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PERAN PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT TERHADAP
WORKPLACE LONELINESS PADA KARYAWAN YANG BEKERJA
SECARA WORK FROM ANYWHERE (WFA)

Dessy Salsabillal, Marisya Pratiwi?

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk untuk mengetahui Peran Perceived
organizational support terhadap Workplace Loneliness pada karyawan yang
bekerja secara Work From Anywhere (WFA). Hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah terdapat Peran Perceived organizational support terhadap
Workplace Loneliness pada karyawan yang bekerja secara Work From Anywhere
(WFA).

Penelitian ini melibatkan 150 Work From Anywhere (WFA) di Indonesia.
Sedangkan teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling.
Variabel Workplace Loneliness diukur menggunakan skala psikologis yang disusun
oleh peneliti mengacu pada dimensi Wright dkk. (2006) dan variabel Perceived
organizational support disusun oleh peneliti berdasarkan dimensi dari Rhoades dkk
(2002).

Hasil analisis menunjukan bahwa nila R square antara Perceived
organizational support terhadap Workplace Loneliness sebesar 0,876, nilai f
sebesar 1048,1 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 (p<0,05). Hal ini menunjukan
bahwa Perceived organizational support memiliki peran yang signifikan terhadap
Workplace Loneliness. Dengan demikian hipotesisi dalam penelitian ini dapat
diterima.

Kata Kunci : Workplace Loneliness, Perceived Organizational Support
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THE ROLE OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT ON
WORKPLACE LONELINESS IN EMPLOYEES WHO WORK FROM
ANYWHERE (WFA)

Dessy Salsabillal, Marisya Pratiwi?
ABSTRACT

This study aims to examine the role of Perceived Organizational Support
(POS) on Workplace Loneliness among employees working under the Work From
Anywhere (WFA) arrangement. The hypothesis proposed in this study is that there
is a significant role of Perceived Organizational Support on Workplace Loneliness
among employees working as WFA.

This study involved 150 Work From Anywhere (WFA) employees in
Indonesia. The sampling technique used was purposive sampling. The Workplace
Loneliness variable was measured using a psychological scale developed by the
researcher, referring to the dimensions proposed by Wright et al. (2006), while the
Perceived Organizational Support variable was developed by the researcher based
on the dimensions from Rhoades et al (2002).

The analysis results showed an R square value of 0.876 between Perceived
Organizational Support and Workplace Loneliness, an F value of 1048.1, and a
significance value of 0.000 (p < 0.05). This indicates that Perceived Organizational
Support has a significant role in influencing Workplace Loneliness. Therefore, the
hypothesis in this study is accepted.

Keyword : Workplace Loneliness, Perceived Organizational Support
IStudent at Psychology Department of Medical Faculty, Sriwijaya University
2L ecturer at Psychology Department of Medical Faculty, Sriwijaya University
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi telah memberikan
pengaruh besar pada berbagai bidang kehidupan, termasuk metode yang digunakan
organisasi dalam mengelola operasionalnya. Teknologi tidak hanya mempercepat
komunikasi tetapi juga meningkatkan efisiensi dalam pengolahan data dan
informasi, sehingga mendorong perubahan dalam metode kerja. Setelah pandemi
COVID-19, terjadi percepatan besar dalam digitalisasi pekerjaan, di mana banyak
organisasi mulai meninggalkan model kerja konvensional yang memerlukan
kehadiran fisik di kantor, dan beralih ke model kerja jarak jauh (Sheveleva &
Rogov, 2021). Di Indonesia, istilah kerja jarak jauh lebih dikenal sebagai remote
working, yang mencakup berbagai bentuk kerja fleksibel. Salah satu model yang
semakin diminati adalah Work From Anywhere (WFA), yaitu metode kerja yang
memungkinkan karyawan menjalankan tugas mereka tanpa dibatasi oleh lokasi
tertentu (Nuriskia & Nugroho, 2022). Penjelasan ini diperkuat oleh Choudhury et
al. (2021), yang menyebutkan bahwa work from anywhere menawarkan
fleksibilitas bagi karyawan untuk bekerja dari berbagai tempat, seperti rumah, kafe,

hingga lokasi liburan.
Work from anywhere merupakan sistem kerja yang memberikan keleluasaan
kepada karyawan untuk menyelesaikan tugasnya dari lokasi manapun tanpa harus
hadir di kantor (Work from Office) atau terikat untuk bekerja dari rumah (Work from

Home). Sistem ini memungkinkan karyawan untuk memilih tempat dan waktu kerja



yang sesuai dengan kebutuhan dan preferensi mereka, asalkan tugas tetap
diselesaikan sesuai target yang telah ditentukan (Baihaqy, Priharsari, & Pradana,
2023). Setiawan (2024) menjelaskan bahwa konsep ini menawarkan kebebasan
penuh bagi karyawan untuk bekerja dari lokasi manapun selama memiliki akses ke
internet dan teknologi pendukung. Teknologi menjadi faktor kunci dalam sistem
ini, sebagaimana ditegaskan oleh Evika et al. (2023), yang menyatakan bahwa work
from anywhere sangat bergantung pada teknologi digital. Masyarakat yang bekerja
dengan sistem ini merasakan bahwa kemajuan teknologi, jika dimanfaatkan secara
tepat, dapat meningkatkan efisiensi kerja serta mendukung kolaborasi jarak jauh
tanpa memerlukan kehadiran fisik di kantor atau tempat kerja.

Pada dasarnya, Work from anywhere dapat diidentifikasi sebagai sistem
kerja yang sangat bergantung pada teknologi digital, memungkinkan karyawan
menyelesaikan tugas dari lokasi mana saja. Hal ini dimungkinkan berkat kemajuan
teknologi yang mendukung komunikasi dan kolaborasi jarak jauh (Evika, Ni’mah,
& Pujianto, 2023). Sistem ini diterapkan pada berbagai pekerjaan yang memiliki
keterkaitan erat dengan teknologi digital. Berdasarkan data DISKOMINFO tahun
2021, pekerjaan yang sering dilakukan dalam sistem work from anywhere meliputi
Software development, Social media specialist, SEO specialist, Digital marketer
,UI/UX designer, Web developer, Data scientist, dan Graphic designer. Data dari
Nusawork tahun 2024 menambahkan profesi lain, seperti IT Specialist, Product
Manager, dan Data Analyst. Selain itu, Prima (2023) menyebutkan bahwa sistem
ini juga mencakup profesi kreatif, seperti Content Writer, Content Creator, Interior

Designer, dan Data Entry. Berdasarkan berbagai sumber ini, dapat disimpulkan



bahwa work from anywhere menawarkan fleksibilitas yang tinggi bagi berbagai
profesi, terutama yang sangat terkait dengan teknologi digital, sehingga menjadi
solusi kerja yang relevan dalam era modern yang serba digital.

