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 Post-pandemic, the world of work has undergone a major shift toward more flexible systems, where the boundaries 
between personal and professional life have become increasingly blurred. In this new work landscape, employee 
engagement has emerged as a key element in maintaining productivity and sustaining performance. One factor 
believed to play a significant role in enhancing engagement is job autonomy, which allows employees to manage how, 
when, and by what standards they complete their tasks. The study aims to determine the canonical relationship 
between a set of job autonomy variables consisting of work method autonomy, work schedule autonomy, and work 
criteria autonomy with job involvement variables, namely job involvement role and job involvement setting, in 
employees who work from home. This research adopts a quantitative method with a survey approach and a 
correlational design. Data were collected online through the distribution of an online questionnaire on social media, 
involving 252 respondents who were selected using a self-selection sampling technique. Data were collected using two 
psychological scales: the Job Autonomy Scale and the Job Involvement Scale. The validity of the instrument was 
obtained through expert judgment from two expert lecturers and a scale trial. The reliability of the job involvement 
scale was demonstrated by Cronbach’s Alpha, which was 0.966, while the job autonomy scale had an alpha of 0.960. 
The data analysis technique employed was canonical correlation analysis. The results of the analysis indicate a 
significant canonical relationship between the dimensions of job autonomy and job involvement, with all multivariate 
statistics (Pillai’s Trace, Hotelling’s Trace, and Wilks’ Lambda) showing significant results (p < 0.001). The relationship 
is positive, meaning that the higher the perceived job autonomy, the higher the employee’s involvement, both in 
terms of role and environmental aspects. Based on the canonical loadings, the dimension of criterion autonomy 
contributed the most to the job autonomy set (1.916), while role involvement made the highest contribution to the 
job involvement set (11.272). These findings emphasize that having flexibility in determining performance benchmarks 
and actively engaging in work roles are key factors in enhancing overall employee involvement.  
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ABSTRAK Kata Kunci 

Pasca pandemi, dunia kerja mengalami pergeseran besar menuju sistem yang lebih fleksibel, di mana batas antara kehidupan 
pribadi dan profesional semakin kabur. Dalam lanskap kerja baru ini, keterlibatan kerja menjadi elemen kunci yang menentukan 
produktivitas dan keberlanjutan kinerja karyawan. Salah satu faktor yang diyakini berperan penting dalam memperkuat 
keterlibatan tersebut adalah otonomi kerja, yang memberi ruang bagi karyawan untuk mengelola cara, waktu, dan tolok ukur 
keberhasilan dalam menyelesaikan tugasnya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan kanonik antara set variabel 
otonomi kerja yang terdiri atas otonomi metode kerja, otonomi jadwal kerja, dan otonomi kriteria kerja dengan set variabel 
keterlibatan kerja, yaitu keterlibatan kerja peran dan keterlibatan kerja lingkungan, pada karyawan yang bekerja dari rumah 
(work from home). Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan survei dan desain korelasional. Data 
dikumpulkan secara daring melalui penyebaran kuesioner online di media sosial, dengan melibatkan 252 responden yang dipilih 
menggunakan teknik self-selection sampling. Data dikumpulkan menggunakan dua skala psikologis, yaitu skala otonomi kerja 
dan skala keterlibatan kerja. Validitas instrumen diperoleh melalui expert judgment dua dosen ahli serta uji coba skala. 
Reliabilitas skala keterlibatan kerja menunjukkan nilai cronbach’s alpha sebesar 0.966, sedangkan skala otonomi kerja sebesar 
0.960. Teknik analisis data menggunakan analisis korelasi kanonik. Hasil analisis menunjukkan adanya hubungan kanonik yang 
signifikan antara dimensi otonomi kerja dan keterlibatan kerja, dengan seluruh statistik multivariat (Pillai’s Trace, Hotelling’s 
Trace, dan Wilks’ Lambda) signifikan pada p < 0.001. Hubungan ini bersifat positif, artinya semakin tinggi otonomi kerja yang 
dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula keterlibatan mereka dalam pekerjaan, baik dari aspek peran maupun lingkungan. 
Berdasarkan hasil canonical loadings, dimensi otonomi kriteria kerja memberikan kontribusi tertinggi terhadap set otonomi kerja 
(1.916), sedangkan keterlibatan kerja peran menjadi penyumbang terbesar pada set keterlibatan kerja (11.272). Temuan ini 
menegaskan bahwa keleluasaan dalam menentukan tolok ukur keberhasilan serta keterlibatan aktif dalam peran kerja 
merupakan faktor penting dalam meningkatkan keterlibatan karyawan secara keseluruhan.  
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LATAR BELAKANG 

Keterlibatan kerja merupakan salah satu fondasi 
penting dalam menunjang keberhasilan organisasi di era 
modern. Konsep ini mengacu pada sejauh mana individu 
secara aktif menginvestasikan dirinya secara kognitif, 
emosional, dan perilaku dalam peran pekerjaannya 
(Diefendorff et al., 2020; Liu, 2021). Karyawan yang terlibat 
secara optimal cenderung menunjukkan motivasi tinggi, 
loyal terhadap organisasi, serta mampu mempertahankan 
kinerja yang konsisten dan produktif (Lo et al., 2024; 
Lubakaya, 2014). Mereka juga memiliki tingkat absensi yang 
rendah dan kontribusi inovatif yang signifikan terhadap 
organisasi (Deepalakshmi et al., 2024; Mendes & Stander, 
2011). Namun demikian, keterlibatan kerja bukanlah hal yang 
sepenuhnya bebas dari risiko. Studi mutakhir menunjukkan 
bahwa keterlibatan yang terlalu tinggi juga dapat membawa 
konsekuensi negatif seperti stres kerja, kelelahan emosional, 
dan ketidakseimbangan kehidupan kerja (Boxall & Macky, 
2014; Palumbo et al., 2023). Hal ini menegaskan bahwa 
keterlibatan kerja adalah konstruk yang kompleks, dinamis, 
dan sangat dipengaruhi oleh konteks organisasi dan desain 
pekerjaan yang melingkupinya. 

