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Abstract: The objective of this study was to analyze the effectiveness of work from 
home on the work-life balance (WLB) and employee engagement (EE) which affects 
work performance of employees. A Series of surveys and interviews were conducted 
by distributing an online questionnaire. Sixty-seven respondents involved in the 
experiment were workers at PT Adira Insurance Tbk. that was assigned to work 
from home. The research method was descriptive and case study. The construct 
has good reliability for the three variables, namely WLB, EE, and employee 
performance with composite reliability and Cronbach's Alpha were above 0.8- 
0.70, above the minimum composite reliability value and Cronbach's Alpha of 0.70 
and 0.60, respectively, as per SmartPLS output. The effect of WLB on EE, WLB on 
performance, and EE on performance according to the original sample estimate 
PLS value is 0.4568, 0.1356, and 0.6957, respectively, with significances below 
5%, as indicated by t-statistic values of 14.0501, 5.8591, and 38.9858, respectively, 
which was greater than the t-table value of 1.962. The positive original sample 
estimate value indicates that WLB has positive effects on EE and performance as 
well as EE on performance. In conclusion, the work from home system supports the 
work-life balance, employee engagement, and performance of PT Asuransi Adira 
Dinamika employees.

Keywords:   employee, employee engagement, performance, work from home, 
work-life balance

Abstrak: Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis efektivitas work 
from home (WFH) terhadap work-life balance (WLB) dan employee engagement 
(EE) yang berimplikasi pada kinerja karyawan. Serangkaian survei dan wawancara 
dilakukan dengan menyebarkan kuesioner secara online pada 67 responden 
yakni karyawan PT Adira Insurance yang bekerja secara WFH. Penelitian yang 
dilaksanakan menggunakan metode deskriptif dan studi kasus. Konstruk memiliki 
reliabilitas yang baik untuk ketiga variabel, yaitu WLB, EE, dan kinerja karyawan 
dengan composite reliability di atas 0,80 dan Cronbach's Alpha di atas 0,70, di 
atas nilai composite reliability minimum dan Cronbach's Alpha masing-masing 
sebesar 0,70 dan 0,60, sesuai output SmartPLS. Pengaruh WLB pada EE, WLB 
pada kinerja, dan EE pada kinerja menurut estimasi sampel asli nilai PLS masing-
masing adalah 0,4568, 0,1356, dan 0,6957, dengan signifikansi di bawah 5% yang 
ditunjukkan dengan nilai t-statistik masing-masing sebesar 14,0501, 5,8591, dan 
38,9858 lebih besar dari nilai t-tabel sebesar 1,962. Nilai estimasi sampel asli yang 
positif menunjukkan bahwa WLB berpengaruh positif terhadap EE dan kinerja 
dan EE terhadap kinerja. Dapat disimpulkan bahwa sistem work from home 
mendukung work-life balance, employee engagement, dan kinerja karyawan PT 
Asuransi Adira Dinamika. 

Kata kunci: employee engagement, karyawan, kinerja, work from home, work-life 
balance
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PENDAHULUAN

Produktifitas kerja dapat dicapai tanpa dibatasi oleh 
ruang dan waktu dalam era digital dewasa ini. Dengan 
bantuan teknologi informasi yang semakin canggih 
dan praktis, banyak pekerjaan yang mudah untuk 
diselesaikan dalam waktu yang relatif lebih singkat. 
Banyak pekerjaan rutin yang dapat dikerjakan di 
mana saja, termasuk dari rumah. Sistem ini dikenal 
sebagai telecommuting, teleworking atau working at 
home. Ragam istilah yang berbeda digunakan dalam 
menjelaskan konsep ‘bekerja dari rumah’ (work from 
home/WFH) atau ‘bekerja di rumah’ (work at home/
WAH). Tidak memandang  jenis dan sifat pekerjaannya, 
istilah yang umum digunakan adalah home based work 
atau “pekerjaan berbasis rumahan” (Grough, 2012). 
Untuk selanjutnya sistem kerja di rumah disebut dengan 
WFH.