Sistem kerja work from anywhere menawarkan kebebasan penuh bagi
karyawan untuk memilih waktu dan tempat kerja mereka, sehingga mereka dapat
menyesuaikan aktivitas kerja dengan kebutuhan pribadi maupun professional
(Choudhury et al., 2021). Fleksibilitas ini tidak hanya memberikan kebebasan
kepada karyawan, tetapi juga mendukung kolaborasi lintas budaya. Situasi ini
menciptakan kesempatan bagi orang-orang dengan beragam latar belakang untuk
berkolaborasi dalam tim secara remote tanpa perlu berada di lokasi kantor yang
sama (Arbter, 2023). Keberagaman yang tercipta melalui kolaborasi lintas budaya
ini menjadi nilai tambah bagi perusahaan, karena memungkinkan mereka untuk
merekrut talenta dari berbagai lokasi tanpa batasan geografis. Dengan akses yang
lebih luas terhadap individu dengan berbagai keahlian, pengalaman, dan perspektif
unik, perusahaan dapat memperkaya dinamika tim. Selain itu, keberagaman ini juga
mendorong inovasi dalam organisasi, menciptakan lingkungan kerja yang lebih
kreatif dan adaptif (Wang, Liu, Qian, & Parker, 2021).

Tren penggunaan sistem Work from anywhere telah mengalami peningkatan
signifikan dalam beberapa tahun terakhir. Berdasarkan data dari Glimpse (2022),
minat terhadap sistem ini mulai meningkat sejak 2020, dengan jumlah pengguna
mencapai 3,4 ribu. Pada 2022, angka ini melonjak menjadi 13 ribu pengguna,
mencatat kenaikan sebesar 94% dibandingkan tahun sebelumnya. Meskipun sempat

mengalami penurunan 23% pada 2023 dengan hanya 10 ribu pengguna, tren ini



kembali menunjukkan peningkatan pada 2024, mencapai 14 ribu pengguna. Survei
yang dilakukan oleh CFO perusahaan multinasional terhadap lebih dari 300
organisasi global menemukan bahwa 74% dari organisasi tersebut berencana
memindahkan karyawannya untuk bekerja menggunakan sistem work from
anywhere (Larasati, 2023). Di Indonesia, sistem ini juga semakin populer. Menurut
laporan Prosple Indonesia (2024) dan CNBC Indonesia (2022), beberapa
perusahaan telah menerapkan work from anywhere secara permanen, seperti Blibli
dengan lebih dari 2.000 karyawan, Glints dengan 1.250 karyawan, serta Zenius,
Sayurbox, Bibit, dan Flip. Data dari riset Data Wrapper pada Mei 2022
menunjukkan bahwa dari 70 perusahaan di Indonesia yang menerapkan kebijakan
ini, terdapat 29.885 karyawan yang bekerja dengan sistem work from Anywhere
(Indrajaya, 2022). Fakta-fakta ini menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja yang
ditawarkan oleh sistem ini semakin menarik perhatian berbagai organisasi, baik
secara global maupun lokal.

Penerapan model work from anywhere mencerminkan transformasi dalam
budaya kerja modern, di mana banyak organisasi mulai mengadopsi pendekatan
yang lebih fleksibel dan responsif terhadap kebutuhan karyawan. Transformasi ini
menunjukkan dedikasi perusahaan dalam membangun lingkungan kerja yang
ramah dan fleksibel, sehingga mendukung karyawan dalam menjaga keseimbangan
antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan lebih optimal
(Choudhury et al., 2021). Dengan dukungan berbagai alat teknologi, Work from
anywhere memungkinkan karyawan tetap terhubung dengan rekan kerja, berbagi

ide, berkolaborasi secara efisien, dan bekerja sama dalam menyelesaikan proyek



tanpa harus berada di satu lokasi fisik seperti kantor (Ghar, 2024). Namun,
meskipun model ini menawarkan banyak keuntungan, terdapat pula tantangan yang
perlu diatasi. Salah satu tantangan utama adalah potensi munculnya kesepian di
tempat kerja atau workplace loneliness, yang dapat dialami oleh karyawan ketika
mereka bekerja jauh dari rekan kerja dan kehilangan interaksi langsung (Walz,
Kensbock, Dejong, & Kunze, 2023).

Workplace loneliness dapat muncul akibat berbagai faktor yang saling
terkait. Salah satu penyebab utama adalah minimnya interaksi sosial, terutama di
lingkungan kerja yang kurang mendukung komunikasi dan kolaborasi antar
karyawan. Hal ini sering terjadi pada pengaturan kerja jarak jauh atau pekerjaan
yang bersifat individualistis, di mana kesempatan untuk berinteraksi langsung
dengan rekan kerja sangat terbatas (Ozcelik & Barsade, 2018). Selain itu, tingginya
tuntutan kerja juga menjadi faktor yang berkontribusi. Karyawan dengan beban
kerja berlebih sering kali merasa kekurangan waktu dan energi untuk membangun
hubungan interpersonal. Bakker & Demerouti (2007) menjelaskan bahwa
ketidakseimbangan antara tekanan kerja dan dukungan sosial dapat menyebabkan
isolasi emosional, di mana karyawan merasa terputus dari dukungan emosional
yang idealnya hadir di lingkungan kerja. Faktor lain adalah budaya kerja yang
kompetitif atau kurang inklusif, di mana tekanan untuk bersaing atau perasaan tidak
diterima sepenuhnya di lingkungan kerja dapat menghambat karyawan dalam
menjalin hubungan yang bermakna dengan rekan-rekannya (Lam & Lau, 2012).
Kondisi ini menjadi lebih parah dalam pengaturan kerja jarak jauh, di mana

interaksi tatap muka semakin jarang terjadi. Hal ini mengurangi kedalaman



hubungan sosial yang dapat terbentuk, sehingga memperburuk risiko workplace
loneliness (Raghuram et al., 2019).

Model kerja Work from anywhere menawarkan fleksibilitas yang signifikan,
tetapi juga membawa dampak emosional, salah satunya adalah meningkatnya risiko
workplace loneliness. Penelitian oleh Stanescu dan Romascanu (2024)
mengungkapkan bahwa pekerja dalam model ini sering mengalami kesepian di
tempat kerja akibat minimnya interaksi langsung. Dalam lingkungan kerja
tradisional, interaksi sehari-hari seperti percakapan santai di ruang istirahat, rapat
tatap muka, atau berbagi cerita singkat di sela pekerjaan berperan penting dalam
membangun hubungan interpersonal. Namun, dalam pengaturan work from
anywhere, kesempatan untuk melakukan interaksi semacam itu berkurang drastis.
Akibatnya, karyawan sering merasa hubungan interpersonal yang mereka miliki
kurang mendalam secara kualitas atau tidak mencukupi secara kuantitas. Minimnya
interaksi sosial ini mengganggu pemenuhan kebutuhan dasar manusia untuk merasa
terhubung dan menjadi bagian dari suatu komunitas atau organisasi. Selain itu,
kurangnya dukungan sosial yang dirasakan dari rekan kerja juga memperburuk
kondisi ini. Dalam pengaturan kerja jarak jauh, bentuk dukungan yang biasa
tersedia di kantor seperti bantuan langsung, dukungan emosional, atau sekadar
mendengarkan keluhan menjadi lebih sulit diakses. Ketidakhadiran dukungan sosial
tersebut membuat karyawan merasa sendirian dalam menghadapi tantangan
pekerjaan. Hal ini tidak hanya meningkatkan perasaan isolasi tetapi juga berpotensi

memperburuk risiko workplace loneliness.