Transformasi dunia kerja pascapandemi Covid-19 
turut memperumit dinamika ini. Sistem Work From Home 
(WFH) menjadi salah satu adaptasi besar yang 
memperkenalkan fleksibilitas namun juga menimbulkan 
tantangan baru. WFH memungkinkan karyawan untuk 
bekerja dari rumah dengan fleksibilitas dalam pengaturan 
waktu dan metode kerja, tetapi juga membuka risiko isolasi 
sosial, tumpang tindih antara peran kerja dan rumah, serta 
kesulitan dalam menjaga fokus dan koneksi sosial (Fan & 
Moen, 2023; Kangas et al., 2023; Ali, et al 2022). Dalam 
konteks tersebut, otonomi kerja menjadi salah satu elemen 
kunci yang banyak dibahas dalam literatur sebagai faktor 
penting yang dapat meningkatkan keterlibatan karyawan. 
Otonomi kerja merujuk pada sejauh mana individu memiliki 
kontrol dalam mengatur metode kerja, waktu kerja, dan 
kriteria keberhasilan tugas (Den Hartog & Belschak, 2012; 
Sung et al.,2022). Teori Self-Determination Ryan & Deci, 
(2020) secara konsisten menunjukkan bahwa kebutuhan 
psikologis akan otonomi berkorelasi positif dengan motivasi 
intrinsik, keterlibatan, dan kesejahteraan kerja. 

Studi terbaru juga menunjukkan bahwa otonomi kerja 
dapat meningkatkan perilaku kerja inovatif (Putri & Prastika, 
2024). Kebebasan dalam memilih metode, jadwal, dan 
kriteria kerja memungkinkan individu menyesuaikan 
pekerjaannya dengan preferensi pribadi dan meningkatkan 
rasa kepemilikan terhadap tugas. Hal ini memperkuat 
temuan sebelumnya bahwa otonomi kerja tidak hanya 
berkontribusi pada motivasi tetapi juga mendorong 
kreativitas dan keterlibatan kerja yang lebih dalam. Temuan 
serupa juga diperoleh dalam penelitian oleh Saing & 
Arisandy (2023), yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
memiliki hubungan signifikan dengan keterlibatan kerja. 
Karyawan yang merasa puas menunjukkan tanggung jawab 
dan keterlibatan tinggi, sementara yang kurang puas 
cenderung bermalas-malasan. Penelitian ini menegaskan 
pentingnya faktor motivasional dan otonomi dalam 

mendorong keterlibatan, khususnya dalam pekerjaan 
mandiri seperti WFH. 

Selain itu, dukungan organisasi yang dirasakan secara 
positif juga terbukti meningkatkan komitmen dan 
keterlibatan karyawan (Amabel & Paryontri, 2023). Ketika 
karyawan merasa dihargai dan diperhatikan, mereka 
cenderung mengembangkan persepsi positif terhadap 
pekerjaan dan perusahaan, yang akhirnya memperkuat 
keterlibatan mereka secara emosional maupun fungsional. 
Penelitian oleh Manikotama et al. (2022) juga menyoroti 
bahwa keterlibatan kerja berkontribusi terhadap loyalitas 
organisasi, khususnya pada generasi milenial. Hal ini 
menunjukkan bahwa keterlibatan memiliki peran strategis 
dalam mempertahankan tenaga kerja yang potensial. 

Dalam banyak penelitian, hubungan antara otonomi 
kerja dan keterlibatan kerja sering kali dipahami sebagai satu 
arah, di mana otonomi menjadi prediktor keterlibatan. 
Padahal, secara teoritik maupun empiris, terdapat indikasi 
kuat bahwa hubungan ini bersifat timbal balik. Mulyana, et 
al. (2024) dan Onuzulike et al. (2022) menemukan bahwa 
karyawan yang merasa sangat terlibat justru lebih aktif 
dalam mencari dan menggunakan otonomi untuk mengatur 
pekerjaan mereka. Semakin terlibat seorang karyawan, 
semakin besar pula keinginannya untuk memiliki kendali 
terhadap bagaimana pekerjaan dilakukan, kapan 
diselesaikan, dan standar apa yang digunakan untuk 
mengukur keberhasilan. Dalam hal ini, keterlibatan kerja 
juga memunculkan kebutuhan akan otonomi, bukan hanya 
sebagai akibat dari adanya otonomi. Hubungan timbal balik 
ini memperkuat pandangan bahwa keterlibatan dan 
otonomi saling memperkuat satu sama lain dalam proses 
dinamis yang berkelanjutan. 

