang sama 

dan di waktu yang sama. Pengumpulan data dengan cara subjek dimintai 

tanggapan dari empat pertanyaan terbuka tentang pengalaman WLB 

mereka. Usia rerata subjek adalah 39 tahun. Hasilnya adalah pembelajaran 

online dapat meningkatkan WLB bagi kebanyakan mahasiswa, terutama 
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jika dibandingkan dengan pembelajaran tradisional di ruang kelas. Faktor- 

faktor penyebabnya adalah subjek sudah terbiasa menggunakan TIK dalam 

urusan pekerjaan, fleksibilitas untuk mengatur jadwal kelas sendiri, 

memangkas waktu perjalanan, komunikasi lebih lambat sehingga memberi 

mereka waktu untuk berpikir sebelum memberi tanggapan tanpa harus 

takut ditekan waktu dan keadaan. 

2. Penelitian yang dilakukan oleh Bellman & Hübler (2020) tentang 

hubungan antara WFH dengan kepuasan kerja dan WLB ditemukan bahwa 

tidak ada efek yang jelas dari WFH pada kepuasan kerja, tetapi dampaknya 

pada WLB secara umum adalah negatif. Data bersumber dari German Data 

dengan tiga gelombang penilaian dari Linked Personnel Panel (LPP). 

Selain itu, beberapa variabel yang dianggap berpengaruh pada kepuasan 

kerja dan WLB dianalisis (Kepribadian dengan big five, karakteristik 

pekerjaan, keterampilan pekerja dan fasilitas kerja) menggunakan regresi 

sudut terkecil. 

3. Penelitian dampak teknologi pada WLB eksekutif perempuan di Hongaria 

diteliti oleh Nagy (2020). Metode yang digunakan adalah kualitatif dengan 

data dikumpulkan menggunakan wawancara semi-terstruktur. Pemilihan 

responden menggunakan teknik snowball sampling hingga terkumpulah 

data dari 20 eksekutif perempuan di perusahaan bisnis di Hongaria. Temuan 

penelitian ini adalah teknologi membantu wanita untuk memenuhi dua 

tuntutan secara bersamaan antara pekerjaan dan keluarga, sehingga citra 

mereka tetap baik, yaitu menjadi karyawan yang pekerja keras dan juga ibu 

yang teladan. Namun fleksibilitas yang dihadirkan oleh teknologi juga 

mengaburkan batasan-batasan antara dunia kerja dan keluarga. 

4. Penelitian yang dilakukan oleh Han et al (2018) di Korea Selatan tentang 

hubungan antara tuntutan menekan emosi saat bekerja dengan mood 

depresi pada pekerja sales dan service ditemukan hubungan yang positif 

pada pekerja. Tingkat stress menjadi mediator hubungan tersebut pada 

pekerja wanita. Sedangkan pada pria ditemukan bahwa otonomi kerja 
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dapat mengurangi efek merugikan tuntutan menekan emosi saat bekerja. 

Pada akhirnya ditemukan bahwa perempuan lebih rentan terhadap gejala 

depresi akibat tuntutan menekan emosi saat bekerja. Data diambil dari 

2.055 pekerja layanan dan sales dari survei Pemeriksaan Kesehatan dan 

Gizi Nasional Korea (KNHANES) yang dilakukan dari 2007-2009. 

5. Gözükara & Çolakoğlu (2016) melakukan penelitian tentang efek mediasi 

work- family conflict terhadap hubungan antara otonomi kerja dengan 

kepuasan kerja. Hasilnya adalah terdapat hubungan signifikan yang positif 

antara otonomi kerja dengan kepuasan kerja pada hubungan secara 

langsung. Pada hubungan secara tidak langsung ditemukan bahwa work-

family conflict memiliki efek mediasi negatif yang artinya bisa mengurangi 

dampak positif otonomi kerja pada kepuasan kerja. Penelitian ini dilakukan 

kepada 270 pekerja yang didapat menggunakan Kuesioner Kepuasan Kerja 

Minnesota, Skala otonomi kerja, dan skala konflik keluarga-pekerjaan. 