Penelitian oleh Wax, Duetsch, Lindner, Steven, dan Hopmeyer (2022)
mengungkapkan bahwa workplace loneliness sering dialami oleh pekerja dalam
model work from anywhere. Salah satu penyebab utamanya adalah minimnya
interaksi langsung antara karyawan, baik dengan rekan kerja maupun atasan. Dalam
konteks work from anywhere, keterbatasan komunikasi tatap muka memengaruhi
kedekatan emosional, yang merupakan elemen kunci dalam hubungan interpersonal
di tempat kerja. Kurangnya keterhubungan emosional ini menjadi pemicu utama
munculnya workplace loneliness. Dalam lingkungan kerja tradisional, interaksi
langsung tidak hanya memfasilitasi penyelesaian pekerjaan tetapi juga membangun
ikatan sosial yang memperkuat rasa kebersamaan dan memberikan dukungan
emosional. Sebaliknya, dalam model kerja jarak jauh, terbatasnya hubungan
interpersonal sering membuat karyawan merasa terisolasi saat menghadapi
tantangan pekerjaan. Dukungan dari rekan kerja dan atasan juga memiliki peran
penting. Dukungan ini tidak hanya meliputi bantuan teknis atau profesional, tetapi
juga mencakup dukungan emosional yang menciptakan perasaan dihargai dan
diperhatikan. Ketika dukungan semacam ini sulit diakses, karyawan cenderung
merasa sendirian, yang pada akhirnya memperburuk perasaan workplace
loneliness. Penelitian ini menyoroti bahwa workplace loneliness merupakan hasil
dari kombinasi antara kebutuhan sosial yang tidak terpenuhi, kualitas hubungan
yang kurang memadai, serta pengaturan kerja yang membatasi interaksi sosial.

Penelitian yang dilakukan oleh Becker, Belkin, Tuskey, dan Conroy (2022)
mengungkapkan bahwa model work from anywhere telah meningkatkan perasaan

workplace loneliness secara signifikan. Fenomena ini terjadi ketika karyawan



mengalami ketidaksesuaian antara tingkat koneksi sosial yang mereka harapkan
dengan yang mereka alami dalam praktiknya. Dalam pengaturan kerja tradisional,
interaksi langsung sehari-hari di tempat kerja berfungsi sebagai sumber utama
dukungan emosional. Namun, hilangnya interaksi tersebut dalam model work from
anywhere menciptakan kekosongan sosial yang sulit digantikan. Teori Social
Baseline menjelaskan bahwa otak manusia secara alami mengandalkan hubungan
sosial untuk menghemat energi dan mengelola sumber daya. Hubungan sosial ini
berfungsi sebagai "titik dasar" yang memberikan rasa aman dan kenyamanan.
Ketika hubungan ini terganggu, seperti dalam pengaturan work from anywhere,
karyawan dapat mengalami stres dan kelelahan emosional. Penelitian ini juga
menyoroti kurangnya inisiatif organisasi untuk menggantikan interaksi sosial
langsung dengan mekanisme dukungan virtual yang memadai, yang semakin
memperburuk situasi workplace loneliness. Perasaan kesepian ini tidak hanya
berdampak negatif pada kesejahteraan emosional karyawan tetapi juga dapat
memicu tingkat kecemasan yang lebih tinggi, menurunkan motivasi, dan
mengurangi kepuasan kerja. Seiring waktu, dampak negatif tersebut dapat
memengaruhi produktivitas individu serta dinamika organisasi secara keseluruhan
(Gabriel, Lanaj, & Jennings, 2021).

Kesepian di tempat kerja atau Workplace loneliness didefinisikan sebagai
bentuk kesedihan yang terwujud akibat rendahnya kualitas hubungan interpersonal
yang baik antara karyawan dalam lingkungan kerja (Wright, Burt, dan Strongman,
2006). Terdapat dua dimensi untuk workplace loneliness, yaitu emotional

deprivation dan social companionship (Wright dkk, 2006). Emotional deprivation



mengacu pada hubungan emosional seseorang di tempat kerja yang
menggambarkan perasaan kesepian disebabkan oleh emosi karyawan yang merasa
dijauhi oleh rekan-rekannya sehingga mereka cenderung menarik diri dari
lingkungan kerja dan menghindari berbagi perasaan dengan karyawan lainnya.
Sedangkan Social companionship mengacu pada perasaan kesepian yang dialami
seorang karyawan disebabkan oleh hubungan sosial di tempat kerja, seperti
ketidakinginan untuk menghabiskan waktu dengan rekan-rekan, tidak merasa
menjadi bagian dari kelompok, serta kurangnya rasa persahabatan di lingkungan
kerja.

Data dari berbagai penelitian menyoroti dampak signifikan dari penerapan
model work from anywhere terhadap peningkatan perasaan workplace loneliness.
Sebuah studi yang dilakukan oleh #WorkAnywhere bersama Constance Hadley,
PhD, dan Sarah Wright, PhD pada tahun 2022 mengungkapkan bahwa dari 1.057
responden yang berasal dari berbagai negara, termasuk Indonesia, sebanyak 55%
melaporkan mengalami perasaan kesepian di tempat kerja. Temuan ini
menunjukkan bahwa workplace loneliness adalah fenomena global yang makin
meluas seiring dengan adopsi model work from anywhere. Selain itu, data dari HRO
Today (2024) memperlihatkan bahwa karyawan yang bekerja dengan sistem work
from anywhere mengalami workplace loneliness 98% lebih sering dibandingkan
pekerja yang rutin hadir di kantor. Hal ini menegaskan bahwa model kerja ini
membuat karyawan lebih rentan terhadap rasa kesepian karena berkurangnya
interaksi sosial langsung yang biasa terjadi di lingkungan kantor. Survei yang

dilakukan oleh theHRDIRECTOR terhadap 2.000 pekerja work from anywhere di
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Inggris dan Amerika Serikat juga menguatkan temuan ini. Hasil survei
menunjukkan bahwa 67% responden merasa lebih sulit untuk menjalin dan
mempertahankan hubungan pertemanan dengan rekan kerja sejak menerapkan
model kerja ini. Selain itu, 71% merasa hubungan dengan rekan kerja menjadi
semakin renggang, dan 54% mengidentifikasi work from anywhere sebagai faktor
utama penyebab workplace loneliness. Ketika ditanya mengenai pandangan mereka
terhadap penerapan work from anywhere secara permanen, 81% responden
mengungkapkan kekhawatiran serius terkait meningkatnya perasaan kesepian di
tempat kerja. Secara keseluruhan, data dari berbagai riset ini menegaskan bahwa
workplace loneliness menjadi isu nyata dan signifikan yang dialami oleh para
pekerja yang menjalankan sistem kerja work from anywhere.