Meskipun sejumlah temuan tersebut menjanjikan, 
terdapat beberapa kesenjangan dalam literatur yang perlu 
dijawab. Pertama, sebagian besar penelitian sebelumnya 
hanya menguji hubungan antara otonomi dan keterlibatan 
secara parsial atau satu dimensi (misalnya hanya otonomi 
waktu atau metode), tanpa memperhitungkan interaksi 
antar dimensi secara bersamaan (Allen et al., 2021; Mamatha 
& Thoti 2023). Kedua, masih sangat terbatas studi yang 
secara sistematis menguji hubungan kanonik antara dimensi 
otonomi dan dimensi keterlibatan secara simultan. Ketiga, 
konteks kerja WFH di Indonesia sebagai latar yang memiliki 
keunikan tersendiri belum banyak dijadikan fokus studi. 
Padahal, dalam konteks budaya kerja, dukungan teknologi, 
dan kebijakan organisasi di Indonesia, implementasi 
otonomi kerja serta keterlibatan memiliki tantangan dan 
peluang yang berbeda dari negara lain. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan 
untuk menganalisis hubungan antara dimensi otonomi kerja 
yang terdiri dari otonomi metode, jadwal, dan kriteria kerja, 
dengan dimensi keterlibatan kerja yang meliputi 
keterlibatan umum, peran, dan lingkungan kerja, dalam satu 
model korelasi kanonik. Penelitian ini berupaya menjawab 
pertanyaan apakah terdapat hubungan timbal balik antara 
otonomi dan keterlibatan, serta bagaimana pola hubungan 
multidimensi tersebut dalam konteks kerja jarak jauh di 
Indonesia. Dengan demikian, studi ini tidak hanya memiliki 
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kontribusi teoritis dalam memperluas pemahaman 
mengenai dinamika kerja fleksibel, tetapi juga kontribusi 
praktis bagi organisasi dalam merancang kebijakan 
manajemen SDM yang adaptif dan berbasis bukti. 

 
METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif korelasional dengan metode survei, yang 
bertujuan untuk menguji hubungan antara dua set variabel 
yaitu otonomi kerja dan keterlibatan kerja pada karyawan 
Work From Home (WFH) di Indonesia. Penelitian ini 
dilakukan selama bulan Maret hingga April 2025 dan 
menggunakan pengumpulan data secara daring melalui 
kuesioner online yang disebarkan melalui media sosial. 
Penggunaan pendekatan kuantitatif korelasional dianggap 
tepat untuk menggambarkan dan menguji keterkaitan antar 
variabel yang tidak dapat dimanipulasi secara langsung. 

Variabel yang diteliti terdiri dari dua set, yaitu variabel 
independen yang mencakup otonomi metode kerja, 
otonomi jadwal kerja, dan otonomi kriteria kerja, serta 
variabel dependen yang mencakup keterlibatan kerja umum, 
keterlibatan peran, dan keterlibatan lingkungan. Subjek 
penelitian adalah karyawan di Indonesia yang bekerja dari 
rumah, bukan pekerja lepas, dan tetap berinteraksi secara 
daring dengan rekan atau atasan. Pengambilan sampel 
dilakukan dengan teknik self-selection sampling, yaitu 
partisipan yang secara sukarela bersedia mengisi kuesioner. 
Jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 252 orang 
yang berasal dari berbagai wilayah di Indonesia, dengan 
latar belakang pendidikan dan jenis pekerjaan yang 
bervariasi. 

Instrumen penelitian terdiri dari dua skala, yaitu skala 
otonomi kerja yang dikembangkan oleh Breaugh (1999) dan 
diadaptasi oleh Saragih (2011) yang terdiri dari 12 item, serta 
skala keterlibatan kerja dari Diefendorff et al. (2020) yang 
terdiri dari 27 item. Skala diadministrasikan dalam bentuk 
skala Likert dengan empat kategori respon. Validitas isi 
kedua skala telah diuji melalui teknik Gregory dengan dua 
penilai ahli, dan hasilnya menunjukkan koefisien validitas 

sebesar 1 (kategori sangat tinggi). Uji reliabilitas 
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,966 untuk 
keterlibatan kerja dan 0,960 untuk otonomi kerja, yang 
menunjukkan reliabilitas sangat tinggi. 

Teknik analisis data dalam penelitian ini diawali 
dengan analisis statistik deskriptif untuk menggambarkan 
karakteristik data. Selanjutnya dilakukan uji prasyarat 
meliputi uji normalitas, linearitas, homoskedastisitas, dan 
multikolinearitas untuk memastikan data memenuhi syarat 
analisis lanjutan. Analisis utama dalam penelitian ini adalah 
analisis korelasi kanonik (Canonical Correlation Analysis/CCA), 
yang digunakan untuk mengeksplorasi hubungan linear 
antara dua set variabel. CCA membantu mengidentifikasi 
kombinasi variabel yang memiliki korelasi maksimal antar 
set, sehingga memberikan gambaran yang lebih 
komprehensif tentang keterkaitan antar dimensi otonomi 

 
HASIL PENELITIAN 

Subjek dalam penelitian ini berjumlah 252 karyawan 
yang bekerja secara WFH di berbagai wilayah di Indonesia. 
Seluruh partisipan merupakan karyawan tetap, bukan 
pekerja lepas, dan tetap menjalankan komunikasi kerja 
dengan atasan atau rekan kerja melalui media daring. 
Pengumpulan data dilakukan melalui survei online dengan 
teknik self-selection sampling. Berdasarkan hasil penelitian, 
peneliti memperoleh rangkuman data yang dikumpulkan 
melalui kuesioner dalam bentuk sebagai berikut. 
1. Analisis Deskriptif  

Analisis deskriptif dilakukan untuk memberikan 
gambaran umum mengenai tingkat otonomi kerja dan 
keterlibatan kerja berdasarkan data yang diperoleh. 
Dengan memperhatikan nilai mean hipotetik, standar 
deviasi, skor maksimum, dan skor minimum, peneliti 
dapat mengetahui sejauh mana variabel berada pada 
kategori tertentu. Kategorisasi pada masing-masing 
dimensi membantu memudahkan interpretasi, sehingga 
terlihat jelas apakah responden berada pada tingkat 
rendah, sedang, atau tinggi dalam hal otonomi kerja 
maupun keterlibatan kerja. 