6. Konsep kepemimpinan transformasional adalah seorang pemimpin 

memotivasi pengikutnya dengan mempromosikan cita-cita dan tujuan 

mereka yang tinggi dan membuat mereka mencapai lebih dari yang 

diharapkan lewat inspirasi yang diberikan. Kepemimpinan 

transformasional memberikan otonomi yang lebih luas pada pekerja. Pada 

penelitian yang dilakukan oleh Gözükara & Şimşek (2015) tentang efek 

mediasi otonomi kerja pada hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dengan keterikatan kerja memberikan hasil bahwa 

otonomi kerja sepenuhnya memediasi hubungan positif antara 

kepemimpinan transformasional dengan keterikatan kerja (work 

engagement). Subjek pada penelitian ini adalah civitas akademik yang 

bekerja di universitas swasta nirlaba.. Data dikumpulkan dengan 

Multifactor Leadership Questionnaire untuk mengukur kepemimpinan, 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES) untuk mengukur keterkaitan 

kerja, dan skala oleh Ilardi et al (1993) digunakan untuk mengukur 

otonomi kerja. 
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1. Otonomi Kerja menjadi moderator, sedangkan leader-member exchange 

menjadi mediator dalam hubungan antara kepemimpinan etis dengan 

perilaku layanan inovatif pada penelitian yang dilakukan oleh Dhar (2016). 

Subjek penelitian ini adalah 468 karyawan pelayanan pelanggan dan 117 

supervisor di hotel di tempat wisata kecil dan menengah di daerah 

Uttarakhand, India. Hasilnya adalah leader- member exchange memediasi 

hubungan kepemimpinan etis dengan perilaku layanan inovatif, sedangkan 

otonomi kerja memoderasi hubungan antara leader- member exchange 

dengan perilaku layanan inovatif. 

2. Pengaturan kerja fleksibel diteliti terkait hubungannya dengan work-life 

balance, kepuasan kerja, dan loyalitas pekerja saat masa pandemi Covid-

19 oleh Stefanie et al (2020). Data dikumpulkan dengan menyebar 

kuesioner secara daring selama periode waktu tertentu. Data kemudian 

dianalisis menggunakan SMART PLS. Hasilnya adalah pengaturan kerja 

fleksibel signifikan pada semua variabel (work- life balance, kepuasan 

kerja, dan loyalitas pekerja). 

3. Russell (2017) melakukan penelitian tentang hubungan antara otonomi, 

kepuasan kerja, dan motivasi. Subjek pada penelitian ini adalah guru 

sekolah umum pada tingkat dasar, menengah, dan atas yang secara total 

hanya berjumlah 15 subjek yang terdiri dari 14 perempuan dan 1 laki-laki. 

Sebanyak 35 subjek lainnya menolak untuk merespon. Hasilnya adalah 

tidak ditemukannya korelasi yang signifikan antara variabel yang diteliti. 

Hal tersebut dikarenakan kurangnya subjek dalam penelitian. Meskipun 

begitu dari literatur review yang dilakukan ditemukan bahwa diantara 

variabel terdapat hubungan yang signifikan positif. 

Berdasar penelitian-penelitian sebelumnya, jelas bahwa otonomi kerja 

dan pengaturan kerja yang fleksibel seperti Work From Home berhubungan 

positif dengan berbagai variabel yang mendukung peningkatan kinerja seperti 

kepuasan kerja, work-life balance, perilaku inovatif, dan keterlibatan kerja dll. 