Kebijakan WFH memiliki berbagai keuntungan dan 
keunggulan. WFH menyediakan waktu yang memadai 
untuk memenuhi tuntutan kebutuhan dan tanggung 
jawab keluarga utamanya dalam hal pengasuhan anak 
dan perawatan lansia (Troup dan Rose, 2012), dapat 
memantau kemajuan dan membimbing anak-anak serta 
mempererat hubungan di dalam keluarga (Kossek et 
al. 2014). WFH juga menghemat waktu yang biasanya 
digunakan untuk pulang pergi ke kantor (Srivastava 
et al. 2015), dan menghemat biaya transportasi 
(Church 2015). Manfaat kerja jarak jauh tetap 
kontroversial. Pekerjaan jarak jauh  memungkinkan 
keseimbangan yang lebih baik antara bekerja di rumah 
dan kehidupan kerja, Peningkatan fleksibilitas dan 
otonomi, pengurangan waktu perjalanan, peningkatan 
produktivitas, dan semangat kerja dan kepuasan kerja 
yang lebih tinggi (Tavares, 2017).         Menurut Kruse 
(2012) manfaat utama dari WFH adalah karyawan 
merasakan keseimbangan kehidupan-kerja atau work-
life balance yang lebih baik.

Work-life balance atau keseimbangan kehidupan-kerja 
merupakan kemampuan individu untuk memenuhi 
komitmen pekerjaan dan keluarga mereka, serta 
tanggung jawab dan aktivitas non-kerja lainnya. Work-
life balance selain berhubungan dengan pekerjaan dan 
fungsi keluarga, juga melibatkan peran lain dalam 
kehidupan (Delecta, 2011). Selain WLB, employee 
engagement (EE) merupakan komponen yang juga 
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Wang dan Xu (2019) membagi EE ke dalam empat 
dimensi yaitu identitas organisasi, sikap kerja, kondisi 

mental, keefektifan tanggungjawab. Menurut Sun 
dan Bunchapattanasakda (2019) EE adalah suatu 
konseptualisasi yang meliputi lima aspek yaitu inisiatif, 
loyalitas, efektivitas, identitas dan komitmen. Menurut 
Liu (2016), EE meliputi identitas organisasi, dedikasi, 
daya serap, daya tahan dan harmoni.

Sistem kerja yang berbasis tempat kerja tetap di 
kantor, sering kali menghadapi berbagai persoalan. 
Bagi kota-kota besar, khususnya Jakarta, beberapa 
kondisi diantaranya kemacetan lalu lintas, mahalnya 
sewa tempat, mahalnya biaya makan siang, tingkat 
stress yang tinggi karena kondisi lingkungan kerja 
yang penuh tekanan, pengasuhan anak yang terkendala 
dengan jarak dan waktu menimbulkan pemborosan, 
rendahnya efisiensi kerja serta persoalan bagi kesehatan 
kejiwaan dan keutuhan keluarga. Untuk sektor jasa 
seperti asuransi, karyawan tidak memerlukan tempat 
kerja menetap, karena pelayanan dapat dilakukan 
secara online, menggunakan rumah sebagai basis, 
working space atau menggunakan tempat bertemu di 
luar kantor.  Oleh karena itu, penelitian ini mengkaji 
efektivitas WFH terutama dalam kaitannya dengan 
WLB, EE dan kinerja karyawan. 

Salah  satu  perusahaan  yang menerapkan WFH adalah 
PT Asuransi Adira Dinamika. Karyawan perusahaan 
hanya diwajibkan bekerja di kantor satu hari dalam 
satu pekan. Untuk mempelajari efektivitas bekerja 
secara WFH pada perusahaan tersebut, dilakukan 
serangkaian survei dan wawancara. Pada penerapan 
sistem WFH dipelajari kualitas WLB para karyawan, 
hubungan antara kualitas WLB dengan EE, serta 
kinerja secara menyeluruh para karyawan PT Asuransi 
Adira Dinamika. Berdasarkan fenomena dan rumusan 
masalah, tujuan penelitian ini adalah (a) menganalisis 
efektifitas kerja karyawan dengan sistem WFH; (b) 
menganalisis pengaruh WLB terhadap EE, menganalisis 
pengaruh WLB   terhadap kinerja dan menganalisis 
pengaruh EE terhadap kinerja pada karyawan Asuransi 
Adira  Dinamika.