Lebih lanjut peneliti melakukan wawancara dan juga survei untuk melihat
langsung terkait gambaran workplace loneliness yang terjadi pada pekerja di
Indonesia, Wawancara dan survei dilakukan dengan menggunakan pertanyaan dan
pernyataan yang mengacu pada aspek workplace loneliness oleh Wright dkk
(2006), yaitu emotional deprivation dan social companionship. Wawancara ini
dilakukan bersama dengan 2 orang yang bekerja secara work from anywhere di
Indonesia dan Survei dilakukan kepada 15 pekerja work from anywhere di
Indonesia yang mencakup banyak organisasi seperti Ditaruh coffee and resto, PT.
Sambel Korek DNO, PT. Tubagus Resident Grup, PT SSN, Temanmu curhat, PT
PLN (Persero) Pusdiklat UPAC, Mentor Asuh dan Kelas.work by Kelas.com, yang
mencakup banyak bidang pekerjaan seperti Social Media, Account Executive,

Promosi, Editor, Media Creative, Reels and Video editor, Human Resources,
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Content Writer, Associates Tester, Content Writer, Staff TA, Psikologi/Konselor
dan Partnership.

Berdasarkan wawancara yang dilakukan kepada dua pekerja work from
anywhere yang pertama yaitu EY, seorang pekerja yang telah bekerja lebih dari 8
bulan di bidang Public Relations (PR) di Temanmu Curhat, sebuah organisasi yang
berfokus pada layanan dukungan psikologis dan konsultasi, wawancara dilakukan
pada tanggal 18 Desember 2024 melalui telepon WhatsApp. EY mengungkapkan
pengalamannya selama menjalankan sistem kerja work from anywhere. EY
menjelaskan bahwa tugasnya mencakup mengelola komunikasi organisasi dengan
publik, termasuk menjalin hubungan dengan media, dan menangani strategi
komunikasi digital. Selama menjalankan work from anywhere, EY bekerja dari
rumah maupun cafe dengan memanfaatkan berbagai aplikasi komunikasi seperti
WhatsApp, Zoom, Clikup, Discord dan email untuk berkoordinasi dengan tim dan
melaporkan progres pekerjaannya. EY merasa hubungan dengan rekan kerja selama
work from anywhere tidak terlalu dekat. Komunikasi lebih sering terjadi melalui
chat yang fokus pada tugas, sehingga interaksi terasa kaku dan tidak ada ruang
untuk berbagi cerita. Akibatnya, EY merasa kurang memiliki ikatan dengan rekan
kerja, meskipun sudah bekerja bersama dalam waktu yang lama. Ketika
menghadapi tantangan pekerjaan EY cenderung menyelesaikan masalah sendiri
dikarenakan pengalaman sebelumnya yang tidak mendapat respon atau bantuan
yang diharapkan saat meminta tolong, membuat EY ragu untuk menghubungi rekan
kerja. EY khawatir permintaan bantuannya dianggap mengganggu, terutama karena

beberapa rekan sering kali sibuk dengan tugas masing-masing. Hal ini membuat EY
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merasa sedih, karena harapan untuk mendapatkan dukungan dari tim tidak
terpenuhi. EY juga mengungkapkan bahwa selama work from anywhere, ia merasa
tidak memiliki teman dekat di tempat kerja untuk berbagi cerita. Semua komunikasi
terfokus pada pekerjaan, sehingga meskipun bekerja dalam tim yang besar, EY
sering merasa sendiri. Kondisi ini berdampak pada semangat kerja EY yang naik-
turun, karena merasa harus menghadapi semuanya sendirian.

Kemudian berdasarkan wawancara yang dilakukan kepada subjek kedua
yaitu BA yang bekerja sebagai Reels & Video Editor selama lebih dari 5 bulan di
Ditaruh yaitu sebuah industri Food and Beverage (B&F). BA menjelaskan bahwa
ia bertanggung jawab untuk membuat, mengedit, dan mengoptimalkan video Reels
yang digunakan untuk media sosial. Dalam sistem kerja work from anywhere yang
diterapkan, BA bekerja dari rumah maupun cafe, BA berkoordinasi dengan tim
melalui aplikasi seperti WhatsApp, Google Drive, dan Discord untuk berbagi file
dan menyampaikan pembaruan pekerjaan. Pada hasil wawancara didapatkan bahwa
BA merasa hubungan dengan rekan kerjanya terbatas hanya pada urusan pekerjaan.
BA seringkali membutuhkan masukan, tetapi tanggapan dari tim cenderung lambat
atau hanya berupa respon singkat seperti "Oke, lanjut.” Situasi ini membuatnya
merasa harus menebak-nebak sendiri apakah pekerjaannya sudah sesuai atau tidak.
Ketika menghadapi kebuntuan ide, BA biasanya berusaha mencari solusi sendiri
terlebih dahulu. Jika terpaksa harus meminta bantuan, BA sering mendapat respon
yang terkesan seadanya atau bahkan diabaikan, sehingga ia semakin ragu untuk
bertanya di lain waktu. BA juga mengaku bahwa membangun hubungan yang akrab

dengan rekan kerja selama work from anywhere sangat sulit. Keterbatasan
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komunikasi membuat jarak terasa semakin jauh, bahkan memulai percakapan
sederhana pun terasa canggung karena takut tidak nyambung. Menurutnya, hal yang
paling hilang dari bekerja secara work from anywhere adalah rasa kebersamaan. la
merasa interaksi tim menjadi minim, semuanya berjalan secara individualis, dan
tidak ada momen untuk berbagi atau bercanda seperti ketika bekerja langsung.
Akibatnya, ia sering merasa kosong dan kurang terhubung secara emosional dengan
tim, meskipun mereka berada dalam satu proyek yang sama.

Berdasarkan hasil wawancara dapat disimpulkan bahwa kedua responden
(EY dan BA) menunjukan tanda-tanda workplace loneliness. EY dan BA merasa
hubungan dengan rekan kerja mereka hanya terbatas pada pekerjaan, tanpa adanya
interaksi personal yang lebih mendalam. EY mengungkapkan bahwa komunikasi
lebih sering terjadi melalui chat yang fokus pada pekerjaan, sehingga terasa kaku
dan tidak memberi ruang untuk berbagi cerita. Sementara itu, BA sering kali merasa
tanggapan dari rekan kerja di grup lambat atau hanya berupa jawaban singkat.
Kedua responden juga mengaku kesulitan meminta bantuan saat menghadapi
tantangan. EY merasa ragu untuk menghubungi rekan kerja karena pengalaman
sebelumnya yang tidak mendapat bantuan yang diharapkan. Hal serupa dirasakan
BA, yang sering kali mendapat jawaban seadanya atau bahkan diabaikan, sehingga
ia semakin enggan untuk meminta masukan. Selain itu, keduanya merasa tidak
merasakan kebersamaan dalam tim. EY merasa tidak memiliki teman dekat untuk
berbagi cerita, sementara BA merasakan jarak emosional yang semakin besar
karena minimnya interaksi informal. Mereka juga merasa hubungan kerja berjalan

secara individualis, dengan hilangnya momen kebersamaan. Secara keseluruhan,
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pengalaman EY dan BA mencerminkan dampak nyata dari workplace loneliness
dalam sistem kerja work from anywhere. Hilangnya interaksi emosional dan
kebersamaan membuat mereka merasa kurang terhubung, baik secara profesional
maupun personal, yang berdampak pada semangat kerja dan kesejahteraan
emosional mereka.