Lalu untuk membedakan penelitian kali ini dengan sebelumnya, beberapa hal 
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yang bisa dicermati di antaranya bisa dilihat dalam tabel di bawah ini: 

No. Keaslian Penelitian 

1 Keaslian 

Tema 

Meskipun variabel otonomi kerja, work from home, dan 

work- life balance sudah diteliti sebelumnya, namun 

tiga variabel tersebut masih belum banyak diteliti di saat 

pandemi seperti saat ini. Penggunaan variabel Work 

From Home sebagai moderator 

juga belum ada sebelumnya. 

2 Keaslian 

Teori 

Teori yang digunakan pada penelitian ini tidak 

sepenuhnya baru karena menggunakan teori-teori yang 

telah digunakan sebelumnya. Variabel work-life balance 

didasarkan pada teori Greenhaus et al (2003) variabel 

otonomi kerja didasarkan pada teori Breaugh (1985), 

sedangkan untuk variabel work from home 

didasarkan pada teori Garrett & Danziger (2007). 

3 Keaslian 

Instrumen 

Instrumen pengukuran yang digunakan untuk mengukur 

variabel work-life balance pada penelitian ini asli karena 

peneliti menyusun sendiri alat ukur berdasarkan teori 

dari yang sudah ada. Sedangkan untuk mengukur 

otonomi kerja, peneliti melakukan modifikasi alat ukur 

sebelumnya milik Breaugh 

(1985). 

4 Keaslian 

Subjek 

Subjek penelitian ini adalah perempuan yang berprofesi 

sebagai dosen atau guru yang sedang dalam ikatan 

pernikahan dan bekerja dari rumah selama pandemi 

Covid-19. Berbeda dari penelitian-penelitian 

sebelumnya yang dilakukan di luar negeri yang punya 

budaya dan pengaturan yang berbeda. Selain itu, 

penelitian sebelumnya banyak mengambil data dari 

sumber kedua atau subjek berasal dari satu instansi 

tertentu yang terbatas 

keberagaman profilnya. 

Table 1Keaslian Penelitian 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Hasil dari penelitian ini adalah adanya hubungan yang positif dan 

signifikan antara otonomi kerja dengan Work-Life Balance sehingga hipotesis 

yang pertama diterima. Namun ternyata hasil untuk WFH sebagai variabel 

moderasi tidak signifikan sehingga hipotesis kedua pada penelitian ini yang 

menyatakan bahwa WFH mampu berperan sebagai moderator pada hubungan 

antara otonomi kerja dan Work-Life Balance pada dosen dan guru perempuan 

ditolak. 

B. Saran 

1. Saran Bagi Subjek 

Kunci dari berhasilnya fleksibilitas kerja di era saat ini adalah 

pemanfaatan teknologi dalam menunjang pekerjaan. Untuk bisa benar-

benar mampu memaksimalkan otonomi kerja yang dimiliki guna 

mengejar kehidupan yang seimbang maka diperlukan kemampuan dalam 

memanfaatkan teknologi tersebut. 

Oleh karena itu subjek perlu mempelajari berbagai macam tools 

atau teknologi yang mampu membantu membuat kinerja mereka jadi 

lebih efektif dan efisien. Makin efektif pekerjaan dilakukan, maka makin 

banyak sumber daya yang dimiliki untuk mengurus hal lainnya. 

2. Saran Bagi Penelitian Selanjutnya 

Penelitian kali ini memiliki beberapa kekurangan seperti tidak 

bisa teridentifikasinya angka pasti sampel yang benar-benar dibutuhkan, 

masih kurangnya sampel penelitian, dan terdapat variabel lain yang perlu 

ditambahkan. 

Oleh karena itu untuk penelitian selanjutnya mengenai topik yang 

sama perlu memastikan jumlah populasi subjek yang diincar, 

menambahkan jumlah sampel yang banyak, menggunakan variabel-

variabel lain yang memiliki potensi menjadi faktor yang berpengaruh 
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pada WLB. melakukan analisis tambahan terkait variasi subjek penelitian 

dan menyeimbangkan jumlah antar kelompok subjek penelitian (Dosen, 

Guru SMA, SMP, SD, TK). 
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