METODE PENELITIAN

Pengumpulan data dilaksanakan melalui pengisian 
kuesioner secara online dilaksanakan pada bulan Maret 
2020 sampai dengan Januari 2021. Pengumpulan 
kuisioner berlangsung relatif lama akibat kejadian 
luar biasa pada awal pandemi, kebijakan rasionalisasi/
pengurangan jumlah karyawan, perpindahan dan 
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Analisis data menggunakan teknik analisis structural 
equation modelling (SEM) yang dioperasikan melalui 
program linear structural relationship (LISREL). Alat 
ukur Work-Life Balance berdasarkan pada teori Fisher, 
employee engagement (EE) menggunakan Utrecht 
work engagement scale (UWES) berdasarkan pada 
teori Scaufelli, dan pengukuran Kinerja berdasarkan 
pada teori Chester Irving Barnard.

Analisis data menggunakan Structural Equation 
Modelling (SEM), karena SEM merupakan sekumpulan 
analisis statistik yang memungkinkan pengujian sebuah 
rangkaian hubungan yang relatif “rumit” secara simultan. 
Penentuan variabel berdasarkan keterhubungan antara 
keseimbangan kerja kehidupan, dengan variable lain 
yang secara signifikat terkait dengan WLB. 

Penelitian ini mengacu pada alur penelitian yang 
menjadikan WFH sebagai basis bagi keterkaitan antara 
WLB dengan EE, WLB dengan kinerja karyawan dan 
EE dengan kinerja karyawan. Secara ringkas sistematika 
penelitian ini dapat dijelaskan melalui diagram alir 
penelitian seperti termuat pada Gambar 1.

HASIL

Demografi Responden

Data penelitian berasal dari data primer berupa 
kuesioner yang didistribusikan kepada karyawan Adira 
Insurance. Dari 67 kuesioner, diperoleh informasi 
mengenai demografi responden sebagai acuan dalam 
melihat karakteristik responden yang menjadi sampel 
penelitian. Karakteristik demografi responden meliputi 
usia, jenis kelamin, dan tingkat pendidikan.

Dari sebaran demografi reponden jenis kelamin memiliki 
presentase yang hampir sama antara pria dan wanita. 
Berdasarkan usia, sebaran responden didominasi oleh 
rentang usia 31–5 tahun sebanyak 31,3%, disusul oleh 
rentang usia 26–30 tahun, 20–25 tahun, usia 36–40 
tahun dan usia 45–50 tahun, masing-masing sebesar 
26,9%, 23,9%, 14,9% dan 3%. Berdasarkan tingkat 
pendidikan, pegawai didominasi oleh sarjana, diploma, 
magister dan doktor masing-masing sebanyak 67%, 
28%, 3% dan 2%. 

berhentinya supervisor yang menjadi penghubung, 
koordinasi yang kurang lancar dengan Kantor Pusat 
dan beberapa responden menarik diri. Pengolahan dan 
analisis data dilakukan pada bulan Februari sampai 
dengan April 2021, dan penulisan hasil analisis pada 
bulan Mei sampai dengan November 2021. Sasaran 
penelitian adalah karyawan di Kantor Pusat PT Asuransi   
Adira Dinamika, Jakarta yang berlokasi di Graha Adira 
Jakarta. 