Selanjutnya berdasarkan survei yang dilakukan kepada 15 pekerja work
from anywhere selama 5 hari melalui platform Google Form yang dapat diakses

melalui tautan https:/forms.gle/m9vuXfXoEuP4hRFD. Didapatkan hasil pada

aspek emotional deprivation menunjukan bahwa sebanyak 66,7% responden
merasa tidak nyaman berbagi cerita dengan rekan kerja. Kemudian 73,3%
responden merasa pernah diabaikan oleh rekan kerjanya. Selanjutnya 73,3%
responden tidak merasa dekat dengan rekan kerjanya. Temuan ini mengindikasi
bahwa responden merasakan perasaan kesepian yang disebabkan oleh emosi
karyawan yang merasa dijauhi oleh rekan-rekannya sehingga mereka cenderung
menarik diri dari lingkungan kerja dan menghindari berbagi perasaan dengan
karyawan lainnya. Kemudian hasil survei pada aspek social companionship
menunjukan bahwa sebanyak 73,3% responden tidak memiliki rekan kerja yang
menjadi sahabat di lingkungan kerjanya saat ini, kemudian 66,7% tidak merasakan
kebersamaan dengan rekan kerja mereka, dan terakhir menunjukan bahwa 60%
responden merasa kurang dilibatkan dalam kelompok saat bekerja. Sehingga hal ini
juga menunjukan bahwa responden merasakan bahwa ada ketidakinginan rekannya
untuk menghabiskan waktu dengannya, tidak merasa menjadi bagian dari

kelompok, serta kurangnya rasa persahabatan di lingkungan kerjanya.
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Temuan yang didapat peneliti berdasarkan hasil survei menunjukan bahwa
responden mengalami workplace loneliness yang tercermin pada dua aspek utama:
emotional deprivation dan social companionship. Pada aspek emotional
deprivation, responden merasa tidak nyaman untuk berbagi cerita atau pengalaman
pribadi dengan rekan kerja, merasa diabaikan, dan tidak mendapatkan dukungan
emosional yang memadai dari lingkungan kerja. Kondisi ini menciptakan hubungan
interpersonal yang dangkal dan kurang bermakna, menunjukkan bahwa lingkungan
kerja belum menyediakan ruang yang cukup untuk interaksi mendalam dan empati
antaranggota tim. Sementara itu, pada aspek social companionship, responden
merasa tidak memiliki sahabat di tempat kerja, kurang merasakan kebersamaan, dan
sering kali merasa terpisahkan dalam kelompok kerja. Hal ini mengindikasikan
lemahnya ikatan sosial di lingkungan kerja, yang menciptakan kesenjangan dalam
interaksi sosial serta mengurangi rasa kebersamaan antar kolega. Secara
keseluruhan, temuan ini menunjukkan adanya kurangnya dukungan emosional,
kualitas interaksi sosial, dan rasa kebersamaan, yang berdampak negatif pada
kesejahteraan psikologis dan semangat kerja responden.

Seorang pekerja yang mengalami workplace loneliness pasti merasakan
dampak negatif yang signifikan, baik secara personal maupun profesional. Menurut
Ozcelik dan Barsade (2018), ketika karyawan tidak saling bertukar pikiran atau
kurang mempertimbangkan pendapat rekan kerja dalam organisasi, hal ini langsung
menghambat kemampuan mereka untuk berkolaborasi secara efektif. Dampak
tersebut tidak hanya terasa pada tingkat individu, tetapi juga berpengaruh pada

kinerja kelompok secara keseluruhan. Perasaan kesepian di tempat kerja memblokir
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jalur komunikasi dan kolaborasi, yang sejatinya merupakan elemen penting dalam
mendukung produktivitas. Zhou (2018) juga menegaskan bahwa workplace
loneliness melemahkan komunikasi dan interaksi antar anggota tim, sehingga
hubungan interpersonal menjadi renggang dan sinergi kerja tim menurun. Ketika
komunikasi tidak lancar, kolaborasi yang efektif sulit tercapai, menyebabkan tim
dan organisasi kehilangan kesempatan untuk berprestasi secara maksimal. Dengan
demikian, workplace loneliness bukan sekadar masalah personal karyawan, tetapi
juga ancaman serius yang dapat menurunkan efektivitas operasional organisasi.
Organisasi yang gagal mengatasi masalah ini berisiko mengalami penurunan
produktivitas, kreativitas, dan kepuasan kerja secara menyeluruh.

Kesepian di tempat kerja atau workplace loneliness muncul sebagai hasil
dari interaksi yang kompleks antara perilaku, pemikiran, dan persepsi individu
terhadap situasi sosial di lingkungan organisasi. Perasaan ini sangat dipengaruhi
oleh bagaimana karyawan menilai kualitas interaksi interpersonal dengan rekan
kerja serta sejauh mana mereka merasakan dukungan dari organisasi. Ketika
hubungan antara karyawan dengan rekan kerja maupun pemimpin berjalan positif
dan saling mendukung, rasa keterhubungan akan semakin kuat, sehingga perasaan
workplace loneliness dapat diminimalkan. Dukungan dari organisasi menjadi faktor
krusial dalam membangun hubungan yang berkualitas tinggi antara pemimpin dan
anggota tim (Wright dkk., 2006). Contohnya, perhatian organisasi terhadap
kebutuhan emosional karyawan seperti memberikan umpan balik yang konstruktif
dan menciptakan budaya kerja yang inklusif mendorong terciptanya hubungan yang

lebih harmonis dan bermakna. Sebaliknya, ketika organisasi gagal memberikan
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dukungan yang memadai, karyawan akan merasa terisolasi dan diabaikan, yang
pada akhirnya memicu munculnya perasaan kesepian di tempat kerja. Zhou (2018)
menegaskan bahwa kurangnya dukungan organisasi merupakan salah satu
penyebab utama workplace loneliness. Ketidakhadiran dukungan ini tidak hanya
berdampak negatif pada hubungan antarindividu, tetapi juga menjadi hambatan
besar dalam membangun lingkungan kerja yang sehat dan produktif. Oleh karena
itu, peran organisasi sangat penting untuk menciptakan suasana kerja yang
mendukung interaksi sosial positif, guna menjaga kesejahteraan psikologis dan
Kinerja karyawan secara optimal.