Tabel 1 Analisis Deskriptif Variabel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel tersebut, dapat dilihat bahwa baik 

variabel keterlibatan kerja maupun otonomi kerja berada 

pada kisaran nilai yang cukup baik dengan variasi skor yang 

menunjukkan adanya perbedaan tingkat antar responden. 

Hal ini mengindikasikan bahwa responden memiliki 

pengalaman yang beragam, baik dalam hal keterlibatan 

maupun dalam kebebasan menentukan cara, jadwal, dan 

kriteria kerja. 

 

Dimensi Mean Hipotetik Standar Deviasi Skor Maksimum Skor Minimum 

Keterlibatan Kerja 67,5 13,5 100 36 

Keterlibatan Peran 32,5 6,5 49 16 

Keterlibatan Lingkungan 35 7 53 17 

Otonomi Kerja 30 6 48 15 

Otonomi Metode 10 2 16 5 

Otonomi Jadwal 10 2 16 4 

Otonomi Kriteria 10 2 16 4 
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Tabel 2 Hasil Kategorisasi Keterlibatan Kerja 

Keterlibatan Kerja 

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase 

Sangat Rendah X ≤ 47,25 40 15,9% 

Rendah 47,26 < X ≤ 60,75 3 1,2% 

Sedang 60,76 < X ≤ 74,25 1 0,4% 

Tinggi 74,26 < X ≤ 87,75 68 27% 

Sangat Tinggi X>87,76 140 55,6% 

Total  252 100% 

Keterlibatan Kerja Peran 

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase 

Sangat Rendah X ≤ 22,75 40 15,9% 

Rendah 22,76< X ≤ 29,25 3 1,2% 

Sedang 29,26 < X ≤ 35,75 2 0,8% 

Tinggi 35,76 < X ≤ 42,25 74 29,4% 

Sangat Tinggi X>42,26 133 52,8% 

Total  252 100% 

Keterlibatan Kerja Lingkungan 

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase 

Sangat Rendah X ≤ 24,5 42 16,7% 

Rendah 25,5< X ≤ 31,5 1 0,4% 

Sedang 32,5 < X ≤ 38,5 6 2,4% 

Tinggi 39,5 < X ≤ 45,5 64 24,4% 

Sangat Tinggi X>46,5 139 55,2% 

Total  252 100% 

Sebagian besar responden menunjukkan tingkat 

keterlibatan yang kuat dalam pekerjaannya, dengan hanya 

sebagian kecil yang berada pada kategori rendah hingga 

sedang. Hal ini menggambarkan bahwa secara keseluruhan, 

responden cenderung memiliki motivasi dan partisipasi yang 

baik dalam pekerjaan. 

 
Tabel 3 Hasil Kategorisasi Otonomi Kerja 

Otonomi Kerja 

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase 

Sangat Rendah X ≤ 21 42 16,7% 

Rendah 21< X ≤ 27 2 0,8% 

Sedang 28 < X ≤ 33 2 0,8% 

Tinggi 34 < X ≤ 39 24 9,5% 

Sangat Tinggi X>40 182 72,2% 

Total  252 100% 

Otonomi Metode Kerja 

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase 

Sangat Rendah X ≤ 7 45 17,9% 

Rendah 8< X ≤ 9 5 2% 

Sedang 10 < X ≤ 11 15 6% 

Tinggi 12 < X ≤ 13 59 23,4% 

Sangat Tinggi X>14 128 50,8% 

Total  252 100% 

Otonomi Jadwal Kerja 

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase 

Sangat Rendah X ≤ 7 46 18,3% 

Rendah 8< X ≤ 9 7 2,8% 

Sedang 10 < X ≤ 11 11 4,4% 

Tinggi 12 < X ≤ 13 61 24,2% 

Sangat Tinggi X>14 127 50,4% 

Total  252 100% 
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Otonomi Kriteria Kerja 

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase 

Sangat Rendah X ≤ 7 48 19% 

Rendah 8< X ≤ 9 4 1,6% 

Sedang 10 < X ≤ 11 11 4,4% 

Tinggi 12 < X ≤ 13 54 21,4% 

Sangat Tinggi X>14 135 53,6% 

Total  252 100% 

 

Hasil kategorisasi menunjukkan bahwa sebagian besar 

responden berada pada kategori sangat tinggi dalam hal 

otonomi kerja, baik secara keseluruhan maupun pada setiap 

dimensi (metode, jadwal, dan kriteria). Temuan ini 

mengindikasikan bahwa responden memiliki tingkat 

kebebasan yang cukup luas dalam menentukan cara bekerja, 

mengatur waktu, serta menetapkan standar atau kriteria 

pekerjaan. Hanya sebagian kecil responden yang berada 

pada kategori rendah hingga sedang.