Data penelitian diperoleh dengan cara melakukan 
wawancara langsung terhadap beberapa responden 
dengan mengajukan beberapa pertanyaan melalui 
kuesioner yang selanjutnya diolah dan dianalisis. 
Responden dalam penelitian ini adalah pegawai yang 
berkerja dengan sistem WFH. Metode Penelitian yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif 
dan studi kasus. Objek penelitian adalah PT Asuransi 
Adira Dinamika di kantor pusat Jakarta. Data sekunder 
berupa dokumen atau catatan dari PT Asuransi Adira 
Dinamika Pusat Jakarta. Teknik penarikan sampel yang 
digunakan adalah Simple Random Sampling, dimana 
pengambilan sampel dilakukan secara acak tanpa 
memperlihatkan golongan yang ada dalam populasi. 
Teknik pengambilan sampel menggunakan rumus 
Yamane (2012) sebagai berikut: 

n =  
N

       N (d) 2 + 1

Keterangan: n (Jumlah sampel); N (Jumlah populasi); 
d (Presisi yang ditetapkan); Jumlah populasi pegawai 
sebesar N = 67 orang pada PT Asuransi Adira Dinamika; 
Tingkat presisi yang ditetapkan adalah sebesar 5%.

Penelitian ini menggunakan data primer yang 
diperoleh dengan menggunakan alat kuesioner yang 
berisi sejumlah pertanyaan tertulis yang terstruktur 
guna memperoleh informasi yang akurat dari 
responden tentang kinerja. Pengumpulan data primer 
menggunakan kuesioner dengan skala Likert. Bobot 
items 1-7, tertinggi 7 untuk Favourable (+) berturut-
turut untuk jawaban ’Selalu’, ’Sangat sering’, ’Sering’, 
’Kadang- kadang’, ’Jarang’, ’Hampir tidak pernah’ 
dan ’Tidak pernah’ dan sebaliknya untuk Unfavorable 
(-). Teknik penarikan sampel yang digunakan adalah 
convenience sampling, dimana pengambilan sampel 
dilakukan secara acak tanpa memperlihatkan golongan 
yang ada dalam populasi. Menurut Sugiyono (2015), 
convenience sampling merupakan metode penentuan 
sampel dengan memilih sampel secara bebas. 
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Gambar 1. Kerangka pemikiran penelitian

Variabel Work-Life Balance (WLB)

Berdasarkan uji validitas dan reliabilitas pada variabel 
WLB, diperoleh nilai loading factor seluruh item diatas 
0,5 (Gambar 2 dan Tabel 1). Uji reabilitas dari kelima 
dimensi WLB (dimensi keseimbangan antara bekerja 
dan kehidupan pribadi (X1), dimensi interaksi dan 
tanggung jawab terhadap keluarga dan pekerjaan (X2), 
dimensi kehidupan sosial diluar pekerjaan (X3), dimensi 
pekerjaan dan hobi (X4), dan dimensi keseimbangan 
jam kerja (X5) memiliki nilai loading factor diatas 
0,5, nilai AVE lebih dari 0,5, dan Cronbach alpha lebih 
dari 0,7 (Tabel 2). Kesimpulannya, konstruk memiliki 
convergent validity yang baik.

Saina (2016) melakukan penelitian mengenai pengaruh 
WLB dan kompensasi terhadap kinerja karyawan 
pada PT Perusahaan Listrik Negara/PLN (Persero) 
Wilayah Suluttenggo Area Manado. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa WLB dan kompensasi berpengaruh 
nyata terhadap kinerja karyawan. 

Tabel 1  Nilai loading factor variabel WLB
Indikator SLF
WLB1 0,8880
WLB2 0,9180
WLB3 0,7973
WLB4 0,7514
WLB5 0,9128
WLB6 0,8280
WLB7 0,8869
WLB8 0,8634
WLB9 0,8293
WLB10 0,8957
WLB11 0,9452
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Gambar 2. Hasil uji reliabilitas variabel

Tabel 2 Hasil uji reliabilitas variabel WLB

Dimensi       AVE  Composite           
Reliability

Cronbachs           
Alpha

X1 Keseimbangan antara bekerja dan kehidupan Pribadi     0,81564 0,89843 0,77513
X2 Bertemu dan bertanggungjawab terhadap keluarga dan 

pekerjaan     0,60012 0,74993 0,73439

X3 Memiliki kehidupan sosial diluar pekerjaan     0,75934 0,86293 0,78997
X4 Terlibat dalam bekerja, tapi masih bisa mengikuti hobi     0,76601 0,86748 0,79507
X5 Keseimbangan jam kerja     0,79441 0,92038 0,86981

