
PENGARUH WORK FROM HOME TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN DENGAN INTERNAL MOTIVATION DAN 

ORGANIZATIONAL TRUST SEBAGAI VARIABEL MEDIASI 

(Perwakilan Karyawan Telkom Group di Telkom Regional IV 

Jateng dan DIY) 

 

 

 

 
 

 

 

Disusun sebagai salah satu syarat menyelesaikan Program Studi Strata I 

pada Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

 

 

 

 

Oleh : 

Erico Rossi Fernanda 

B100180006 

 

 

 

 

 

 

PROGRAM STUDI MANAJEMEN 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SURAKARTA 

2022 
 



i 

 

HALAMAN PERSETUJUAN 

 

PENGARUH WORK FROM HOME TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

DENGAN INTERNAL MOTIVATION DAN ORGANIZATIONAL TRUST 

SEBAGAI VARIABEL MEDIASI 

 

 
 

 

PUBLIKASI ILMIAH 

 

 

Oleh: 

ERICO ROSSI FERNANDA 

B 100180006 

 

 

Telah diperiksa dan disetujui untuk diuji oleh: 

 

 

 

Dosen Pembimbing 

 

 

 

 

Sidiq Permono Nugroho, S.E., M.M. 

 

  



ii 

 

HALAMAN PENGESAHAN 

 

PENGARUH WORK FROM HOME TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

DENGAN INTERNAL MOTIVATION DAN ORGANIZATIONAL TRUST 

SEBAGAI VARIABEL MEDIASI  

(Perwakilan Karyawan Telkom Group di Telkom Regional IV Jateng dan DIY) 

 

 

Oleh : 

ERICO ROSSI FERNANDA 

B 100180006 

 

 

Telah dipetahankan di depan Dewan Penguji 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Surakarta 

Pada hari Rabu, 02 Februari 2022 

Dan Dinyatakan Telah Memenuhi Syarat 

 

Dewan Penguji : 

 

1. Ihwan Susila, S.E., M.Si., Ph.D 

(Ketua Dewan Penguji) 

(………………..) 

2. Lukman Hakim, S.E., M.Si 

(Anggota I Dewan Penguji) 

(………………..) 

3. Sidiq Permono Nugroho, S.E., M.M 

(Anggota II Dewan Penguji) 

(………………..) 

 

Dekan,  

 

 

 

 

 

(Prof. Dr. Anton Agus Setyawan, S.E., M.Si.) 

NIK/NIDN : 0616087401  



iii 

 

SURAT PERNYATAAN PUBLIKASI ILMIAH 

Bismillahirahmaanirrohim 

Yang bertanda tangan dibawah ini, saya 

Nama    : Erico Rossi Fernanda 

NIM    : B100180006 

Fakultas/Jurusan  : Ekonomi dan Bisnis / Manajemen 

Jenis    : Skripsi 

Judul Skripsi : PENGARUH WORK FROM HOME TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN DENGAN INTERNAL 

MOTIVATION DAN ORGANIZATIONAL TRUST 

SEBAGAI VARIABEL MEDIASI (Perwakilan Karyawan 

Telkom Group di Telkom Regional IV Jateng dan DIY) 

Dengan ini saya menyatakan bahwa saya menyetujui untuk : 

1. Memberikan hak bebas royalti kepada Perpustakaan UMS atas 

penulisan karya ilmiah saya, demi pengembangan ilmu pengetahuan. 

2. Memberikan hak menyimpan, mengalih mediakan/mengalihformatkan, 

mengelola dalam bentuk pangkalan data (database), mendistribusikan, 

serta menampilkannya dalam bentuk softcopy untuk kepentingan 

akademis kepada Perpustakaan UMS, tanpa perlu meminta ijin dari saya 

selama tetap mencantumkan nama saya sebagai penulis/pencipta. 

3. Bersedia dan menjamin untuk menanggung secara pribadi tanpa 

melibatkan pihak Perpustakaan UMS, dari semua bentuk tuntutan 

hukum yang timbul atas pelanggaran hak cipta dalam karya ilmiah ini. 

 

Demikian pernyataan ini saya buat dengan sesungguhnya dan semoga dapat 

digunakan sebagaimana mestinya. 

Surakarta, 02 Februari 2022 

Yang menyatakan, 

 

 

Erico Rossi Fernanda 

 



1 

PENGARUH WORK FROM HOME TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

DENGAN INTERNAL MOTIVATION DAN ORGANIZATIONAL TRUST 

SEBAGAI VARIABEL MEDIASI (Perwakilan Karyawan Telkom Group di 

Telkom Regional IV Jateng dan DIY) 
 

Abstraksi 
 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work from home terhadap 

kinerja karyawan dengan internal motivation dan organizational trust sebagai 

variable mediasi di Perwakilan Karyawan Telkom Group di Telkom Regional IV 

Jateng dan DIY. Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini merupakan 

Conformatory Factor Analysis (CFA) dengan pendekatan kuantitatif. Metode 

pengambilan sampel yang digunakan merupakan Proposive Sampling. Populasi 

atau objek pada penelitian yang dipilih merupakan seluruh pegawai Perwakilan 

Karyawan Telkom Group di Telkom Regional IV Jateng dan DIY dengan kriteria 

telah melaksanakan praktik sistem kerja work from home (WFH). Jumlah pegawai 

yang memenuhi kriteria tersebut adalah sebanyak 100 orang dengan pembagian 

jatah WFH yang telah diatur oleh instansi. Metode pengumpulan data dengan cara 

menyebarkan kuesioner secara online menggunakan link google form. Analisis 

data menggunakan uji instrument, uji asumsi klasik, uji hipotesis, dan analisis 

Structural Equation Modelling (SEM) dengan menggunakan program Smart PLS 

3.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa praktik system kerja work from home 

tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 

internal motivation dan organizational trust sebagai mediasi antara work from 

home dengan kinerja karyawan berpengaruh positif signifikan. 