Studi yang dilakukan oleh Ahsan dan Ulhaq (2021) mengungkapkan bahwa
dalam lingkungan organisasi, persepsi terhadap dukungan dari organisasi
memainkan peran krusial dalam meredam emosi negatif seperti kesepian di tempat
kerja. Dukungan ini mencerminkan kepercayaan karyawan bahwa organisasi
menghargai kontribusi mereka serta peduli terhadap kesejahteraan mereka sebagai
bentuk timbal balik atas komitmen yang telah mereka tunjukkan. Saat organisasi
memberikan pengakuan dan perhatian yang memadai, karyawan merasa lebih
dihargai, sehingga perasaan kesepian di tempat kerja dapat diminimalkan. Hal ini
ini sejalan dengan penelitian Aselage dan Eisenberger (2003), yang
mengungkapkan bahwa dukungan organisasi tidak hanya memberikan tanggapan
terhadap perilaku positif karyawan, tetapi juga berkontribusi pada peningkatan
efisiensi kerja. Sebaliknya, ketika dukungan organisasi kurang dirasakan, karyawan
cenderung mengembangkan perasaan negatif terhadap organisasi, termasuk rasa

terabaikan yang memicu workplace loneliness. Kondisi ini berdampak buruk pada
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hubungan interpersonal sekaligus menurunkan motivasi kerja, sehingga akhirnya
menimbulkan dampak negatif pada produktivitas individu maupun organisasi
secara keseluruhan. Lebih jauh, Rhodes (2014) menegaskan bahwa kesejahteraan
karyawan yang didukung oleh organisasi bersifat timbal balik. Ketika seseorang
merasa didukung, mereka cenderung membalas dengan perilaku positif seperti
berbagi informasi, membantu rekan kerja, atau lebih terlibat dalam tugas-tugas
organisasi. Hubungan ini memperkuat rasa keterhubungan di tempat kerja dan
mengurangi kemungkinan individu mengalami workplace loneliness. Oleh karena
itu, dukungan organisasi yang kuat tidak hanya menjadi alat untuk meningkatkan
kesejahteraan karyawan, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih
inklusif, kolaboratif, dan produktif.

Perceived organizational support merupakan keyakinan umum karyawan
bahwa organisasi tempat mereka bekerja menghargai kontribusi mereka dan peduli
dengan kesejahteraan mereka (Rhoades dkk, 2002). Terdapat 3 dimensi dari
Perceived organizational support, yaitu fairness, supervisor support,
organizational rewards and job conditions (Rhoades dkk, 2002). Fairness terkait
pada sejauh mana organisasi mampu bersikap seadil-adilnya terhadap karyawan
dalam berbagai hal. Selanjutnya supervisor support berkaitan dengan dukungan
dari atasan terhadap bawahannya karena atasan tidak hanya bertugas untuk
memerintah melainkan juga harus ikut andil dalam proses operasional. Kemudian
organizational rewards and job conditions berkaitan dengan pengakuan organisasi
atas kontribusi karyawan yang rela bekerja dengan baik dan memuaskan serta

menyediakan lingkungan kerja yang kondusif untuk karyawan.
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Kurangnya dukungan organisasi yang dirasakan karyawan dapat
memperburuk perasaan kesepian di lingkungan kerja, terutama bagi mereka yang
menjalankan model work from anywhere. Penelitian oleh Golden dan Veiga (2005)
mengungkapkan bahwa karyawan yang merasa kurang mendapat dukungan dari
organisasi cenderung mengalami tingkat workplace loneliness yang lebih tinggi.
Hal ini disebabkan oleh perasaan terputus dari rekan kerja dan kurangnya rasa
keterikatan terhadap tujuan serta nilai organisasi. Dalam konteks work from
anywhere, di mana interaksi tatap muka sangat terbatas, peran dukungan organisasi
menjadi semakin krusial untuk menjaga keterhubungan emosional dan sosial antar
karyawan. Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi lebih cenderung aktif
menjalin komunikasi dan hubungan baik dengan rekan kerja, baik melalui platform
digital seperti video conference, chat, maupun dalam berbagai kegiatan virtual yang
dirancang untuk mempererat hubungan kerja. Selain itu, penelitian oleh Wang dkk.
(2021) menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung secara organisasi
mampu meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan. Lingkungan yang positif
ini berkontribusi signifikan dalam mengurangi risiko kesepian bagi pekerja jarak
jauh atau work from anywhere. Dengan demikian, dukungan organisasi tidak hanya
penting untuk menjaga hubungan sosial di tengah keterbatasan interaksi fisik, tetapi
juga menjadi kunci utama dalam menjaga kesehatan mental dan produktivitas
karyawan dalam era kerja fleksibel saat ini.

Perceived Organizational Support memiliki peran krusial dalam mengatasi
workplace loneliness dengan menciptakan lingkungan kerja yang mampu

memenuhi kebutuhan emosional, sosial, dan profesional karyawan. Salah satu
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strategi efektif adalah membangun budaya kerja yang inklusif dan berkeadilan.
Yang dkk. (2011) menekankan bahwa keadilan dalam interaksi di tempat kerja
dapat memberikan dampak positif signifikan dalam mengurangi perasaan kesepian
di kalangan karyawan. Selain itu, dukungan dari supervisor juga sangat penting,
terutama yang menunjukkan perhatian terhadap kebutuhan individu dan mengakui
kontribusi karyawan, yang menurut Eisenberger & Stinglhamber (2011) dapat
memperkuat rasa keterhubungan dan meningkatkan keterlibatan karyawan.
Fasilitasi interaksi sosial menjadi faktor kunci berikutnya. Organisasi dapat
menyediakan berbagai platform, baik yang bersifat fisik seperti ruang kolaborasi
maupun virtual melalui teknologi komunikasi, seperti grup diskusi online, guna
mendorong terciptanya hubungan yang lebih erat antar karyawan. Eisenberger dkk.
(2011) juga menyatakan bahwa keberadaan jaringan sosial internal yang kuat di
tempat kerja semakin memperkokoh dukungan organisasi yang dirasakan oleh
karyawan. Selain itu, menyediakan peluang pengembangan karir, seperti pelatihan
dan program pengayaan keterampilan, menunjukkan kepedulian organisasi
terhadap kemajuan profesional karyawan. Langkah ini tidak hanya mengurangi
perasaan kesepian, tetapi juga berkontribusi pada peningkatan kepuasan dan
motivasi kerja.

Berdasarkan latar belakang penelitian diatas, peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian mengenai “Peran Perceived organizational support
terhadap Workplace Loneliness pada karyawan yang bekerja secara Work

From Anywhere (WFA)”
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B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang yang telah disampaikan, perumusan
masalah dalam penelitian ini adalah apakah terdapat Peran Perceived
organizational support terhadap Workplace Loneliness pada karyawan yang

bekerja secara Work From Anywhere (WFA)?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan pada rumusan masalah yang telah dijelaskan, penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui Peran Perceived organizational support terhadap
Workplace Loneliness pada karyawan yang bekerja secara Work From Anywhere

(WFA).

D. Manfaat Penelitian
Berdasarkan uraian latar belakang masalah hingga tujuan penelitian yang
telah dijelaskan, peneliti berharap penelitian ini mampu memberikan kontribusi
yang bermanfaat, baik dalam ranah teori maupun aplikasi praktis.
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi penelitian
mendatang, terutama dalam ranah psikologi industri dan organisasi. Selain
itu, studi ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran pada
aspek perceived organizational support dan workplace loneliness, sehingga

memperkaya informasi terkait topik yang diteliti.
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2. Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi yang
bermanfaat baik bagi peserta penelitian maupun peneliti lainnya.
a. Bagi Perusahaa
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan wawasan dan
manfaat yang berarti bagi perusahaan yang mengimplementasikan
sistem kerja berbasis Work From Anywhere (WFA) mengenai
pentingnya perceived organizational support untuk mengurangi
workplace loneliness.
b. Bagi Karyawan
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat dan
juga pengetahuan bagi para karyawan yang bekerja secara Work
From Anywhere (WFA) mengenai pentingnya perceived
organizational support untuk mengurangi workplace loneliness.
c. Bagi Peneliti
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber pengetahuan
yang bermanfaat secara praktis, serta berfungsi sebagai informasi
dasar yang dapat ditingkatkan dan dikembangkan dalam penelitian

lanjutan di bidang psikologi industri dan organisasi.