Schermerhorn Jr and Bachrach (2016) mengungkapkan 
bahwa keseimbangan kehidupan kerja adalah 
kemampuan seseorang untuk menyeimbangkan antara 
tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan 
keluarganya. Dalam menunjang kebutuhan karyawan, 
baik dalam organisasi maupun dalam kebutuhan 
psikologis, karyawan harus memiliki kemampuan untuk 
mengatur waktu yang dibutuhkan dalam kedua peran 
yang berbeda tersebut. Jika kebutuhan dan tuntutan 
dari seorang karyawan tersebut sudah terpenuhi, 
dapat dikatakan bahwa karyawan tersebut memiliki 
keseimbangan kehidupan kerja atau WLB.

Variabel Employee Engagement (EE)

Berdasarkan uji validitas dan reliabilitas pada variabel 
EE, diperoleh nilai loading factor seluruh item diatas 
0.5 (Gambar 3 dan Tabel 3). Uji reabilitas dari ketiga 

dimensi EE yakni dimensi vigor (Y1), dimensi 
dedication (Y2), dan dimensi absorption (Y3), 
memiliki nilai loading factor diatas 0.5, nilai AVE lebih 
dari 0.5, dan Cronbach alpha lebih dari 0.7 (Tabel 4). 
Kesimpulannya, konstruk memiliki convergent validity 
yang baik. 

Hakim dan Noverdi (2016) melakukan studi untuk 
menguji pengaruh Quality of work-life (kualitas 
kehidupan kerja) dan Organization Culture (budaya 
organisasi) secara parsial maupun simultan terhadap 
Employee Engagement (keterikatan karyawan) pada 
PT Sucofindo. Data yang dipergunakan pada studi 
ini meliputi data primer dan data sekunder. Metode 
penelitian yang digunakan untuk menguji hipotesis 
adalah Explanatory Survey Method.
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Variabel Kinerja (Z)

Berdasarkan uji validitas dan reliabilitas pada variabel 
kinerja, diperoleh nilai loading factor seluruh item 
diatas 0.5 (Gambar 4 dan Tabel 5). Uji reabilitas dari 
keempat dimensi kinerja (dimensi efektifitas dan 
efisiensi (Z1), tanggung jawab (Z2), dimensi disiplin 
(Z3), dan dimensi inisiatif (Z4)) memiliki nilai loading 
factor diatas 0.5, nilai AVE lebih dari 0.5, dan Cronbach 
alpha lebih dari 0.7 (Tabel 6). Kesimpulannya, konstruk 
memiliki convergent validity yang baik.

Tabel 3 Nilai loading factor variabel EE
Indikator SLF
EMPLY1 0,8880
EMPLY2 0,9411
EMPLY3 0,7763
EMPLY4 0,6099
EMPLY5 0,9485
EMPLY6 0,9396
EMPLY7 0,6792
EMPLY8 0,5694
EMPLY9 0,8714
EMPLY10 0,6199
EMPLY11 0,5163

Gambar 3 Hasil uji reliabilitas variabel EE (Y)

Tabel 4. Hasil uji reliabilitas variabel employee engagement

Konstruk       AVE  Composite           
Reliability

Cronbachs           
Alpha

Y1 Vigor 0,79400 0,91983 0,86651
Y2 Dedication 0,71821 0,88069 0,79397
Y3 Absorption 0,51835 0,77402 0,74146
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Ramadhan dan Sembiring (2014) melakukan penelitian 
mengenai pengaruh EE terhadap kinerja karyawan di 
Human Capital Center (HCC) PT. Telekomunikasi 
Indonesia, Tbk. Penelitian bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh EE terhadap kinerja karyawan di perusahaan. 
Teknik sampling berupa sensus. Jumlah total sampling 
dengan keseluruhan sampel berjumlah 74 orang. 
Karyawan HCC Telkom per 1 Juni 2013 sebanyak 91 
orang, namun pada saat penyebaran kuesioner, jumlah 
karyawan yang berada di tempat sebanyak 79 orang, 
sehingga jumlah kuesioner yang disebar berjumlah 
79 eksemplar. Penelitian ini menggunakan metode 
deskriptif dan analsis jalur (path analysis). Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa EE berpengaruh nyata 
terhadap kinerja karyawan dengan total pengaruh 
sebesar 76.60 %.