 

Kata Kunci :  work from home, teleworking, internal motivation, organizational 

trust. 
 
 

Abstract 
 

This research aims to analyze the influence of work from home on employee 

performance with internal motivation and organizational trust as a mediation 

variable in Telkom Group Employee Representatives in Telkom Regional IV 

Jateng and DIY. The type of research used in this study is Conformatory Factor 

Analysis (CFA) with a quantitative approach. The sampling method used is 

Proposive Sampling. The population or object in the selected research is all 

employees of Telkom Group Employee Representatives in Telkom Regional IV 

Jateng and DIY with the criteria of having implemented work from home (WFH) 

work system practices. The number of employees who meet these criteria is as 

many as 100 people with the distribution of WFH rations that have been regulated 

by the agency. Method of collecting data by spreading questionnaires online using 

google form links. Data analysis uses instrument tests, classical assumption tests, 

hypothesis tests, and Structural Equation Modeling (SEM) analysis using the 

Smart PLS 3.0 program. The results showed that the practice of work from home 
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system did not have a positive and significant effect on employee performance. 

While internal motivation and organizational trust as mediation between work 

from home and employee performance has a significant positive effect. 
 

Keywords : work from home, teleworking, internal motivation, organizational 

trust. 

 

1. PENDAHULUAN 

Pandemi virus covid-19 telah merubah sebagian besar aspek kehidupan manusia, 

termasuk pada aspek sistem kerja. Hampir disegala aktivitas dan rutinitas pada 

kehidupan sehari-hari menjadi harus dibatasi untuk mencegah penyebaran virus 

yang lebih luas. Langkah-langkah tersebut mengakibatkan paradigma dalam 

penerapan sistem kerja yang cocok untuk diterapkan dalam situasi yang tidak 

memungkinkan untuk menjalankan kegiatan secara normal ini (Pokhrel dan 

Chhetri, 2021). 

Pemimpin perusahaan saat ini mulai ramai berlomba-lomba dalam 

menyusun strategi budaya sistem kerja yang mampu mempertahankan organisasi 

dari guncangan pandemi virus Covid-19. Hal tersebut bermaksud agar 

perusahaan tetap mampu berjalan semestinya tanpa harus merugikan pihak lain. 

Penerapan strategi penguncian serta untuk tetap berada di rumah dilakukan 

sebagai salah satu bentuk tindakan untuk menurunkan kurva dan mengendalikan 

penularan penyakit (Sintema, 2020).  

Salah satu upaya pemerintah Indonesia dalam mencegah penyebaran 

Covid-19 yang semakin meluas adalah dengan memberikan perubahan sistem 

kerja. Bekerja dari rumah atau yang kita kenal dengan istilah Work From Home 

(WFH) merupakan salah satu istilah dalam kegiatan bekerja dari jarak jauh, 

dalam pelaksanaannya kegiatan pekerjaan yang pada umumnya dilakukan di 

kantor kemudian diganti menjadi di rumah, sehingga pekerja tidak perlu untuk 

datang ke kantor untuk tatap muka dengan pekerja lainnya (Ashal, 2020). 

Sistem kerja jarak jauh membuat perusahaan terpaksa untuk 

menerapkannya, hal tersebut disebabkan pandemi yang semakin memburuk 

membuat sistem kerja tersebut menjadi salah satu solusi inovatif yang mampu 

dilakukan untuk tetap menjalankan produktivitasnya (Matli, 2020). Dari buku 
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yang berjudul The Human Use of Human Beings Cybernetics and Society karya 

Norbert Wiener menyebutkan istilah bekerja jarak jauh pertama kali dengan kata 

telework yang merupakan istilah paling popular di Eropa sampai pada saat ini 

(Nasution, Zulhendry dan Rosanti, 2020). 

Dari Asgari (2015) menyebutkan bahwa salah satu makna bekerja jarak 

jauh yang paling mudah untuk dipahami merupakan bekerja dari rumah atau 

Work From Home (home-based telecommuting) atau bekerja dari kantor cabang 

(center-based telecommuting). Adapun pengertian lain makna dari bekerja jarak 

jauh menurut DeRossette (2016) merupakan suatu cara bekerja dalam suatu 

organisasi yang didalam pelaksanaannya sebagian maupun keseluruhan 

dilakukan di luar kantor konvensional dengan bantuan teknologi layanan 

telekomunikasi dan informasi yang memadai. 

Huuhtanen (1997) menyatakan makna bekerja dari rumah yang lebih 

sederhana dan mudah dipahami, yakni sistem pekerjaan yang dikerjakan oleh 

(pegawai, pekerja individu, pekerja rumahan) khusus, atau hanya pada waktu 

tertentu, dengan kondisi lokasi yang jauh dari kantor dan menggunakan alat 

media telekomunikasi sebagai sarana bekerja. Bekerja dalam sistem telework 

mampu memberikan dampak positif terhadap karyawan, yakni mengizinkan 

karyawan untuk bekerja dari rumah, atau dari kantor cabang yang memiliki jarak 

paling dekat dari rumah pekerja itu sendiri, kemudian dipadukan dengan adanya 

penggunaan fasilitas teknologi sebagai sarana penunjang berjalannya sistem kerja 

(Eraso dan Garcés, 2020). 