E. Keaslian Penelitian
Penelitian mengenai peran perceived organizational support terhadap

workplace loneliness pada karyawan yang bekerja secara work from anywhere
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(WFA) belum pernah ditemukan sama persis judulnya dan dilakukan penelitian
sebelumnya. Berikut ini beberapa penelitian yang akan menunjukan bahwa
penelitian ini benar-benar belum pernah dilakukan dengan cara membandingkan
denganpenelitian terdahulu.

Pertama, penelitian yang dilakukan Jung, Song, dan Yoon (2021) dengan
judul “The effects of workplace loneliness on work engagement and organizational
commitment: moderating roles of leader-member exchange and coworker
exchange”. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak workplace
loneliness terhadap keterlibatan kerja serta komitmen organisasi, dengan
mempertimbangkan peran moderasi hubungan sosial antara karyawan, atasan, dan
rekan kerja dalam proses tersebut. Studi ini melibatkan 292 karyawan dari
departemen makanan dan minuman (food and beverage) di hotel berbintang di
Seoul. Hasil penelitian mengungkapkan bahwa kesepian di tempat kerja dapat
mengurangi keterlibatan karyawan, dan penurunan keterlibatan tersebut berkorelasi
positif dengan komitmen organisasi. Selain itu, efek negatif kesepian terhadap
keterlibatan kerja terbukti dimoderasi oleh pertukaran sosial antara rekan kerja.
Pemeliharaan hubungan sosial yang positif dengan kolega ditemukan menjadi
faktor kunci dalam mengurangi dampak negatif dari kesepian di tempat kerja.

Perbedaan dengan penelitian ini adalah terdapat pada variabel yang
digunakan, yaitu mediating roles of leader-member exchange, coworker exchange,
organizational commitment, dan work engagement. Selain itu, subjek penelitian

pada penelitian ini juga secara spesifik bekerja pada sektor perhotelan mewah di
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departemen yang spesifik pula tanpa adanya setting bekerja secara Work From
Anywhere.

Kedua, penelitian yang dilakukan oleh Ramadhani dan Muafi (2021)
dengan judul “Pengaruh Workplace Loneliness dan Stres Kerja terhadap Kinerja
Karyawan Dimediasi Nilai Spiritual Islami: Studi di Bank BNI Syariah
Yogyakarta” Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis hubungan
antara workplace loneliness dan stres kerja terhadap kinerja karyawan dengan nilai
spiritual Islami sebagai variabel mediasi. Studi dilakukan di Bank BNI Syariah
Yogyakarta dengan melibatkan 75 responden menggunakan pendekatan kuantitatif.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa workplace loneliness tidak memiliki
pengaruh positif maupun signifikan terhadap nilai spiritual Islami maupun kinerja
karyawan. Sebaliknya, stres kerja ditemukan memiliki pengaruh negatif dan
signifikan terhadap nilai spiritual Islami serta kinerja karyawan. Selain itu, nilai
spiritual Islami tidak mampu menjadi mediasi signifikan antara workplace
loneliness dan kinerja karyawan. Namun, nilai spiritual Islami secara signifikan
memediasi hubungan antara stres kerja dan kinerja karyawan di Bank BNI Syariah
Yogyakarta.

Perbedaan dengan penelitian ini adalah tidak adanya penggunaan variabel
mediasi (nilai spiritual Islami), Kinerja karyawan, dan stres kerja karena peneliti
menggunakan variabel bebas Perceived organizational support. Selain itu, subjek
yang digunakan pada penelitian ini juga berbeda yaitu menggunakan karyawan di
bank BNI Syariah Yogyakarta sebagai subjek penelitiannya tanpa setting bekerja

secara work from anywhere.
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Ketiga, Penelitian yang dilakukan oleh Ozcelik dkk. (2018) dengan judul
“No Employee is an Island: Workplace Loneliness and Job Performance” bertujuan
untuk menguji dan menganalisis hubungan antara workplace loneliness dan kinerja
karyawan. Penelitian ini dilakukan melalui studi lapangan yang melibatkan 672
karyawan dan 114 supervisor di dua organisasi, menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan desain time-lagged. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
workplace loneliness berhubungan negatif dengan kinerja karyawan, di mana peran
mediasi ditunjukkan oleh pendekatan yang lebih rendah dan komitmen afektif yang
lebih sedikit terhadap organisasi. Penelitian ini juga menemukan bahwa budaya
emosional di tempat kerja, seperti cinta yang bersahabat dan kemarahan, serta
tingkat kesepian rekan kerja, memoderasi hubungan antara loneliness dan variabel
mediasi tersebut.

Perbedaan dengan penelitian ini adalah terdapat pada variabel yang
digunakan, yaitu Job Performance. Selain itu, penggunaan konteks penelitian yang
lebih luas yaitu 672 karyawan dan 114 supervisor di dua organisasi tanpa
mempertimbangkan setting bekerja secara work from anywhere.

Keempat, Penelitian yang dilakukan oleh Arslan, Yener, dan Schermer
(2020) dengan judul “Predicting Workplace Loneliness in the Nursing Profession”
bertujuan untuk mengeksplorasi model yang menginvestigasi bagaimana variabel
interaksi sosial (leader-member exchange, kepercayaan terhadap pemimpin, dan
frekuensi komunikasi) serta makna pekerjaan mempengaruhi pengalaman kesepian
di tempat kerja pada perawat. Penelitian ini melibatkan 864 perawat di Turki dan

menggunakan metode survei untuk mengumpulkan data. Hasil penelitian
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menunjukkan bahwa kesepian di tempat kerja berhubungan dengan interaksi sosial
yang lebih rendah dengan pemimpin, kurangnya kepercayaan terhadap pemimpin,
dan persepsi makna pekerjaan yang lebih rendah. Penelitian ini menyimpulkan
bahwa kesepian di tempat kerja dapat dikurangi dengan meningkatkan frekuensi
komunikasi dan interaksi antara manajer dan perawat.

Perbedaan dengan penelitian ini adalah terdapat pada variabel yang
digunakan, yaitu mediating roles of emotional support, job satisfaction, dan
burnout. Selain itu, subjek penelitian pada penelitian ini juga secara spesifik
melibatkan perawat di rumah sakit di Turki tanpa adanya setting bekerja secara
work from anywhere.