Tabel 5 Nilai loading factor variabel kinerja
Indikator SLF

KIN1 0,8774
KIN2 0,7684
KIN3 0,9481
KIN4 0,9138
KIN5 0,8621
KIN6 0,9271
KIN7 0,9025
KIN8 0,8480
KIN9 0,9159
KIN10 0,9491
KIN11 0,9453
KIN12 0,8759
KIN13 0,8268
KIN14 0,6562
 KIN15 0,8614

Gambar 4 Hasil uji reliabilitas variable kinerja (Z)            

Tabel 6 Hasil uji reliabilitas variabel kinerja

Konstruk       AVE  Composite           
Reliability

Cronbachs           
Alpha

Z1 Efektifitas dan efisiensi 0,76748 0,94261 0,92306
Z2 Tanggung jawab 0,79772 0,92197 0,87286
Z3 Disiplin 0,87780 0,95564 0,93027
Z4 Inisiatif 0,65586 0,88282 0,82131
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Hasil uji hipotesis pertama, pengaruh antara work-
life balance dengan employee engagement memiliki 
signifikansi sebesar 0,4568, yang berarti cukup 
signifikan. Sementara itu, uji hipotesis kedua, yaitu 
pengaruh antara work-life balance dengan kinerja, 
memiliki signifikansi sebesar 0,1356, yang artinya, 
kurang signifikan pengaruhnya. Lalu, uji hipotesis 
ketiga, yaitu pengaruh antara employee engagement 
dengan kinerja memiliki signifikansi sebesar 0.6957, 
yang berarti cukup signifikan. Hubungan antara work-
life balance dengan employee engagement signifikan, 
hubungan antara work-life balance dengan kinerja 
kurang signifikan, dan hubungan antara employee 
engagement dengan kinerja adalah signifikan. Artinya, 
antara work-life balance dengan kinerja, tidak memiliki 
keterhubungan secara langsung, atau bisa dikatakan, 
employee engagement yang secara kehadiran sangat 
signifikan terhadap kinerja  maupun aspek work-life 
balance.

Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Model struktural dalam PLS dievaluasi dengan 
menggunakan variabel dependen dan nilai koefisien 
path untuk variabel independen yang kemudian dinilai 
signifikansinya  berdasarkan nilai t-statistic setiap path. 
Model struktural penelitian ini dapat dilihat pada 
Gambar 5. Gambar 6 memperlihatkan hasil pengujian 
T-hitung, untuk mengetahui pengaruh WLB dan EE 
terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut digunakan 
untuk menguji  apakah hipotesis diterima atau ditolak.

Quality Criteria untuk Semua Variabel

Konstruk dinyatakan reliabel jika memiliki   nilai   
composite   reliability   di atas 0,70 dan Cronbach’s 
Alpha di atas 0,60. Dari hasil output SmartPLS, semua 
konstruk memiliki nilai composite reliability di atas 
0,70 dan Cronbach’s Alpha di atas 0,60. Jadi dapat 
disimpulkan bahwa konstruk memiliki reliabilitas yang 
baik (Tabel 7).

Gambar 5. Standardized loading factor
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Gambar 6 t-hitung

Tabel 7, Quality criteria untuk semua variabel
Variabel AVE Composite Reliability Cronbach’s Alpha R Square

Employee Engagement 0,82215 0,93269 0,89229 0,20868
Kinerja 0,84702 0,95678 0,93963 0,58854
Work-life Balance 0,59838 0,82992 0,74184