Kaushik dan Guleria (2020) mengatakan bahwa metode Work From Home 

(WFH) dapat membantu industri dan fungsi dalam menjaga operasinya untuk 

tetap berjalan namun dengan cara yang terbatas. Kebijakan work from home yang 

diberlakukan membuat sistem kerja tidak perlu untuk datang ke lokasi kerja. 

menurut Palumbo (2020) menyatakan jika telecommuting diadopsi sebagai 

bentuk untuk memastikan kelangsungan kegiatan pelayanan publik serta 

memenuhi physical distancing yang ditetapkan oleh World Health Organization 

(WHO). Menurut Rupietta dan Beckmann (2018) kebijakan sistem bekerja dari 

rumah memberikan dampak positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Eraso dan Garcés (2020) kebijakan teleworking dapat digunakan oleh organisasi 

atau perusahaan agar terus memastikan keselamatan anggotanya dan mampu 

untuk melakukan pekerjaan masing-masing. 

Dari studi yang dilakukan Berliana (2020) mendapatkan fakta bahwa 

beberapa perusahaan swasta seperti Bank BTPN, HM Sampoerna, dan Surabaya 

Plaza Hotel sudah melakukan penerapan sistem kerja jarak jauh dengan tujuan 

sebagai sarana menarik pegawai dan menekan angka turnover pegawai. Akan 

tetapi hal tersebut berbeda dengan apa yang terjadi pada sektor pemerintah, 

hampir semua aktivitas bekerja bagi setiap pagawai di instansi pemerintah masih 

mewajibkan pegawainya untuk hadir di kantor dengan atribut kantor instansi 

masing-masing. 

Dengan adanya kebijakan WFH ini nantinya akan berimbas pada kualitas 

kinerja karyawan baik itu individu maupun kelompok, disatu sisi perusahaan pasti 

tetap menginginkan kualitas hasil kerja yang baik meski terdampak pandemi, hal 

tersebut dikarenakan pada setiap perusahaan memiliki target dan tujuan masing-

masing yang harus dicapai. Dari penelitian yang dilakukan Nasution, Zulhendry 

dan Rosanti (2020) menyatakan jika terdapat pengaruh positif antara kebijakan 

bekerja dari rumah terhadap kinerja karyawan pada kantor Badan Pengawasan 

Keuangan dan Pembangunana (BPKP) Perwakilan Provinsi Sumatra Utara. 

Sedangkan dari penelitian yang diakukan Suspahariati dan Susilawati (2020) 

membuktikan bahwa perubahan kebijakan sistem kerja selama adanya pandemi 

covid-19 tidak memberikan dampak terhadap kinerja staf dan dosen Unipdu 

Jombang, hal ini dikarenakan mereka mampu menjaga komunikasi serta kerja 

sama yang merupakan bagian dari budaya mereka. Menurut Asbari et al. (2020) 

bahwa kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja 

nyata dengan standar kerja yang telah ditetapkan. 

Dari Ramadhan dan Zen (2021) konsep kinerja dapat diartikan sebagai 

tingkat pencapaian hasil, serta kinerja juga dapat dikatakan sebagai hasil dari 

suatu proses tertentu yang dilakukan oleh semua komponen organisasi terhadap 

sumber-sumber tertentu yang menggunakan input, selanjutnya kinerja juga 

merupakan hasil dari rangkaian kegiatan yang diusahakan untuk mencapai tujuan 
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tertentu dalam suatu organisasi. Sedangkan Santoso, Asbari dan Purwanto (2019) 

berpendapat bahwa kinerja merupakan hasil atau keseluruhan tingkat keberhasilan 

seseorang selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas yang dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria 

yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 

Disisi lain June, Kheng dan Mahmood (2013) berpendapat bahwa prestasi 

kerja karyawan berkaitan dengan karyawan yang memiliki pengetahuan tentang 

tujuan kerja mereka dan mampu memenuhi harapan target pekerjaan atau 

mencapai standar kerja yang ditetapkan oleh organisasi mereka. Hal tersebut 

dikarenakan kinerja merupakan apa yang seseorang perlu lakukan dan dilakukan 

dengan baik ketika dipekerjakan oleh organisasi sehingga hanya tindakan terukur 

yang dapat dianggap sebagai kinerja. Karyawan yang mengerjakan tugas 

pekerjaan dengan baik nantinya akan membantu kelompok/organisasi dalam 

memenuhi tujuan strategis dan tujuan organisasinya. 

Hasil penelitian Purwanto et al. (2020) terdapat beberapa kelebihan maupun 

kekurangan dari sistem WFH terhadap tenaga guru, kelebihannya adalah kegiatan 

WFH lebih fleksibel dalam menyelesaikan pekerjaan, tidak mengikuti jam kantor, 

tidak perlu mengeluarkan uang untuk membayar biaya transportasi atau biaya 

bensin, dapat meminimalisir tingkat stress yang dialami selain macet lalu lintas 

dari rumah ke kantor, memiliki waktu luang lebih banyak. Menurutnya kerugian 

dari WFH adalah dapat kehilangan motivasi kerja untuk menanggung biaya listrik 

dan internet, serta dapat menimbulkan masalah keamanan data. Disisi lain dari 

penelitian Nordin, Mohd Baidzowi dan Razak (2016) bahwa menurut karyawan di 

Malaysia, konsep kerja fleksibel sangat minim diterapkan meskipun ada 

manfaatnya. Mereka memiliki sudut pandang bahwa bekerja dari rumah menjadi 

sebuah tantangan konsep kerja yang potensial fleksibel. Sedangkan seorang 

karyawan harus memiliki disiplin tinggi, motivasi diri yang tinggi, keterampilan 

organisasi dan manajemen waktu yang sangat baik 

Dengan terpengaruhnya kinerja karyawan, penerapan WFH akan berimbas 

juga pada Internal Motivation itu sendiri terhadap karyawan perusahaan. Menurut 

Hans A Lao (2018) berpendapat bahwa motivasi pada umumnya merupakan suatu 
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proses percobaan untuk mempengaruhi individu atau kelompok karyawan agar 