2. Uji Asumsi/ Prasyarat 

Terdapat empat asumsi yang harus dipenuhi dalam 
melakukan analisis kanonik, yaitu normalitas, linearitas, 
homoskedasitas, dan multikolinearitas.  
a. Uji Normalitas Multivariant 

 

 
Uji normalitas multivariat melalui scatterplot 

menunjukkan pola sebaran mengikuti garis diagonal, 

yang mengindikasikan bahwa data terdistribusi 

normal dan memenuhi asumsi untuk analisis 

multivariat. 

b. Uji Linearitas 

 

 

Uji linearitas menggunakan scatterplot menunjukkan 

pola garis lurus naik, yang mengindikasikan hubungan 

linier positif antara otonomi kerja dan keterlibatan 

kerja, sehingga asumsi linearitas terpenuhi. 

c. Uji Homoskedasitas 

 
Uji homoskedastisitas menggunakan scatterplot 

menunjukkan sebaran titik yang acak tanpa pola 

tertentu, mengindikasikan bahwa asumsi 

homoskedastisitas telah terpenuhi. 

d. Uji Multikolinieritas 

 

Tabel 4 Uji Multikolinieritas 

V. Independen Tolerance VIF 

Otonomi Kerja 0,129 7,726 

Otonomi Metode 0,174 5,760 

Otonomi Jadwal 0,156 6,396 

Otonomi Kriteria 0,137 7,296 

Uji multikolinearitas menunjukkan bahwa seluruh 

variabel independen memiliki nilai tolerance > 0,10 

dan VIF < 10, sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi 

multikolinearitas dan asumsi regresi terpenuhi.

 

3. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan untuk mengetahui hubungan 

set variabel otonomi kerja, yaitu otonomi kerja (X1), 

otonomi metode (X2), otonomi jadwal (X3), dan otonomi 

kriteria (X4) dengan set variabel keterlibatan kerja, yaitu 

keterlibatan kerja (Y1), keterlibatan kerja peran (Y2), dan 

keterlibatan kerja lingkungan (Y3). Uji dilakukan 

menggunakan analisis kanonikal dengan bantuan aplikasi 

SPSS. Hasil uji hipotesis ditampilkan sebagai berikut: 

a. Fungsi Kanonik dan Koefisien Korelasi Kanonik 

Fungsi kanonik merupakan kombinasi linier dari 

variabel-variabel dalam dua kelompok, yaitu variabel 

independen dan dependen, yang digunakan untuk 

melihat hubungan antar kelompok variabel tersebut. 
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Jumlah maksimum fungsi yang terbentuk ditentukan 

oleh jumlah variabel pada kelompok dengan jumlah 

paling sedikit. Dalam penelitian ini, terbentuk tiga 

fungsi kanonik berdasarkan kombinasi empat variabel 

otonomi kerja dan tiga variabel keterlibatan kerja. 

Nilai korelasi kanonik digunakan untuk menunjukkan 

kekuatan hubungan antar fungsi tersebut. 

Tabel 5 Hail Fungsi Kanonik dan Korelasi kanonik 

Fungsi ke- Nilai eigen (λ) Persentase (%) Korelasi kanonik (r) 

1 7.51122 99.57811 0.93942 

2 0.02065 0.27378 0.14225 

3 0.01117 0.14810 0.10511 

 

Hasil analisis pada tabel 12 menunjukkan bahwa dari tiga 

fungsi yang dihasilkan, fungsi pertama memiliki nilai eigen 

dan korelasi kanonik yang paling signifikan, yaitu sebesar 

0,939. Hal ini menandakan adanya hubungan yang sangat 

kuat antara kombinasi variabel otonomi kerja dan 

kombinasi variabel keterlibatan kerja pada fungsi 

pertama. Persentase varians yang dijelaskan oleh fungsi 

pertama juga mendominasi, yakni mencapai lebih dari 

99%, sementara dua fungsi berikutnya hanya 

menyumbang kontribusi yang sangat kecil dan secara 

praktis dapat diabaikan. 

Temuan ini menegaskan bahwa fungsi kanonik pertama 

merupakan satu-satunya fungsi yang bermakna secara 

substantif, dan dapat digunakan untuk interpretasi 

hubungan antara kedua set variabel. Dengan demikian, 

hasil ini menjadi landasan utama untuk menggali dimensi-

dimensi mana dari otonomi kerja yang paling berkaitan 

dengan aspek-aspek keterlibatan kerja dalam konteks 

kerja jarak jauh. 

b. Uji Signifikansi Kanonik 

Uji signifikansi dilakukan untuk memastikan bahwa 

hubungan antara dua kelompok variabel benar-

benar signifikan. Hubungan dianggap signifikan jika 

nilai p < 0,05, yang diuji melalui analisis korelasi 

kanonik secara multivariat dan parsial. 

1) Uji Korelasi Kanonik Multivariat 

Uji signifikansi multivariat menguji semua fungsi 

kanonik secara keseluruhan. Berikut merupakan 

hasil uji signifikansi multivariat : 

Tabel 6 Hasil Signifikansi Multivariat 

 

 

 

 

Hasil uji multivariat menunjukkan hubungan yang signifikan 

antara variabel otonomi kerja dan keterlibatan kerja, yang 

menandakan bahwa seluruh dimensi otonomi kerja 

berkontribusi nyata terhadap variasi dalam keterlibatan 

kerja. 

2) Uji Korelasi Kanonik Parsial 

Uji Signifikansi Parsial dilakukan untuk tiap 

fungsi kanonik secara terpisah. Tujuannya 

untuk melihat fungsi mana yang benar-benar 

penting untuk dianalisis lebih lanjut. 

Tabel 7 Hasil Korelasi Kanonik Parsial 

Test name Sig. of F 

1 TO 3 0.000 

2 TO 3 0.254 

3 TO 3 0.254 

Hasil uji korelasi kanonik parsial menunjukkan bahwa hanya 

fungsi pertama yang signifikan (p < 0,001), sementara fungsi 

kedua dan ketiga tidak signifikan. Oleh karena itu, analisis 

difokuskan pada fungsi pertama, yang menjadi representasi 

utama hubungan antara otonomi kerja dan keterlibatan 

kerja. 