Pengaruh Work-life Balance Terhadap Employee 
Engagement
 
Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan 
adanya pengaruh yang positif antara WLB terhadap 
EE. Artinya bila nilai satu variabel ditingkatkan, 
maka akan meningkatkan variabel yang lain, dan 
sebaliknya bila nilai satu variabel diturunkan maka 
akan          menurunkan variabel yang lain. Berdasarkan 
hasil penggalian terhadap responden karyawan PT 
Asuransi Adira Dinamika, responden umumnya tidak 
merasakan kelelahan untuk melakukan hal-hal lain 
selepas mereka bekerja. Pekerjaannya juga tidak 
membuat responden kesulitan untuk berkehidupan 
pribadi sesuai dengan keinginannya. Mereka juga tidak 
mengutamakan kehidupan pekerjaannya lebih dari pada 
kehidupan pribadinya. Hal ini sesuai dengan Fisher et 
al. (2010) yang menyimpulkan bahwa pekerjaan tidak 
mengganggu kehidupan pribadi (work life interference 
with personal life/WIPL) atau sebaliknya kehidupan 

pribadi tidak mengganggu pekerjaan (personal life 
interference with work/PLIW). Selanjutnya kehidupan 
pribadi dapat meningkatkan kinerja (personal life 
enchacement of work/PLEW) dan pekerjaan dapat 
meningkatkan kualitas kehidupan pribadi (work 
enhancement of personal life/WEPL). 
 
Hasil penelitian ini konsisten dengan banyak studi 
sebelumnya yang menyimpulkan adanya dampak 
yang signifikan antara WLB pada keterikatan kerja 
karyawan yang hasilnya pada komitmen dengan 
perusahaan/organisasi. Keseimbangan kehidupan kerja 
meningkatkan kepuasan kerja dan kehidupan pekerjaan 
yang baik, meningkatkan komitmen dalam berorganisasi 
melalui kepuasan bekerja (Reza dan Anindita, 2021). 
Hasil penelitian ini, juga sesuai dengan hasil penelitian 
yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif 
yang signifikan EE terhadap WLB (p=0,000; p=<0,05). 
Jadi, jika EE meningkat, maka WLB juga meningkat 
(Malasari, 2022).
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di PDAM Kota Malang mempengaruhi secara langsung 
terhadap kinerja karyawan (Pujianto, 2020).

Implikasi Managerial

Program Work from Home, sudah lama diberlakukan di 
PT Adira Insurance. Penyesuaian perihal pekerjaan dari 
rumah, sudah dilakukan dan di adjust oleh karyawan. 
Permasalahan mengenai komunikasi yang terhambat 
karena adanya hambatan interaksi, dirasa sudah 
tidak lagi menjadi halangan untuk penyelesaian bagi 
karyawan PT Adira Insurance. Sebab adanya teknologi 
informasi memudahkan interaksi antar karyawan. 
Kesalahpahaman juga bisa dihindari karena karyawan 
di PT Adira Insurance tidak memiliki kesenjangan 
komunikasi antara bawahan dengan atasan, juga antar 
para karyawannya kaena hubungan kerja mereka 
cenderung friendly, dan jauh dari sistem hirarki. Karena 
Employee Engagement berpengaruh positif terhadap 
kinerja, diharapkan perusahaan mampu meningkatkan 
keterikatan karyawannya, sejalan dengan berjalannya 
waktu. Seperti halnya pernikahan, diharapkan, semakin 
lama bekerja, karyawan akan semakin merasakan 
keterikatan. Perusahaan bisa melakukan upaya 
peningkatan EE karyawannya dengan banyak cara. 
Salah satunya dengan pemberian bonus/insentif.

Bagi peneliti yang hendak melakukan penelitian 
tentang WFH, hendaknya dapat mengembangkan 
penelitian serta menambah kekurangan yang ada pada 
penelitian ini, dapat pula mempertimbangkan variabel-
variabel yang lain yang merupakan variabel lain di 
luar variabel yang sudah digunakan dalam penelitian 
ini. Variabel yang bisa dikembangkan adalah pengaruh 
kenaikan insentif untuk pekerja WFH secara konsisten. 
Hal tersebut dapat dijadikan variable tambahan untuk 
penelitian selanjutnya sehingga makin memperkaya 
pengetahuan tentang variabel yang dapat mempengaruhi 
status kualitas keseimbangan kehidupan-pekerjaan, 
keterikatan, dan kinerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan nilai Loading Factor Variabel Work-Life 
Balance, semua indikator WLB memiliki nilai diatas 
0,5 (> 0,5). Bisa disimpulkan bahwa variable WLB 
memiliki nilai convergent validity yang baik. Nilai 
original sample estimate PLS adalah sebesar 0,4568 