memiliki kemauan dalam melakukan sesuatu yang kita inginkan. Hal tersebut 

dimaksudkan dengan adanya dorongan dari luar individu agar muncul rasa ingin 

melaksanakan suatu kegiatan dalam upaya memenuhi kebutuhan. 

Karyawan yang mendapatkan motivasi dengan baik pada umumnya akan 

ikut terpengaruhi dalam pencapaian kinerjanya. Dari Sitopu, Sitinjak dan 

Marpaung (2021) menyatakan bahwa motivasi yang diberikan kepada karyawan 

akan mendorong mereka untuk melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan tujuan 

yang diinginkan oleh seorang pemimpin atau perusahaan. Pancasila, Haryono dan 

Sulistyo (2020) menegaskan jika dengan memberikan motivasi kepada organisasi 

bertujuan untuk mendorong semangat kerja karyawan agar mau bekerja keras 

dengan memberikan segala kemampuannya.  

Apabila karyawan merasa termotivasi, maka mereka akan mendapatkan 

kepuasan dalam bekerja, dan mereka bekerja lebih antusias, yang pada akhirnya 

akan meningkatkan kinerjanya. Pristiyono et al., (2020) menyebutkan bahwa 

manusia dapat dikatakan sebagai salah satu pemanfaatan aset dari sebuah 

perusahan untuk mencapai tujuan yang sudah ditentukan, sehingga perhatian 

kinerja pada saat masa pandemi covid-19 seperti ini merupakan bagian terpenting 

untuk diperhatikan dari suatu perusahaan terutama pada aspek motivasi kepada 

karyawan, hal tersebut dikarenakan bukan hanya untuk mencapai hasil kerja saja 

tetapi juga harus memperhatikan aspek dan proses lainnya. 

Disisi lain, dari hasil penelitian yang dilakukan Paais dan Pattiruhu (2020) 

menunjukan bahwa karyawan adalah aset yang berharga yang harus dijaga oleh 

perusahaan atau organisasi, hal ini dikarenakan mereka merupakan ujung tombak 

proses produksi. Motivasi sebagai faktor pendorong dalam meningkatkan kinerja 

dan kepuasan karyawan tidak terlepas dari peran pemimpin yang mengubah 

suasana organisasi menjadi lebih optimal dan profesional.  

Pada hasil penelitian dari Pristiyono et al., (2020) menyebutkan bahwa 

motivasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja, dapat disimpulkan 

dari hasil penelitian beberapa responden memberi respon jika WFH menimbulkan 

biaya internet serta komunikasi dengan antar teman menjadi kurang lancar, hal 
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tersebut dikarenakan mereka harus bergantung pada data internet, tingkat stres 

yang tidak teratur dikarenakan ada tuntutan yang harus dilakukan karena situasi 

pandemi, tak hanya beberapa kegiatan yang bisa dilaksanakan dengan konsep 

WFH.  

Organization Trust juga merupakan faktor penting dalam kesuksesan 

pelaksanaan WFH. Setyawan (2018) berpendapat bahwa Organizational trust 

dapat membantu perusahaan untuk mendapatkan keuntungan berdasarkan tujuan, 

hal tersebut dikarenakan produktivitas organisasi ditentukan berdasarkan kinerja 

serta hubungan karyawan pada pekerjaannya. Lee dan Li (2021) mendefinisikan 

Organizational trust sebagai bentuk tingkat kepercayaan dan ketersediaan suatu 

pihak untuk membuka diri ke pihak lain. Apabila seorang pegawai yakin jika ide 

yang dimilikinya dihargai, maka inisiatif serta kreativitasnya akan ikut tumbuh.  

Sedangkan Soelistyoningrum (2020) menyatakan bahwa organisasi terdiri 

dari sejumlah karyawan yang pastinya memerlukan bentuk loyalitas dari 

karyawan tersebut agar organisasi tersebut mampu terus berjalan dengan baik 

tanpa harus memikirkan kemungkinan adanya karyawan akan pindah ke 

organisasi lain. Organizational trust yang dibangun pada organisasi mampu 

dimulai dari setiap individu sampai pada organisasi itu sendiri. 

Dalam sebuah buku karya Becky J. Starnes, Stephen A.Truhon (2010) yang 

berjudul “A Primer on Organizational Trust” mengatakan bahwa tidak sedikit 

definisi berbeda pemahaman yang terdapat dalam sebuah studi literatur, akan 

tetapi mereka cenderung terpacu kedalam karakteristik yang sejenis yakni pada 

perilaku manusia. Hasil temuan Loes dan Tobin (2020) menunjukan bahwa 

Organizational Trust secara positif terkait dengan tingkat komitmen organisasi 

yang lebih tinggi. Dari penelitian tersebut menjabarkan bahwa selain dengan 

adanya kebijakan work from home, internal motivation dan organizational trust 

turut berpengaruh terhadap kualitas kinerja karyawan. Maka, walaupun dengan 

adanya kebijakan work from home apabila didukung dengan internal motivation 

dan organizational trust yang positif maka akan berpengaruh baik terhadap 

kinerja karyawan. 