 

c. Bobot Kanonik (Canonical Weights) 

Bobot kanonik menunjukkan kontribusi relatif 

masing-masing variabel dalam membentuk fungsi 

kanonik. Dalam penelitian ini, bobot tersebut 

membantu mengidentifikasi dimensi otonomi kerja 

dan keterlibatan kerja yang paling berperan dalam 

menjelaskan hubungan antar keduanya. 

  

Test name F Sig. 

Pillais 10.725 0.000 

Hotellings 11.172 0.000 

Wilks 68.818 0.000 
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Tabel 8 Hasil Bobot Kanonik 

Variabel Canonical weights 

Otonomi Kerja (X1) 0.90437            

Otonomi Metode (X2) 1.30781 

Otonomi Jadwal (X3) -1.75255 

Otonomi Kriteria (X4) 1.91687           

Keterlibatan Kerja (Y1) 1.18619         

Keterlibatan Kerja Peran (Y2) 11.27238           

Keterlibatan Kerja Lingkungan (Y3) 8.22033           

Hasil bobot kanonik menunjukkan bahwa dari sisi 

otonomi kerja, otonomi kriteria memiliki kontribusi positif 

tertinggi, sedangkan otonomi jadwal menunjukkan 

kontribusi negatif. Dari sisi keterlibatan kerja, dimensi 

peran dan lingkungan menjadi yang paling dipengaruhi, 

menandakan bahwa otonomi kerja lebih berkaitan 

dengan bagaimana karyawan menjalankan peran dan 

berinteraksi dalam lingkungan kerja, dibandingkan 

dengan keterlibatan secara umum. 

d. Muatan Kanonik (Canonical Loading) 

Muatan kanonik menunjukkan sejauh mana 

masing-masing variabel terwakili dalam fungsi 

kanonik. Nilai muatan di atas 0,5 menandakan 

bahwa variabel tersebut memiliki kontribusi 

penting dalam menjelaskan hubungan antara dua 

kelompok variabel. 

Tabel 9 Hasil Muatan Kanonik 

Variabel  Canonical loadings (r) 

Keterlibatan Kerja (Y1) 0.99977 

Keterlibatan Kerja Peran (Y2) 0.98928 

Keterlibatan Kerja Lingkungan (Y3) 0.98226 

Otonomi Kerja (X1) 0.99875 

Otonomi Metode (X2) 0.90113 

Otonomi Jadwal (X3) 0.89678 

Otonomi Kriteria (X4)  0.91900 

Nilai muatan kanonik menunjukkan bahwa semua variabel, 

baik dalam otonomi kerja maupun keterlibatan kerja, 

memiliki kontribusi tinggi dalam membentuk fungsi kanonik 

(seluruh nilai > 0,89). Hal ini menegaskan bahwa masing-

masing variabel merupakan representasi yang kuat dari 

konstruknya. Otonomi kerja (X1) dan keterlibatan kerja (Y1) 

tercatat sebagai variabel dengan muatan tertinggi di 

masing-masing kelompok. 

 

PEMBAHASAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan 
antara otonomi dalam pekerjaan dengan keterlibatan kerja 
pada karyawan WFH. Dengan menggunakan pendekatan 
canonical correlation analys (CCA), penelitian ini berupaya 
memahami bagaimana himpunan variabel otonomi kerja 
(otonomi kerja, otonomi metode, otonomi jadwal, dan 
otonomi kriteria) berkorelasi timbal balik dengan himpunan 
variabel keterlibatan kerja (keterlibatan kerja, keterlibatan 
peran, dan keterlibatan lingkungan). 

Hasil analisis korelasi kanonik secara keseluruhan 
menunjukkan adanya hubungan timbal balik yang signifikan 
antara set variabel otonomi kerja dan set variabel 
keterlibatan kerja pada karyawan WFH. Hal ini ditunjukkan 
oleh hasil uji signifikansi multivariate yang menunjukkan nilai 
signifikansi (p=0.000), artinya terdapat korelasi nyata antara 

kedua set variabel ini. Fokus interpretasi kemudian 
diarahkan pada fungsi kanonik pertama, yang merupakan 
satu-satunya fungsi signifikan dengan korelasi kanonik yang 
sangat tinggi sebesar 0.93942, mengindikasikan adanya 
hubungan yang sangat erat antara dimensi-dimensi utama 
dari kedua set variabel (Sherry & Henson, 2005).  

Terkait dengan hipotesis penelitian, temuan CCA 
secara menyeluruh sangat mendukung H1, dimana otonomi 
kerja memiliki hubungan positif dengan keterlibatan kerja 
karyawan WFH. Adanya hubungan kanonik yang sangat kuat 
dan signifikan antara set otonomi kerja dan set keterlibatan 
kerja menunjukkan bahwa ketika karyawan memiliki 
keleluasaan dalam pekerjaan mereka, hal tersebut secara 
mendasar berkaitan dengan bagaimana mereka merasakan 
dan menunjukkan keterlibatan (Onuzulike et al., 2022). 
Selain itu, tingginya muatan kanonik pada variabel otonomi 
kerja (X1) dan keterlibatan kerja (Y1) menegaskan bahwa 
otonomi secara umum dan keterlibatan secara umum adalah 
inti dari hubungan ini. Ini selaras dengan pandangan umum 
dalam psikologi industri dan organisasi bahwa otonomi 
memenuhi kebutuhan psikologis dasar dan meningkatkan 
motivasi intrinsik, yang pada akhirnya dapat mendorong 
keterlibatan (Ryan & Deci, 2017; Ryan & Deci, 2020).  