Kelima, Penelitian yang dilakukan oleh Peng, Chen, Yia dan Ran (2017)
dengan judul "Workplace Loneliness, Leader-Member Exchange and Creativity:
The Cross-level Moderating Role of Leader Compassion” bertujuan untuk
menyelidiki dampak kesepian di tempat kerja terhadap kreativitas karyawan dan
peran mediasi dari hubungan antara pemimpin dan anggota (Leader-Member
Exchange atau LMX). Penelitian ini melibatkan 67 tim di perusahaan di
Guangzhou, China, dan menggunakan model moderated mediation untuk
menganalisis data. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kesepian di tempat kerja
memiliki pengaruh negatif terhadap kreativitas, yang terwujud melalui LMX.
Selain itu, penelitian ini menemukan bahwa kepedulian pemimpin berfungsi
sebagai moderator yang dapat mengurangi efek negatif dari kesepian terhadap
kualitas LMX. Ketika kepedulian pemimpin rendah, dampak kesepian terhadap

LMX dan kreativitas menjadi lebih signifikan.
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Perbedaan dengan penelitian ini terletak pada fokus variabel yang
digunakan, vyaitu Leader-Member Exchange and Creativity, serta Leader
Compassion sebagai moderator. Selain itu, subjek penelitian pada penelitian ini
juga secara spesifik yaitu 67 tim di perusahaan di Guangzhou, China tanpa adanya
setting bekerja secara work from anywhere.

Keenam, Penelitian yang dilakukan oleh Calvina Izumi (2023) dengan judul
“Pengaruh Workplace Ostracism, Workplace Loneliness Melalui Cyberloafing
Terhadap Employees’ Performance Pada Digital Agency” bertujuan untuk menguji
pengaruh pengucilan di tempat kerja dan kesepian di tempat kerja terhadap kinerja
karyawan melalui cyberloafing. Penelitian ini melibatkan 53 karyawan dari PT
XXX, sebuah startup yang menerapkan sistem kerja hybrid dan menggunakan
internet secara dominan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa workplace ostracism
dan workplace loneliness memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Namun, cyberloafing tidak berfungsi sebagai variabel mediasi antara kedua faktor
tersebut dan kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun
cyberloafing terjadi akibat pengucilan dan kesepian, dampaknya terhadap Kinerja
tidak dapat dijelaskan melalui saluran tersebut.

Perbedaan dengan penelitian ini terletak pada fokus variabel yang
digunakan, Workplace ostracism dan Employees’ Performance, serta tidak adanya
variabel mediasi yaitu cyberloafing. Selain itu, subjek penelitian pada penelitian ini
juga secara spesifik yaitu berfokus pada karyawan di sektor digital agency dengan

pendekatan kerja hybrid tanpa adanya setting bekerja secara work from anywhere.
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Ketujuh, Penelitian yang dilakukan oleh Saumi Rahmawati & Amri (2021)
berjudul “Pengaruh Workplace Loneliness Terhadap Kinerja yang Dimediasi Oleh
Work Alienation Pada Perawat RSUD Cut Nyak Dhien Meulaboh” bertujuan untuk
mengukur pengaruh kesepian di tempat kerja terhadap kinerja karyawan, dengan
work alienation sebagai variabel mediasi. Penelitian ini melibatkan 169 perawat di
RSUD Cut Nyak Dhien Meulaboh dan Pengumpulan data dilakukan menggunakan
kuesioner. Temuan penelitian mengindikasikan bahwa kesepian di tempat kerja
memiliki dampak positif terhadap kinerja dan keterasingan kerja. Selain itu,
keterasingan kerja juga memberikan pengaruh positif terhadap kinerja serta
berperan sebagai mediator dalam hubungan antara kesepian di tempat kerja dan
Kinerja. Temuan ini menyoroti pentingnya hubungan interpersonal di tempat kerja
bagi perawat, yang dapat mempengaruhi produktivitas dan kualitas pelayanan.

Perbedaan penelitian ini terletak pada variabel yang digunakan yaitu kinerja
dan Variabel mediasinya yaitu work alienation. Selain itu, subjek penelitian pada
penelitian ini juga secara spesifik yaitu berfokus pada perawat di RSUD Cut Nyak
Dhien Meulaboh tanpa adanya setting bekerja secara work from anywhere.

Kedelapan, Penelitian yang dilakukan oleh Rati & Mega Asri Zona (2024)
berjudul “Perceived Organizational Support (POS) terhadap Work Engagement
dengan Psychological Safety sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan PT Bank
Nagari Kantor Pusat” bertujuan untuk mengukur pengaruh dukungan organisasi
yang dirasakan terhadap keterlibatan kerja karyawan, dengan psychological safety
sebagai variabel mediasi. Penelitian ini melibatkan 158 karyawan di PT Bank

Nagari Kantor Pusat dan menggunakan metode pengumpulan data melalui
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kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support
(POS) berpengaruh positif terhadap work engagement dan psychological safety.
Selanjutnya, psychological safety juga berpengaruh positif terhadap work
engagement, serta memediasi hubungan antara POS dan work engagement. Temuan
ini menekankan pentingnya dukungan organisasi dan keamanan psikologis dalam
meningkatkan keterlibatan kerja karyawan, yang dapat berdampak positif pada
Kinerja dan produktivitas.

Perbedaan penelitian ini terletak pada variabel yang digunakan yaitu Work
Engagement dan Psychological Safety sebagai Variabel Mediasi. Selain itu, subjek
penelitian pada penelitian ini juga secara spesifik yaitu berfokus pada karyawan di
PT Bank Nagari Kantor Pusat tanpa adanya setting bekerja secara work from
anywhere.

Kesembilan, Penelitian yang dilakukan oleh Jadwa Amalia (2020) berjudul
“Pengaruh Perceived Training Benefits dan Perceived Organizational Support
Terhadap Komitmen Organisasi, Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi
dampak manfaat pelatihan yang dirasakan serta persepsi dukungan organisasi
terhadap tingkat komitmen organisasi pegawai di Balai Diklat Keagamaan (BDK)
Banjarmasin. Penelitian ini melibatkan 50 pegawai BDK sebagai responden dan
menggunakan pengumpulan data melalui kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa baik Perceived Training Benefits maupun perceived organizational support
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai,

dengan kontribusi total sebesar 30%. Temuan ini menekankan pentingnya manfaat
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pelatihan dan dukungan organisasi dalam meningkatkan komitmen pegawai, yang
berpotensi berdampak positif pada kinerja dan loyalitas terhadap organisasi.
Perbedaan penelitian ini terletak pada fokus variabel yang digunakan, yaitu
Perceived Training Benefits dan Komitmen Organisasi, serta subjek penelitian yang
secara spesifik berfokus pada pegawai di BDK Banjarmasin. Penelitian ini juga
mempertimbangkan konteks pelatihan yang relevan dengan kebutuhan pegawali,
tanpa mempertimbangkan setting kerja yang fleksibel seperti work from anywhere.
Berdasarkan berbagai referensi penelitian yang membahas topik serupa
dengan penelitian ini, tidak ditemukan kesamaan variabel yang digunakan. Variabel
yang diangkat dalam penelitian ini belum pernah secara langsung dikaitkan dengan
fenomena masalah yang serupa dalam penelitian sebelumnya. Tidak adanya
kesamaan baik pada variabel terikat maupun bebas menunjukan bahwa penelitian

ini memiliki keaslian yang dapat dipertanggung jawabkan.
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