Berdasarkan dari penjelasan di atas, maka penulis mempunyai ide untuk 
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melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Work From Home Terhadap 

Kinerja Karyawan dengan Internal Motivation dan Organizatonal Trust sebagai 

Variabel Mediasi”. 

 

2. METODE  

Penelitain ini memiliki karakteristik asosiatif yang bertujuan untuk mengetahui 

masalah dalam hubungan sebab akibat antara dua variabel atau lebih sepertihalnya 

variabel independen, dependen dan intrevening dalam penelitian (Sugiyono, 

2013:20). Analisis data dalam penelitian ini mengacu pada analisis kuantitatif 

yang menggunakan sumber data primer, sumber data yang dikumpulkan dengan 

menggunakan kuesioner kemudian diukur dengan skala likert. Menurut Kasiram 

(2008), Metode penelitian kuantitatif merupakan bentuk proses penelitian dengan 

menggunakan data berdasarkan angka sebagai alat yang digunakan untuk 

menganalisis hasil dari hipotesis yang sudah ditetapkan.  

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN  

3.1  Evaluasi Outer Model 

Analisa outer model dilakukan sebagai bentuk untuk memastikan apakah 

measurement yang dipakai layak dijadikan sebagai pengukuran (valid, reliable, 

dan multicollinearity). Berikut ini gambar dari hasil evaluasi outer model yang 

menggunakan Smart PLS 3.0 : 

 

Gambar 1. Outer Model 
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Evaluasi model yang dilakukan ini mengunakan uji validitas (convergent validity 

dan discriminant validity), uji reliabilitas (cronbach’s alpha dan composite 

reliability) dan uji multikolinieritas. 

3.1.1 Uji Validitas 

Uji validitas diambil untuk mengetahui jika data yang digunakan sebagai 

pendukung penelitian apakah valid atau tidak. Pengujian dilakukan dengan 

menggunakan software Smart PLS 3.0 yang dikategorikan menjadi dua bentuk 

uji, yakni uji validitas konvergen dan uji validitas diskriminan, berikut 

penjabarannya : 

3.1.1.1 Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Dalam pengujian ini digunakan sebagai bentuk indikasi layak atau valid pada 

suatu indikator secara validitas konvergen apabila nilai outer loadings > 0.7. 

Berikut merupakan nilai outer loading dari masing-masing indikator variabel 

penelitian ini : 

Tabel 1. Outer Loading 

Variabel Indikator Outer Loadings Keterangan 

Work From Home 

WFH1 0.791 Valid 

WFH2 0.776 Valid 

WFH3 0.787 Valid 

WFH4 0.635 Valid 

WFH5 0.574 Valid 

WFH7 0.706 Valid 

Kinerja Karyawan 

KP1 0.833 Valid 

KP2 0.830 Valid 

KP3 0.831 Valid 

KP4 0.786 Valid 

Internal Motivation 

IM1 0.827 Valid 

IM2 0.841 Valid 

IM3 0.641 Valid 

IM4 0.825 Valid 

Organizational 

Trust 

OT1 0.846 Valid 

OT2 0.847 Valid 

OT3 0.705 Valid 

OT4 0.701 Valid 

Sumber : data primer diolah, 2022 
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Berdasarkan hasil uji pada tabel 1 di atas, dapat diketahui jika nilai setiap 

indikator variabel menunjukan outer loading > 0.7, sehingga dapat diambil 

kesimpulan jika setiap indikator dalam penelitian valid atau baik secara 

convergent validity. 

3.1.1.2 Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Uji validitas diambil untuk mengetahui layak atau validnya setiap indikator serta 

harus berkorelasi terhadap konstruk secara validitas konvergen dengan nilai 

Average Variance Extracted (AVE) > 0.5. berikut merupakan nilai AVE dari 

masing-masing variabel penelitian ini : 

Tabel 2. Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel 
Average Variance 

Extracted (AVE) 
Keterangan 

Work from home 0.513 Valid 

Kinerja Karyawan 0.673 Valid 

Internal Motivation 0.621 Valid 

Organizational Trust 0.606 Valid 

Sumber : data primer diolah, 2022 

Berdasarkan hasil uji pada tabel 2 dapat diketahui jika nilai disetiap variabel 

menunjukan AVE > 0.5, work from home sebesar 0.513, Kinerja karyawan 

sebesar 0.606, internal motivation sebesar 0.621, dan organizational trust 

sebesar 0.673. Sehingga dapat diambil kesimpulan jika setiap variabel dalam 

penelitian ini valid atau baik secara discriminant validity. 

3.1.2 Uji Reliabilitas 

Variabel dapat disebut reliabel apabila memiliki nilai cronbach’s alpha atau 

composite reliablility > 0.7. Berikut ini merupakan cronbach’s alpha dan 

composite reliability dari masing-masing variable penelitian ini : 

Tebel 3. Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 
Keterangan 

Work from home 0.805 0.862 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0.838 0.892 Reliabel 

Internal Motivation 0.793 0.866 Reliabel 

Organizational Trust 0.784 0.859 Reliabel 

Sumber : data primer diolah, 2022 

Berdasarkan dari hasil uji pada tabel 3 di atas menunjukan jika setiap variabel 
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memiliki cronbach’s alpha dan composite reliability > 0.7. Nilai cronbach’s 

alpha variabel work from home sebesar 0.805, kinerja karyawan sebesar 0.838, 

internal motivation sebesar 0.793, dan organizational trust sebesar 0.784. Nilai 

composite reliability variabel work from home sebesar 0.862, kinerja karyawan 

sebesar 0.892, internal motivation sebesar 0.866, dan organizational trust 

sebesar 0.859, sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa pada setiap variabel 

penelitian ini reliabel. 