Mengenai H2, H3, dan H4, yang memprediksi bahwa 
otonomi metode kerja memiliki hubungan positif dengan 
keterlibatan kerja, keterlibatan peran, dan keterlibatan 
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lingkungan pada karyawan WFH, hasil analisis kanonik 
memberikan dukungan yang konsisten. Hasil analisis CCA 
menunjukkan bahwa otonomi metode kerja (X2) memiliki 
muatan kanonik yang kuat sebesar 0.90113 pada fungsi 
kanonik pertama, menunjukkan kontribusinya yang 
signifikan dalam variat otonomi. Selain itu, nilai bobot 
kanoniknya yang positif dan substansial dengan angka 
1.30781, mengindikasikan bahwa otonomi metode kerja 
berkontribusi secara positif dan kuat terhadap 
pembentukan fungsi kanonik yang terjalin erat dengan 
keterlibatan kerja. Artinya, semakin tinggi otonomi yang 
dimiliki karyawan dalam menentukan metode dan cara 
mereka menyelesaikan tugas, semakin kuat pula hubungan 
dengan dimensi keterlibatan kerja secara umum, 
keterlibatan peran, dan keterlibatan lingkungan. 

Kebebasan dalam memutuskan aktivitas dan proses 
kerja dan partisipasi dalam pengambilan keputusan 
dikaitkan dengan kepuasan kerja yang lebih tinggi, 
keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik, dan 
peningkatan keterlibatan karyawan dalam aktivitas inovatif 
(Boxall & Macky, 2014). Dalam konteks WFH, otonomi 
metode juga sangat penting karena memungkinkan 
karyawan untuk menyesuaikan cara kerja mereka dengan 
lingkungan digital, sehingga dapat meningkatkan motivasi, 
kepuasan, dan keaktifan karyawan dalam memanfaatkan 
teknologi, yang pada akhirnya memperkuat keterlibatan 
mereka dengan lingkungan kerja virtual (Claudi & Hadiani, 
2024).  

Pada hipotesis H5, H6, dan H7, yang memprediksi 
bahwa otonomi jadwal kerja memiliki hubungan positif 
dengan keterlibatan kerja, keterlibatan peran, dan 
keterlibatan lingkungan pada karyawan WFH, menampilkan 
hasil yang berbeda dari dugaan awal. Meskipun otonomi 
jadwal kerja (X3) menunjukkan muatan kanonik yang kuat 
(0.89678) pada fungsi kanonik pertama, yang 
mengindikasikan representasi baik dalam variat otonomi, 
bobot kanoniknya justru menunjukkan nilai negatif 
(−1.75255). Temuan ini merupakan hal yang menarik dan 
penting untuk dicermati, mengingat bahwa dalam konteks 
pembentukan fungsi kanonik, otonomi jadwal berkontribusi 
secara negatif terhadap hubungan dengan kelompok 
variabel keterlibatan kerja (keterlibatan kerja, keterlibatan 
peran, dan keterlibatan lingkungan) dalam konteks WFH. Ini 
mengindikasikan adanya dinamika yang lebih kompleks. 

Secara teoritis, fleksibilitas jadwal seringkali 
diasumsikan positif (Shiri et al., 2022). Akan tetapi, beberapa 
penelitian menunjukkan bahwa fleksibilitas yang sangat 
tinggi, terutama dalam pengaturan WFH, dapat 
menyebabkan hilangnya batasan antara kehidupan kerja dan 
pribadi, peningkatan tuntutan kognitif untuk mengatur diri 
sendiri, dan kesulitan untuk melepaskan diri dari pekerjaan 
(Irchamillah & Hendriani, 2023; Kubicek et al., 2017; 
Virgiawan & Kusmayadi, 2024). Hal ini dapat berujung pada 
beban kerja yang dirasakan lebih padat dan kelelahan, yang 
pada akhirnya dapat mengurangi tingkat keterlibatan 
karyawan (Bipp & Walczok, 2024). Oleh karena itu, temuan 
ini memperkuat argumen bahwa otonomi jadwal, jika tidak 
dikelola dengan hati-hati, justru dapat mengarah pada 

kelelahan atau kurangnya batasan yang jelas, yang pada 
gilirannya dapat mengikis keterlibatan karyawan (Seppälä, 
Mäkikangas, Hakanen, Tolvanen, & Feldt, 2020). Dalam 
konteks ini, otonomi membutuhkan sistem pendukung yang 
memungkinkan individu untuk mengelola kebebasan yang 
diberikan secara sehat dan produktif. Penelitian 
menunjukkan bahwa dukungan otonomi akan lebih efektif 
jika didukung oleh struktur kerja yang jelas, sikap 
profesional yang matang, serta hubungan kerja yang sehat 
antara karyawan dan manajer (Kors et al., 2020). 