Pengaruh Work-life Balance terhadap Kinerja

Hasil pengujian pada hipotesis kedua menunjukkan 
bahwa work-life balance (WBL) juga berpengaruh 
terhadap kinerja. Hasil ini sesuai dengan teori yang 
menyatakan bahwa WLB mendorong individu untuk 
sepenuhnya menunjukkan kinerja terbaik pada setiap 
peran yang dijalani oleh individu tersebut agar 
mendapatkan keseimbangan dalam pekerjaan (Soomro 
et al. 2017). Hasil penelitian ini konsisten dengan 
banyak studi sebelumnya yang    menyimpulkan adanya 
dampak positif yang signifikan dari WLB terhadap 
kinerja karyawan (Nurdin, 2021; Berliana et al. 2018; 
Johari et al. 2017).

Menurut Berglund et al. (2021) gangguan pekerjaan 
terhadap kehidupan pribadi (WIPL/work interference 
with personal life) yang lebih rendah diprediksi 
mempengaruhi kemampuan kerja secara keseluruhan, 
pada derajat yang baik/sangat baik. Di sisi lain, 
gangguan kehidupan pribadi terhadap pekerjaan 
(PLIW/personal life interference with work) yang lebih 
rendah juga diperkirakan memengaruhi kemampuan 
kerja keseluruhan pada derajat yang baik/sangat baik. 
Kemampuan kerja (work ability) berpengaruh kuat 
dengan kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan Hastari 
et al. (2021) yang melaporkan bahwa kemampuan kerja 
dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja.

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja

Hasil pengujian hipotesis ketiga, dapat disimpulkan 
bahwa variable EE berpengaruh positif terhadap kinerja. 
Hal ini sesuai dengan teori yang menyatakan bahwa 
terdapat hubungan antara EE dan kinerja karyawan, 
yakni menjelaskan bahwa EE merupakan prioritas yang 
melibatkan seluruh energi dan antusiasme untuk dapat 
bekerja dengan baik serta menghasilkan produktivitas 
lebih tinggi, menerapkan inovasi, guna mencapai tujuan 
pekerjaan (Bakker dan Demerouti, 2017). 

Hasil   penelitian ini konsisten dengan penelitian 
terdahulu yang memberikan hasil adanya pengaruh 
signifikan antara EE pada kinerja karyawan (Aditya, 
2016). Penelitian lain menunjukkan hasil serupa yang 
yakni adanya pengaruh positif antara EE terhadap 
kinerja karyawan (Siswono, 2016) serta hasil penelitian 
lain yang mrlaporkan pengaruh EE terhadap kinerja 
karyawan (Sendawula et al. 2018). Hasil penelitian 
terdahulu lainnya, menunjukkan keterikatan karyawan 
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kinerja karyawan PT Asuransi Adira Dinamika yang 
menjalankan pekerjaan di rumah (WFH). Efektivitas 
kinerja karyawan saat bekerja berkaitan erat dengan 
employee engagement karyawan. Semakin tinggi 
keterikatan, maka kinerja karyawan akan semakin 
baik. Efektifitas kerja dengan program WFH, terbukti 
berhasil baik karena adanya keseimbangan kehidupan 
dan pekerjaan. WLB ini pengaruhnya positif untuk 
employee engagement, dan kinerja karyawan.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini perlu dilakukan 
penelitian lanjutan dengan melibatkan berbagai 
perusahaan yang memiliki cakupan usaha yang lebih 
luas, baik pada sektor asuransi maupun layanan jasa 
lainnya. Perlu pengembangan model analisis yang 
memungkinkan menggali berbagai aspek terutama 
selama masa pandemi saat ini.
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