3.1.3 Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas memiliki kriteria nilai inner variance inflation factor (VIF) 

< 5 supaya mampu dikatakan model regresi terbebas dari multikolinieritas. 

Berikut merupakan nilai inner VIF dari penelitian ini : 

Tabel 4. Collinearity Statistics (VIF) 

Inner VIF Values VIF Keterangan 

Work From Home  Kinerja Karyawan 2.8 Non multicollinearity 

Work From Home  Internal Motivation 1.0 Non multicollinearity 

Work From Home  Organizational 
Trust 

1.0 Non multicollinearity 

Internal Motivation  Kinerja Karyawan 2.8 Non multicollinearity 

Organizational Trust  Kinerja 
Karyawan 

1.2 Non multicollinearity 

Sumber : data primer diolah, 2022 

Menurut hasil dari uji tabel 4 di atas, nilai korelasi antara variabel tersebut 

menunjukan VIF < 5, dengan rincian variabel work from home (X) terhadap 

kinerja karyawan (Y) sebesar 2.8, work from home (X) terhadap internal 

motivation (Z1) sebesar 1.0, work from home (X) terhadap organizational trust 

(Z2) sebesar 1.0, internal motivation (Z1) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 

2.8, organizational trust (Z2) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 1.2. 

sehingga dapat diambil kesimpulan jika model regresi yang diambil 

dalampenelitian ini terbebas dari multikolinieritas atau non multicollinearity. 

3.2 Evaluasi Inner Model 

Inner model merupakan bentuk model structural yang berfungsi sebagai prediksi 

hubungan kausalitas antar variabel. Berikut merupakan gambar evaluasi dari inner 

model menggunakan software Smart PLS 3.0: 
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Gambar 2.Inner Model 

Evaluasi pada model ini dilakukan dengan coefficient determination (R
2
), uji 

kebaikan (goodness of fit), uji effect size (f
2
), normed fit index (NFI), dan uji 

hipotesis (uji t, direct effect, dan indirect effect). 

3.2.1 Koefisien Determinasi (R
2
) 

Nilai koefisien determinasi (R
2
) diharapkan antara 0 dan 1 dengan kriteria niai R 

square < 0.33 dinyatakan lemah, 0.33 < R square < 0.67 dinyatakan moderat atau 

sedang, dan R square > 0.67 dinyatakan kuat. Berikut merupakan nilai bentuk 

koefisien determinasi (R
2
) adri penelitian ini : 

Tabel 5. R Square (R
2
) 

Variabel R Square R Square Adjusted 

Kinerja Karyawan 0.564 0.550 

Internal Motivation 0.640 0.637 

Organizational Trust 0.175 0.166 

Sumber : data primer diolah, 2022 

Berdasarkan dari hasil uji terhadap tabel 5 di atas, nilai R Square digunakan 

untuk mengetahui besar pengaruh work from home terhadap kinerja karyawan 

dengan nilai 0.564 dan dinyatakan moderat atau sedang. Nilai R square berikutnya 

digunakan untuk melihat besarnya pengaruh work from home terhadap internal 

motivation dengan nilai 0.640 dinyatakan moderat atau sedang. Sedangkan untuk 
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nilai R square selanjutnya untuk melihat besarnya pengaruh work from home 

terhadap organizational trust dengan nilai 0.175 dan dinyatakan lemah. Artinya 

56.4% variabel kinerja karywan dapat dijelaskan oleh variabel work from home 

dan sisanya sebesar 43.6% dijelaskan oleh sebab-sebab atau variabel diluar model 

yang diteliti. Kemudian 64% variabel internal motivation dapat dijelaskan oleh 

vaiabel work from home dan sisanya sebesar 36% dijelaskan oleh sebab-sebab 

atau variabel di luar model yang diteliti. Sedangkan 17.5% variabel 

organizational trust dapat dijelaskan oleh variabel work from home dan sisanya 

82.5% dijelaskan oleh sebab-sebab atau variabel di luar model yang diteliti. 

3.2.2 Uji Kebaikan (Good of Fit) 

Suatu model dapat dikatakan memiliki predictive relevance apabila besaran Q 

square memiliki nilai dengan rentang 0 < Q
2 

< 1. Berikut merupakan nilai Q 

square dari penelitian ini : 

Tabel 6. Predictive relevance (Q
2
) 

Variabel Q
2
 

Work From Home  

Kinerja Karyawan 0.356 

Internal Motivation 0.383 

Organizational Trust 0.080 

Sumber : data primer diolah, 2022 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 6 di atas, nilai Q square digunakan untuk 

mengetahui tingkat keberagaman model work from home terhadap kinerja 

karyawan dengan nilai 0.356. Nilai Q square berikutnya digunakan untuk 

melihat tingkat keberagaman model work from home terhadap internal 

motivation dengan nilai 0.383. Kemudian nilai Q square berikutnya digunakan 

untuk melihat tingkat keberagaman model work from home terhadap 

organizational trust dengan nilai 0.080. Artinya tingkat keberagaman model 

yang ditunjukan variabel work from home dalam menjelaskan variabel kinerja 

karyawan sebesar 35.6% dan sisanya sebesar 64.4% masih dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lainnya. Kemudian untuk tingkat keberagaman model yang 

ditunjukan variabel work from home dalam menjelaskan variabel internal 



14 

motivation sebesar 38.3% dan sisanya sebesar 61.7% masih dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lainnya. Sedangkan tingkat keberagaman model yang ditunjukan 

variabel work from home terhadap organizational trust sebesar 0.8% dan sisanya 

99.2% masih dipengaruhi oleh faktor-faktor yang lain. Jumlah total nilai Q 

square sebesar 0.819 atau 81.9% yang memenuhi besaran rentang 0 < Q
2 

< 1, 

maka dapat disimpulkan bahwa model penelitian ini dinyatakan memiliki 

predictive relevance. 