Bagian terakhir, pembahasan terkait dengan H8, H9, 
dan H10, yang menyatakan bahwa otonomi kriteria kerja 
memiliki hubungan positif dengan keterlibatan kerja, 
keterlibatan peran, dan keterlibatan lingkungan pada 
karyawan WFH. Hasil analisis kanonik memberikan 
dukungan kuat terhadap hipotesis-hipotesis ini. Otonomi 
kriteria kerja (X4) menunjukkan muatan kanonik yang kuat 
sebesar 0.91900 pada fungsi kanonik pertama, menegaskan 
perannya sebagai representasi utama dalam variat otonomi. 
Lebih lanjut, dimensi ini memiliki bobot kanonik positif yang 
paling tinggi sebesar 1.91687 pada fungsi kanonik pertama, 
menunjukkan kontribusi positif dan paling dominan 
terhadap pembentukan hubungan kanonik dengan set 
variabel keterlibatan kerja. Ini menegaskan bahwa otonomi 
dalam menetapkan standar, tujuan, dan kriteria evaluasi 
pekerjaan memiliki hubungan yang sangat kuat dan positif 
dengan keterlibatan kerja secara umum, keterlibatan peran, 
dan keterlibatan lingkungan.  

Ketika karyawan diberi kebebasan untuk 
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, pemecahan 
masalah, dan penetapan tujuan, mereka cenderung merasa 
lebih merasa lebih bertanggung jawab dan teridentifikasi 
dengan pekerjaan mereka (Papec, 2020). Hal ini secara 
otomatis meningkatkan keterlibatan, proaktivitas, dan 
komitmen mereka terhadap peran dan lingkungan kerja 
(Vithal & Battu, 2020). Hasil penelitian juga menunjukkan 
bahwa otonomi kerja memiliki peran positif terhadap 
keterlibatan kerja lingkungan pada karyawan WFH. Artinya, 
ketika pemimpin memberikan otonomi kepada anggotanya, 
maka akan berdampak positif terhadap desain kerja tim, 
sehingga dapat meningkatkan kreativitas dan kerja sama 
(Grabner et al., 2022).   

Hal yang sama terjadi di lingkungan pekerjaan medis, 
yang menyatakan bahwa otonomi dan gaya kepemimpinan 
yang ideal dapat meningkatkan kinerja praktik berbasis tim 
(Hsu et al., 2022). Dalam transformasi menuju tempat kerja 
digital, penting untuk menumbuhkan otonomi kompetensi 
dan keterhubungan karyawan, karena krusial untuk kinerja 
karyawan (Meske, 2020). Secara keseluruhan, temuan ini 
menekankan betapa krusialnya penerapan otonomi kriteria 
kerja dalam membentuk sikap positif terhadap perubahan 
dan meningkatkan dukungan terhadap proses transformasi, 
sehingga menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 
dan memperkuat keterlibatan karyawan (Parmansyah, 
2024).  

Secara keseluruhan, analisis korelasi kanonik ini 
mengonfirmasi adanya hubungan timbal balik yang kuat dan 
signifikan antara dimensi-dimensi otonomi kerja dan 
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dimensi-dimensi keterlibatan kerja pada karyawan WFH. 
Otonomi dalam metode kerja dan otonomi kriteria kerja, 
bersama dengan otonomi kerja secara umum, merupakan 
faktor utama yang berkorelasi positif dan signifikan dengan 
dimensi keterlibatan kerja. Namun, otonomi dalam 
penjadwalan menunjukkan hubungan yang lebih kompleks, 
bahkan cenderung berlawanan arah, yang memerlukan 
perhatian khusus dalam kebijakan WFH. Oleh karena itu, 
organisasi perlu mempertimbangkan implementasi otonomi 
kerja secara strategis, dengan memperhatikan nuansa 
masing-masing dimensi, untuk mengoptimalkan keterlibatan 
karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang produktif 
dalam model WFH. 

Temuan ini menekankan pentingnya pendekatan 
strategis dalam penerapan otonomi kerja, terutama dalam 
konteks kerja jarak jauh. Oleh karena itu, beberapa 
rekomendasi dapat diberikan untuk mengoptimalkan 
manfaat otonomi terhadap keterlibatan kerja. Pertama, bagi 
organisasi, disarankan untuk memfasilitasi kebebasan dalam 
metode dan kriteria kerja karyawan, sembari menyediakan 
dukungan struktural yang jelas agar fleksibilitas jadwal 
dapat dikelola secara sehat dan tidak berdampak negatif 
terhadap keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi. Kedua, 
bagi karyawan WFH, penting untuk memanfaatkan otonomi 
secara aktif dan bertanggung jawab, khususnya dalam 
pengambilan keputusan terkait cara kerja, namun tetap 
disiplin dalam pengaturan waktu agar tidak terjebak dalam 
beban kerja berlebihan atau kelelahan psikologis. Ketiga, 
bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengeksplorasi 
lebih dalam aspek psikologis dari otonomi jadwal, serta 
menggunakan pendekatan metodologis yang 
memungkinkan generalisasi hasil lebih luas pada populasi 
dan jenis pekerjaan yang beragam. 
 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 
hubungan kanonik yang signifikan dan positif antara 
otonomi kerja dengan keterlibatan kerja pada karyawan 
yang bekerja dari rumah (WFH). Secara khusus, otonomi 
metode dan kriteria kerja merupakan dua dimensi utama 
yang memberikan kontribusi positif paling kuat terhadap 
keterlibatan kerja secara umum, keterlibatan peran, dan 
keterlibatan lingkungan. Sebaliknya, otonomi jadwal 
menunjukkan kontribusi negatif, yang mengindikasikan 
bahwa fleksibilitas waktu kerja tanpa dukungan struktural 
dapat berdampak buruk pada keterlibatan. Temuan ini 
menegaskan bahwa penerapan otonomi kerja perlu 
disesuaikan dengan konteks dan kapasitas pengelolaan 
mandiri karyawan agar efektif dalam meningkatkan 
keterlibatan kerja pada model kerja jarak jauh. 
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