3.2.3 Uji Effect Size (f 
2
) 

Uji effect size dilakukan untuk menilai besarnya pengaruh antara variabel dengan 

kriteria nilai f square 0.02 dinyatakan kecil, 0.15 dinyatakan sedang, dan 0.35 

dinyatakan besar. Berikut ini nilai effect size (f 
2
) dari penelitian ini : 

Tabel 7. F Square 

 f Square Keterangan 

Work From Home  Kinerja Karyawan 0.049 Kecil 

Work From Home  Internal Motivation 1.780 Besar 

Work From Home  Organizational Trust 0.212 Sedang 

Internal Motivation  Kinerja Karyawan 0.060 Kecil 

Organizational Trust  Kinerja Karyawan 0.280 Sedang 

Sumber : data primer diolah, 2022 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 7 di atas, nilai f square digunakan 

untuk mengetahui besarnya pengaruh pada setiap variabel. Nilai pengaruh 

variabel work from home (X) terhadap variabel kinerja karyawan (Y) memiliki 

nilai sebesar 0.049 dan dinyatakan kecil, nilai pengaruh variabel work from home 

(X) terhadap internal motivation (Z1) memiliki nilai sebesar 1.780 dan 

dinyatakan besar, nilai pengaruh variabel work from home (X) terhadap 

organizational trust (Z2) memiliki nilai sebesar 0.212 dan dinyatakan sedang, 

nilai pengaruh variabel internal motivation (Z1)  terhadap kinerja karyawan (Y) 

memiliki nilai sebesar 0.060 dan dinyatakan kecil, sedangkan nilai pengaruh 

variabel organizational trust (Z2) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai 

sebesar 0.280 dan dinyatakan sedang. 
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3.2.4 Normed Fit Model (NFI) 

Normed Fit Model (NFI) menghasilkan nilai antara 0 dan 1. Jika nilai NFI > 0.1 

maka model akan diperoleh baik atau diterima (accepted). Semakin mendekati 

angka 1 dalam NFI, maka semakin baik kecocokannya dan diterima. Berikut ini 

nilai NFI dari penelitan ini : 

Tebel 8. Normed Fit Model (NFI) 

Model Fit Saturated Model  Estimated Model Keterangan 

NFI 0.720 0.722 Accepted 

Sumber : data primer diolah, 2022 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 8 di atas, nilai NFI menunjukan 

bahwa nilai NFI > 0,1 atau lebih tinggi, sehingga model dalam penelitian ini 

dapat dikatakan jauh lebih baik. 

3.2.5 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis penelitian ini menggunakan uji t (T-test), pengaruh langsung (direct 

effect), dan pengaruh tiadk langsung (indirect effect). 

1) Uji T (T-test) 

Hasil uji t diketahui memiliki pengaruh yang signifikan jika nilai t-statistics > 

1.96 dan begitu pula sebaliknya, jika nilai t-statistics < 1.96, maka tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan. Berikut ini merupakan nilai t-statistics dari 

penelitian ini : 

Tabel 9. Uji T (T-test) 

Path Coefficients T-Statistics Keterangan 

Work From Home  Kinerja Karyawan 1.847 Non Significant 

Work From Home  Internal Motivation 14.711 Significant 

Work From Home  Organizational Trust 3.306 Significant 

Internal Motivation  Kinerja Karyawan 2.334 Significant 

Organizational Trust  Kinerja Karyawan 3.470 Significant 

Sumber : data primer diolah, 2022 

Berdasarkan hasil uji yang ada pada tabel 9 di atas, nilai t-statistics 

menunjukan hasil yang variatif diantara variabel. Rincian nilai menunjukan 

variabel work from home (X) tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

kinerja karyawan (Y), yaitu dengan nilai t-statistics 1.847 < 1.96. 
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2) Pengaruh Langsung (Direct Effects) 

Kriteria analisis direct effects ini dengan cara melihat nilai koefisien jalur (path 

coefficient) yang menunjukan nilai positif atau negative. Apabila nilai probabilitas 

(P-Values) < 0.05, maka maka disebut signifikan namun apabila nilai P-Values > 

0.05, maka disebut tidak signifikan. Berikut ini merupakan analisis direct effects 

dari penelitian ini : 

Tabel 10. Direct Effects 

Path Coefficients 
Original 

Sample 
P-Values Keterangan 

Work From Home  

Kinerja Karyawan 
0.246 0.065 

Non Significant 

Work From Home  
Internal Motivation 

0.800 0.000 
Significant 

Work From Home  

Organizational Trust 
0.418 0.001 

Significant 

Internal Motivation  
Kinerja Karyawan 

0.272 0.020 
Significant 

Organizational Trust  

Kinerja Karyawan 
0.390 0.001 

Significant 

Sumber : data primer diolah, 2022 

Berdasarkan hasil dari uji pada tabel 10 di atas, nilai original sample dan 

P-Values menampilkan pengaruh langsung (directs effect) diantara variabel. 

Hasil analisis direct effects membuktikan nilai pada original sample sebesar 

0.246 dan p-values 0.065 > 0.05 yang dinyatakan non significant, sehingga H0 : 

Kebijakan sistem bekerja dari rumah (WFH) (X) diduga memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan (Y) ditolak. Maka H1 : Kebijakan sistem 

bekerja dari rumah (WFH) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Y) diterima. 

Selanjutnya menunjukan hasil nilai original sample sebesar 0.800 dan p-

values 0.000 < 0.05 yang dinyatakan positif dan signifikan, sehingga H0 : 

Kebijakan sistem bekerja dari rumah (WFH) (X) diduga memiliki pengaruh 

signifikan terhadap internal motivation pada karyawan (Z1) diterima. Maka 

H2 : Kebijakan sistem bekerja dari rumah memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap internal motivation (Z1) diterima. 
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Hasil nilai original sample sebesar 0.418 dan p-values 0.001 < 0.05 yang 

dinyatakan positif dan signifikan, sehingga H0 : Kebijakan sistem bekerja dari 

rumah (WFH) (X) diduga memiliki pengaruh signifikan terhadap 

organizational trust (Z2) diterima. Maka H3 : Kebijakan sistem bekerja dari 

rumah (WFH) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational trust (Z2) diterima. 

Hasil nilai original sample sebesar 0.272 dan p-values 0.020 < 0.05 yang 

dinyatakan positif dan signifikan, sehingga H0 : Internal motivation (Z1) diduga 

memiliki pengaruh terhadap pencapaian kinerja karyawan (Y) diterima. 

Maka H4 : Internal motivation (Z1) memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap pencapaian kinerja karyawan (Y) diterima. 

Hasil nilai original sample 0.390 dan p-values 0.001 < 0.05 yang 

dinyatakan positif dan signifikan, sehingga H0 : Organizational trust (Z2) 

diduga memiliki pengaruh terhadap pencapaian kinerja karyawan (Y) 

diterima. Maka H5 : Organizational trust (Z2) memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap pencapaian kinerja karyawan (Y) diterima. 

3) Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effects) 

Kriteria analisis indirect effect ini merupakan cara untuk melihat nilai specific 

indirect effect yang menunjukan nilai positif atau negatif. Apabila nilai 

probabilitas (p-values) < 0.05, maka nilai tersebut signifikan dan memiliki 

pengaruh tidak langsung atau berhasil memediasi, apabila nilai p-values > 0.05, 

maka nilai tidak signifikan dan memiliki pengaruh langsung atau tidak berhasil 

memediasi. Berikut penjabaran hasil analisis indirect effects dari penelitian ini : 

Tabel 11. Indirect Effects 

specific indirect effect 
Original 

Sample 

P-

Values 
Keterangan 

Work From Home  Internal 

Motivation  Kinerja Karyawan 
0.218 0.020 Significant 

Work From Home  Organizational 

Trust  Kinerja Karyawan 
0.163 0.004 Significant 

Sumber : data primer diolah, 2022 

Berdasarkan hasil dari uji pada tabel 11 di atas, hasil analisis indirect effect 
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menunjukan nilai dari original sample sebesar 0.218 dengan nilai p-values 0.020 

< 0.05 yang dinyatakan positif dan signifikan, maka H0 : Internal motivation 

(Z1) diduga memiliki pengaruh mediasi work from home (X) terhadap 

kinerja karyawan (Y) diterima. Sedangkan H4 : internal motivation (Z1) 

memiliki pengaruh signifikan untuk memediasi pengaruh work from home 

(X) terhadap kinerja kayawan (Y) diterima. 

Berikutnya berdasarkan hasil dari analisis indirect effect menunjukan nilai 

dari original sample sebesar 0.163 dengan nilai p-values 0.004 < 0.05 yang 

dinyatakan positif signifikan, maka H0 : Organizational trust (Z2) diduga 

memiliki pengaruh mediasi work from home (X) terhadap kinerja karyawan 

(Y) diterima. Sehingga H5 : Organizational trust (Z2) memiliki pengaruh 

positif dan memediasi work from home (X) terhadap kinerja kayawan (Y) 

diterima. 

 

4. PENUTUP 

Berdasarkan dari hasil penelitian yang telah dilakukan dengan judul 

“Pengaruh Work From Home Terhadap Kinerja Karyawan dengan Internal 

Motivation dan Organizatonal Trust Sebagai Variabel Mediasi”, maka dapat 

disimpulkan bahwa : 

1) Work from home tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

Telkom Group di Telkom Regional IV Jateng dan DIY. 

2) Work from home berpengaruh positif signifikan terhadap internal motivation 

pada karyawan Telkom Group di Telkom Regional IV Jateng dan DIY. 

3) Work from home berpengaruh positif signifikan terhadap organizational trust 

pada karyawan Telkom Group di Telkom Regional IV Jateng dan DIY. 

4) Internal motivation berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

Telkom Group di Telkom Regional IV Jateng dan DIY. 

5) Organizational trust berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja  

karyawan Telkom Group di Telkom Regional IV Jateng dan DIY. 

6) Internal motivation memediasi pengaruh work from home terhadap kinerja 

karyawan Telkom Group di Telkom Regional IV Jateng dan DIY. 
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7) Organizational trust memediasi pengaruh work from home terhadap kinerja 

karyawan Telkom Group di Telkom Regional IV Jateng dan DIY. 
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